IMPULSE

Psychologische Tests

PSYCHOLOGISCHE TESTS IN DER
HR-PRAXIS: EINE ANALYSE

Psychologische Tests konnen in verschiedenen Bereichen des Personalmanagements eingesetzt werden. Unklar ist
jedoch, wie oft und welche Tests Schweizer Unternehmen nutzen. Ebenso ist unklar, wie die HR-Community solche
Instrumente bewertet. In einer aktuellen Studie ist die FHNW diesen offenen Fragen nachgegangen.
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Psychologische Tests kénnen fir verschiedene Zwecke ein-
gesetzt werden, beispielsweise im Rahmen der Personalaus-
wahl, der Personalentwicklung sowie der Karriereberatung.
Tests konnen dabei wertvolle Informationen Uber die Kompe-
tenzen von Bewerbenden und Mitarbeitenden liefern. Da die
Tests in der Regel online eingesetzt werden, lassen sie sich
zeit- und kosteneffizient nutzen. Im Idealfall liefern sie ein
aussagefdhiges Profil von Bewerbenden und Mitarbeitenden.

Es gibt aber auch Argumente, die gegen den Einsatz von Tests
sprechen. Zum einen kénnen Tests von den getesteten Perso-
nen als intransparent empfunden werden und das Vertrauen
in den Arbeitgeber beeintréchtigen, was gerade in Zeiten des
Fachkraftemangels problematisch wdre. Zudem ist die Aus-
sagekraft von Tests umstritten, da sie beispielsweise zu wenig
auf die individuelle Biografie von Personen eingehen. Schliess-
lich erfordert die Auswertung von Tests spezifisches Fachwissen,
das nicht in allen Unternehmen vorhanden ist.

Qualitdt der Tests ist oft schwierig einzuschdtzen

Vor diesem Hintergrund ist es wichtig, die Praxis des Einsatzes
psychologischer Tests in Schweizer Unternehmen einer detail-
lierteren Analyse zu unterziehen. Dabei interessiert besonders,
wie verbreitet deren Einsatz ist, welche Erfahrungen damit
gemacht wurden und wie die HR-Community die Vor- und
Nachteile einschgtzt.

Die Daten der Studie zeigen, dass rund zwei Drittel der
befragten Unternehmen psychologische Tests einsetzen, wobei
Personlichkeitstests (88 Prozent) deutlich haufiger im Einsatz
sind als Leistungstests (12 Prozent).

In der Abbildung 1 werden die am hd&ufigsten eingesetzten
Testverfahren aufgefuhrt.
Darunter befinden sich ein-

System vertrieben. Bei diesen Angeboten ist es flr interessierte
Unternehmen oft schwierig, die Qualitdt einzuschdtzen, da
die von Beratungsunternehmen angebotenen Tests oft schlecht
dokumentiert sind. Es fehlen teils Angaben zur wissenschaft-
lichen Fundierung und den einschlégigen Gutekriterien.

Problematisch erscheint auch, dass einige der am h&ufigsten
genutzten Testverfahren sich einer typenbildenden Taxonomie
bedienen: Menschen werden in einige wenige Kategorien ein-
geteilt. Zu diesen Typentests gehoren die Master Personality
Analysis (MPA), der DISG-Test, der Myers-Briggs-Typenindikator
(MBTI) oder der Insights-Test. Typentests werden der Vielfalt
menschlicher Persénlichkeitsausprédgungen nicht gerecht.

Einsatzgebiete

Von den Unternehmen, die Tests einsetzen, nutzen 59 Prozent
diese sowohl fur die Personalauswahl als auch fur die Personal-
entwicklung. 27 Prozent nutzen Tests lediglich fur die Personal-
auswahl, wahrend 14 Prozent sie bloss in der Personalent-
wicklung einsetzen. Schwerpunktmdssig werden Fihrungskréfte
getestet. Aber auch bei Mitarbeitenden ohne Fihrungs-
funktionen, wie Fachspezialistinnen und -spezialisten, werden
psychologische Tests gelegentlich hinzugezogen. Auszu-
bildende, Trainees, Hochschulabsolventinnen und -absolventen
oder Mitarbeitende ohne Ausbildung werden hingegen selten
oder gar nicht getestet (siehe Abbildung 2).

Unterschiede Deutschschweiz - Romandie

Beide Regionen zeigen Eigenheiten in Bezug auf den Einsatz
psychologischer Tests. Die Daten verdeutlichen, dass in der
Romandie psychologische Tests im Rahmen von Personalent-
scheidungen deutlich haufiger eingesetzt werden. Wahrend
dies bei knapp der Halfte der Befragten aus der Deutschschweiz
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Abbildung 1: Einsatzhaufigkeit von Tests.
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Flihrungspersonen

befragten Praktikerinnen und
Praktiker, welche Tests ein-
setzen, die Verfahrensqualit&t
und die wissenschaftlichen Fundierung schdtzen. Die Firmen
versprechen sich eine Minimierung von Fehlbesetzungen. Auch
die Handhabbarkeit und der 6konomische Einsatz im Sinne
eines zUgigen Return on Investment zeigen eine hohe Korrela-
tion mit dem Einsatz psychologischer Tests.

Die Entscheidung, in einem Unternehmen auf psychologische
Tests zu verzichten, wird oft mit einem hohen Aufwand
begrindet. Die Daten zeigen, dass vermutete Kosten und Zeit-
aufwand mit dem tatsdchlichen Testeinsatz negativ korrelie-
ren. DarUber hinaus dussern Unternehmen auch Bedenken
Uber mogliche Risiken. Sie befurchten, dass Bewerbende Tests
nicht akzeptieren und dass die Arbeitgeberattraktivitdt durch
hoch standardisierte Selektionsverfahren sinkt.

Fazit und Empfehlung

Psychologische Tests werden in der Personalauswahl und -ent-
wicklung verwendet. Die Grinde dafur werden sorgfdltig
abgewogen. Interessanterweise sch&tzen Anwendende die
Okonomie der Instrumente, wohingegen Nichtanwendende
sich vor den Kosten scheuen. Hier kénnte ein Informationsdefizit
vorliegen. Bedenklich stimmt die haufige Verwendung frag-
wurdiger Tests. In der wissenschaftlichen Community herrscht
Konsens, dass Typentests nicht zielfihrend sind. Das wird nicht
nur allen Psychologie-Studierenden im ersten Semester ver-
mittelt, sondern auch in zahllosen Fachbeitrdgen artikuliert.
Warum wird der MBTI trotzdem eingesetzt? Ein wesentlicher
Grund durfte in der Intransparenz des Testmarkts liegen. Inte-
ressierte Unternehmen greifen in Ermangelung fundierter
Informationen auf «<Hoérensagen-Informationen» zurtick: «Wir
haben gute Erfahrungen damit gemacht.»

Der Testmarkt ist in weiten Teilen so intransparent, dass fun-
dierte Vergleiche nur mit grossem Aufwand maéglich sind. Daher
kommt es nicht zu einer notwendigen Bereinigung des Markts
von minderwertigen Tests. Es setzen sich nicht die qualitativ
hochwertigsten durch, sondern jene mit dem besten Marketing.

Es gibt einige hochwertige Informationsangebote Uber Tests.
Von verschiedenen Fachkommissionen wurden Standards zur
Bewertung von Tests erarbeitet und auf viele Tests angewendet.
Die Schweizer Norm zur Eignungsdiagnostik (SN 33430), die eine
Weiterentwicklung der DIN-Norm 33430 darstellt, und das mit
ihr verzahnte Test-Bewertungssystem (TBS) liefern detaillierte
Angaben zur Bewertung der Qualitdt von psychologischen Tests.
Das TBS wurde 2006 erarbeitet und wird seither zur Bewertung
von psychologischen Tests eingesetzt. Unabhdngig davon
beschaftigt sich die Fachgruppe Diagnostik des Schweizerischen
Dienstleistungszentrums Berufsbildung, Berufs-, Studien- und
Laufbahnberatung mit der Qualit&t von Tests.

Die genannten Angebote liefern fur viele Tests ausfuhrliche
Besprechungen und stellen eine hervorragende Entscheidungs-
grundlage dar. Allerdings bleibt trotz der BemUhungen der
Fachverbdnde der Testmarkt in weiten Teilen undurchsichtig,
denn es ist nicht moglich, die grosse Anzahl stdndig neu ent-
stehender Tests ausnahmslos zu begutachten. Daher empfiehlt
es sich fur interessierte Unternehmen, die eigenen Kompeten-
zen in diesem Bereich durch einschlégige Weiterbildungen zu
starken oder externe Expertise zur Testbeurteilung hinzuzu-
ziehen. e
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Zur Studie

(90 Prozent) verfugt Uber einen tertidren Bildungsabschluss.
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Im Sommer 2024 wurden von der FHNW 183 HR-Fachpersonen im Rahmen einer Online-
Studie nach ihrer Einschatzung und der Verwendung von psychologischen Tests gefragt.
Fachpersonen aus der Romandie und der Deutschschweiz waren dabei in etwa gleich stark
vertreten. Bezlglich der Unternehmensgrésse wurde auf eine ausgewogene Mischung aus
KMU und Grossunternehmen (> 250 Mitarbeitende) geachtet. Ein Grossteil der Befragten

Eine ausfuhrliche, detaillierte Auswertung kann bei der Erstautorin per E-Mail an
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e reichweitenstark und trotzdem zielgruppenfokussiert
e CV-Datenbank mit Matchingtool «QualiProfil»
e Social Media-, Partnernetzwerk- und Fachpresse-Prasenz

medléenjobs.ch
ictjobs.ch

VON FACHLEUTEN FUR FACHLEUTE: Informatik & Telekommunikation, Medien, Kommunikation, Marketing

28-29_KORR_401_Impulse_PsychTest_6_24.indd 29

2
4
=
9
3
o)
c}
Abbildung 2:
Lielgruppen fiir
Testeinsatz.
N
K
©
HR Today 29

04.12.24 13:07



