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Kurzzusammenfassung

Auf den ersten Blick scheinen Personlichkeitstests nichts mit den Themen der Erwachse-
nenbildung zu tun zu haben. In der Weiterbildungspraxis werden sie jedoch vermehrt und
variabel als Instrumente der Reflexion eingesetzt. Daraus ergibt sich ein Spannungsfeld
zwischen beruflicher Praxis und theoretischem Zugriff, welches in diesem Beitrag be-
schrieben wird. In drei Abschnitten — Gegenstand, Akteurlnnen und Einsatzorte — werden
Personlichkeitstests in der betrieblichen Weiterbildung skizziert. Methode ist die ethno-
graphische Feldbeschreibung. Die gesammelten Daten stammen aus Deutschland und
GroRbritannien. Im Beitrag wird vorrangig das Persdnlichkeitstestfeld in GroBbritannien
beschrieben. Der Bezug zur 6sterreichischen Situation und mdégliche Verbindungen zu
Themen der Erwachsenenbildung werden im Fazit aufgezeigt.
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betrieblichen Weiterbildung
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Die Reflexion zur eigenen Person ist ein wichtiger Bestandteil fiir den

effektiven Einsatz von Kompetenzen und konnte somit starker in den

Fokus der Erwachsenenbildung riicken.

Einleitung

Beobachtungen der betrieblichen Weiterbildungs-
praxis zeigen, dass Personlichkeitstests vermehrt
und variabel als Lerninstrumente zur Reflexion und
zum ,Sich-selbst-kennen-lernen“ eingesetzt werden:
Testherausgeber und Testverlage sehen die betrieb-
liche Weiterbildung als wachsenden Absatzmarkt
fiir Personlichkeitstests, mehr und mehr Anwen-
derlnnen werden mit der Durchfiihrung von Person-
lichkeitstests konfrontiert und Interessenverbinde
scheinen den Einsatz von Personlichkeitstests in der
Weiterbildung stdrker zu thematisieren.

In der Kognitionspsychologie wird das Konzept der
Personlichkeit als stabil und unveranderbar verstan-
den. Der situative Kontext und formative Aspekte
werden in diesen psychometrischen Verfahren
meistens nicht berlicksichtigt. Daher ist es auch
nicht verwunderlich, wenn Personlichkeitstests flr
den Einsatz in der Erwachsenenbildung abgelehnt
werden, da Menschen sich nicht gerne ,in Schub-
laden packen® lassen. Eine Verbindung zwischen
Personlichkeitstests und paddagogischen Themen
der Lehr-Lernvermittlung oder zur Kompetenz-
diagnostik scheint schwer denkbar. So ergibt sich
ein Spannungsfeld zwischen beruflicher Praxis und
theoretischem Zugriff.
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Dieser Beitrag befasst sich mit der Frage, wie Per-
sOnlichkeitstests in der betrieblichen Weiterbildung
eingesetzt und wie sie dem padagogischen Kontext
entsprechend angepasst werden. Die den Aussagen
zugrunde liegende Methode ist die ethnographische
Feldbeschreibung. Im Blickpunkt steht das Person-
lichkeitstestfeld in GroBbritannien.

Methode: Ethnographische
Feldbeschreibung

Eine Annadherung an das Feld der Personlichkeits-
diagnostik, das traditionell eher dem psychologi-
schen Diskurs zugeordnet wird, kann helfen, den
Gegenstand und mogliche Verbindungen zu Themen
der Erwachsenenpddagogik zu beschreiben. Eine
Methode fiir eine solche Beschreibung ist die Eth-
nographie, welche ihre Urspriinge in der westlichen
Anthropologie des 19. Jahrhunderts hat. Unter dem
Begriff der Ethnographie verstand man damals eine
Beschreibung eines Stammes, einer Kultur oder ei-
ner ,Community“ meist auBerhalb der westlichen
Welt (siehe Hammersley/Atkinson 2007). Heute
kann die Ethnographie nicht nur als Beschreibung
fremder, sondern auch als die der eigenen Kultur
verstanden werden. Dementsprechend richtet der/die
Forscherln den Blick nach innen; die Feldbeschreibung




Tab. 1: Exemplarische Darstellung haufig genannter Personlichkeitstests in GroBbritannien

Psychological

HPI — Hogan Personality Inventory Consultancy

IDPE — Insights Discovery Preference Insights Learning
Evaluator & Development
MBTI® — Myers-Briggs Type Inventory OPP
NEO PI-R — Neuroticism, Extraversion,
. . Hogrefe

Openness Personality Inventory (Revised)
OPQB? - Ogcupatlonal Personality SHL Group
Questionnaire
16PF® — Sixteen Personality Factor

. . OPP
Questionnaire
TMPQ — Team Management Profile ™S

Questionnaire

Quelle: eigene Darstellung

wird zur ,gesellschaftlichen Selbstbeobachtung*
(Laders 2000, S. 390).

Die padagogische Ethnographie ist eine solche Form
der selbstbeobachtenden Ethnographie, bei der die
padagogischen Handlungsfelder in den Mittelpunkt
ricken. Nach Jurgen Zinnecker geht es darum,
die Gegebenheiten, die Rahmenbedingungen und
Handlungspraxen der ,lokalen Lebenswelten“ in
einem Bericht zu dokumentieren: ,Ein human-
wissenschaftlich ausgebildeter Experte besucht
auf Zeit eine lokale Lebenswelt, die zum Besuchs-
zeitpunkt nicht seine eigene ist. Er tut das in der
Absicht, dariiber einen Bericht zu verdffentlichen.
Der Bericht soll die Rahmenbedingungen dieses
kulturellen Handlungsfeldes benennen, die typi-
schen Handlungspraxen der Lebenswelt-Bewohner
dokumentieren und schlieflich den Sinnhorizont
der dort zusammenlebenden Menschen —aus deren
Perspektive —erschliefen” (Zinnecker 2000, S. 382).

Dem ethnographischen Ansatz folgend ist es das Ziel
dieses Beitrages, Einblicke in die Anwendung von
Personlichkeitstests in der betrieblichen Weiterbil-
dung zu geben. Dazu begab ich mich als Forscherin
selbst ins Feld, um Gegenstand, Akteurlnnen und
Handlungsorte ausfindig zu machen und in einer
Beschreibung zusammenzufassen.

Flinf-Faktoren-Modell von McCrae und Costa (1999)

Trait und sozioanalytische Personlichkeitstheorie von
Robert Hogan (1996)

Type Personlichkeitstypen von Carl Jung (1923)

Tvoe Personlichkeitstypen von Katherine C. Briggs und Isabel

w Briggs Myers (1987), abgeleitet von Carl Jung (1923)

Trait Fiinf-Faktoren-Modell von McCrae und Costa (1999)

Trait Modell menschlichen Handelns mit 32 Dimensionen in
drei Bereichen (Brown/Bartram 2006)

Trait Personlichkeitstheorie von Raymond Cattell (1965)

Type Personlichkeitstypen von Carl Jung (1923) und

Teamrollen von Meredith Belbin (1981)

Zur Datensammlung fihrte ich im Zeitraum von
acht Monaten flinfzehn Gesprache, sammelte
Zeitungsausschnitte, besuchte Fachmessen und
Weiterbildungsveranstaltungen und verfolgte
Beitrdage in online-Diskussionsforen. AuBerdem
flllte ich selbst mehrere Personlichkeitsfragebdgen
aus, erhielt Personlichkeitsprofile und Feedback-
gespriache zur eigenen Person und fragte nach
Erklarungsmodellen.

Die teilnehmenden Beobachtungen und Gesprache
wurden in Feldnotizen und Gesprachsprotokollen
festgehalten und als nummerierte Felddokumente
(kurz: FeldDok) geordnet und thematisch analy-
siert (siehe Anhang 1). Zeitungsausschnitte und
Diskussionen in den online-Foren halfen, aktuelle
Themen zu benennen und diese in die Gesprache mit
Akteurlnnen des Feldes einflieBen zu lassen.

Fir die Datensammlung und Analyse ist zu beto-
nen, dass die Erhebung im Feld immer auch eine
Selektion ist und nie das komplette Geschehen
anhand objektiver Kriterien abbilden kann: ,Field-
notes are always selektive” (Hammersley/Atkinson
2007, S. 142). Die Datensammlung geschah in zwei
Landern: in Deutschland und in GroRbritannien'.
Aufgrund der hohen Dichte an gesammelten Daten
wird im Beitrag vorrangig das Personlichkeitstest-
feld in GroBbritannien beschrieben.

1 Im Zeitraum Januar bis August 2012 hielt ich mich zwecks Datensammlung in GroBbritannien auf.
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Type oder Trait: Was ist der Gegenstand?

Der Personalauswahl und Personalentwicklung
steht eine Vielzahl an kommerziellen Persénlich-
keitstests zur Verfligung. Sie unterscheiden sich
nach Erhebungsmethode, Anzahl und Format der
Items, Auswertung und Verarbeitung der Ergebnisse
und Gltekriterien. In Tabelle 1 werden haufig ge-
nannte Personlichkeitstests in GroBbritannien kurz
benannt, skizziert und entweder dem ,trait“- oder
dem ,type“-Ansatz zugeordnet.

Drei Tests aus Tabelle 1 folgen dem ,type“-Ansatz:
IDPE, MBTI und TMPQ. Alle drei Tests beschreiben
Eigenschaftskombinationen psychologischer Typen;
jede/r Testteilnehmerln wird einem oder mehreren
Typen zugeordnet. Das Ergebnis eines TMPQ-Test-
berichts kdnnte zum Beispiel den/die Teilnehmerin
als ,Systemischen Umsetzer” in der Hauptrolle
bezeichnen und als ,Zielstrebigen Organisator*
und ,Entdeckenden Promotor“ in den Nebenrollen
(FeldDoko001). Diese drei Verfahren basieren auf
Carl Jungs (1923) Theorie von Persdnlichkeitstypen
(siehe Jung 1923). Kritik am MBTI und dhnlichen
Jtype“-Tests wird haufig aufgrund der fehlenden
empirischen Uberpriifbarkeit und der geringen Reli-
abilitdt und Validitat der Tests gelibt (siehe Stricker/
Ross 1964; McCrae/Costa 1989).

Zwei Ansatze zur Beschreibung von
Personlichkeit

Type — Der ,type”-Ansatz beschreibt Menschen nach
einer begrenzten Anzahl klar unterscheidbarer Typen,
die sich nicht tiberlappen. Diesem Ansatz liegt ein
Klassifikationssystem zugrunde, welches Personen in
unterschiedliche Gruppen mit festgelegten Merkma-
len einordnet.

Trait — Im Unterschied dazu beschreibt der , trait"-An-
satz Personlichkeit mit Hilfe von Dimensionen, welche
Eigenschaften (auf Englisch ,traits”) auf einem Kon-
tinuum sichtbar machen. Diese Persdnlichkeitseigen-
schaften kdnnen unterschiedlich stark ausgepragt sein,
und es lassen sich Vergleiche zu einer Normgruppe
darstellen.

vgl. Gerrig/Zimbardo 2008

Diese Tests stehen im Unterschied zu den vier Gbri-
gen ,trait“-Tests: HPI, NEO PI-R, OPQ32 und 16PF.
Ein Beispiel: Im Testbericht des NEO PI-R wird ein
Personlichkeitsprofil entlang der Personlichkeitsei-
genschaften ,Neurotizismus“, ,Extraversion, ,Ver-
traglichkeit®, ,Gewissenhaftigkeit* und ,,Offenheit
fir Erfahrungen erstellt. Ein Ausschnitt des Feed-
backtexts lautet dann: ,,Sie beschreiben sich selber
als sehr offen fiir neue Erfahrungen“ und ,Sie zeigen
ein durchschnittliches Niveau an intellektueller
Neugierde“ (FeldDok0014). Der NEO PI-R stiitzt sich
auf Robert McCraes und Paul Costas Fiinf-Faktoren-
Modell der Personlichkeit (siehe McCrae/Costa 1999),
welches eine Variation der ,Big Five“ (siehe Goldberg
1990) ist. Wegen ihrer empirischen Herleitung mittels
Faktorenanalyse sind Tests, die sich auf die ,Big
Five“ beziehen, unter Psychologlnnen sehr beliebt
(FeldDoko04). Doch es gibt auch Kritik an dem ,,Big
Five“-Modell. Diese Kritik bezieht sich vor allem auf
dessen untheoretischen Ansatz und die Frage, ob es
wirklich genau funf Persdnlichkeitseigenschaften
sind, die eine Person beschreiben (siehe Block 2010;
McAdams/Walden 2010).

Man kénnte vermuten, dass die Personlichkeitstests
mit den besten Qualitatsmerkmalen auch die groBte
Anwenderlnnen-Akzeptanz genieRen. Dies ist jedoch
nach den Beobachtungen im Feld nicht der Fall.
Obwohl keine nationalen Absatzzahlen fir den
Persdnlichkeitstestmarkt in GroRbritannien vor-
liegen, zeigt eine Umfrage des britischen Verbands
fir Personalentwicklung CIPD, dass der MBTI einen
hoheren Bekanntheits- und Verbreitungsgrad hat
als viele der ,trait“-basierten Personlichkeitstests.
So wurde der MBTI von 43% der Befragten, die auf
den Fragebogen antworteten, ,gelegentlich® oder
»haufig” eingesetzt (vgl. McGurk/Belliveau 2012,
S.21)% Im Vergleich dazu wurde der OPQ32 nur von
22% der Antwortenden verwendet. Andere Quellen
sprechen von 2,5 Millionen Menschen, die jahrlich
den MBTI-Fragebogen ausfiillen (siehe Paul 2005).
Fiir den OPQ32 und andere ,trait“-basierte Verfah-
ren liegen keine verdffentlichten Absatzzahlen vor
(FeldDoko008), es besteht jedoch die Vermutung, dass
LJtrait“-basierte Personlichkeitstests seltener in der
betrieblichen Weiterbildung Einsatz finden. Dies
erklart ein Anwender wie folgt: ,trait“-Fragebogen

2 Von den 21.222 angeschriebenen Personalentwicklerlnnen aus Privatwirtschaft, 6ffentlichem Dienst und sozialen Verbianden
wurden nur 766 Antworten zurlickerhalten. Bei einer so geringen Ricklaufrate von 3,6% ist ein Bias (statistische Verzerrung;
Anm.d.Red.), auf den die Autoren der CIPD-Umfrage nicht eingehen, zu vermuten.
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seien haufig langer — 240 Items fiir den NEO PI-R —
und deren Feedbacktexte ,sperriger”, wohingegen
~type“-Fragebdgen im Allgemeinen kiirzer seien und
deren Feedbacktexte mehr ,Wohlfiihlcharakter®
haben (FeldDok012).

Herausgeber, Anwenderinnen und
Interessenverbande: Akteurlnnen im Feld

Im Feld gibt es verschiedene Personengruppen,
die sich mit dem Einsatz von Persdnlichkeitstests
beschéaftigen (siehe Abb. 1).

Zum einen gibt es die Testherausgeber oder Testver-
lage, deren Hauptanliegen die Konstruktion neuer
und die Vermarktung bestehender Tests ist. Zum
anderen gibt es drei Anwenderlnnengruppen von
Personlichkeitstests: Betriebe, Mittlerlnnen und
Teilnehmerlnnen. Betriebe haben das Interesse,
Personlichkeitstests in der Personalauswahl und Per-
sonalentwicklung zur besseren Positionierung der
Mitarbeiterlnnen einzusetzen. Unabhéngige Perso-
nalberatungen, Institute und Trainerlnnen werden
haufig als Mittlerinnen zwischen Testherausgeber
und Betriebe gestellt, um Personalentwicklungs-
maBnahmen als Externe durchzufthren. Das Inte-
resse der MittlerInnen ist es, Personlichkeitstests
zusammen mit anderen Dienstleistungen moglichst
effizient und gewinnbringend einzusetzen. Interesse

Abb. 1: Akteurlnnen im Personlichkeitstestfeld

Herausgeber

Betriebe

Personlichkeitstests
in der betrieblichen
Weiterbildung

der Testteilnehmerlnnen — vorausgesetzt ist die
freiwillige Teilnahme — kdnnten die personliche
Entwicklung und das Weiterkommen im Betrieb sein.

Testherausgeber in UK (exemplarisch)

Saville and Holdsworth Limited (SHL) — Weltmarkt-
flihrer in Assessments mit Hauptsitz in London, der
OPQ32 Personlichkeitstest gehort zu SHLs Persénlich-
keitstestportfolio; ansonsten liegt der Fokus bei SHL
eher auf kompetenzdiagnostischen Verfahren.

Oxford Psychological Press (OPP) — Europaischer
Testherausgeber mit Sitz in Oxford, besitzt u.a. die
europdische Vertriebslizenz fiir den MBTI und den 16PF
Personlichkeitstest.

Hogrefe Ltd. — Herausgeber von psychologischen
Testverfahren, Teil der Hogrefe Gruppe und engli-
sche Schwesterfirma des deutschen Hogrefe Verlages
(Gottingen), der Marktfihrer fir psychologische Fach-
blicher und Fachzeitschriften im deutschsprachigen
Raum ist. Hogrefe Ltd. vertreibt den NEO PI-R und ist
in England relativ unbekannt.

FeldDok008, FeldDok010, FeldDok015

Eine weitere wichtige Rolle im Feld spielen Interes-
senverbande, zu denen in GroBbritannien vor allem

Mittlerlnnen

Teilnehmerinnen

Quelle: eigene Darstellung

Interessen-
verbande




der britische Psychologinnenverband BPS und der
Verband fir Personalentwicklung CIPD gehoren.

Viele Betriebe, Beratungen und unabhéingige Trai-
nerlnnen sind Mitglied eines oder beider dieser Ver-
bande. Sowohl Testherausgeber als auch Verbande
machen den Anwenderlnnen Vorgaben, welche
Qualifikationen sie vorweisen miissen, um Person-
lichkeitstests als Instrument im Betrieb einsetzen
zu kénnen (FeldDoko07, FeldDok014). Zum Beispiel
miissen Anwenderlnnen des NEO PI-R ein eintdgiges
Seminar beim Herausgeber besuchen. Erst danach
kénnen sie Lizenzen bei eben diesem kaufen, um den
Test in der betrieblichen Weiterbildung anzuwenden.
Zur Qualitatssicherung veroéffentlicht der britische
Psychologinnenverband BPS auBerdem auf seinen
Mitgliederseiten Testberichte zum Herunterladen.
Zum Zeitpunkt der Datensammlung (Stand: Oktober
2012) waren 152 Testberichte verfugbar, davon 67
aus dem Bereich der Personlichkeitsdiagnostik (58
Jtrait“ und 9 ,type“)’. Diese Berichte werden von
Herausgebern auf freiwilliger Basis beantragt und
in einem standardisierten Verfahren von dem psy-
chologischen Testzentrum des BPS erstellt.

Interessenverbande in GroBbritannien

BPS — British Psychological Society, 1901 gegriindet.
Der britische Psychologinnenverband hat ca. 49.000
Mitglieder. Zu den Ressourcen des BPS zahlt auch ein
psychologisches Testzentrum, auf dessen Webseiten
Testberichte und Qualitdtsbeurteilungen verdffentlicht
werden (http://www.psychtesting.org.uk).

CIPD — Chartered Institute of Personnel and Develop-
ment, ca. 135.000 Mitglieder. Der britische Verband fiir
Personalentwicklung hat seine Urspriinge in der engli-
schen Arbeiterwohlfahrt um 1913 und besitzt seit 2000
den jetzigen ,chartered” Status.

Webseiten der BPS und des CIPD
(http://www.bps.org.uk und http://www.cipd.com)

Der Verband fur Personalentwicklung CIPD ver-
anstaltet einmal im Jahr eine Fachkonferenz und
Messe fir den Bereich Personalentwicklung, bei

der Testherausgeber ihre Produkte ausstellen und
MittlerInnen ihre Dienste anbieten (FeldDok011).
Der Verband fihrt auch Umfragen durch und ver-
offentlicht Berichte zu aktuellen Themen. So auch
der ,Learning and Talent Development“-Bericht, der
jahrlich seit 1998 mittels Umfrage erstellt wird und
die neuesten Trends in der Personalentwicklung
und betrieblichen Weiterbildung wiedergibt (siehe
McGurk/Belliveau 2012). In diesem Jahr (2012) wurde
der Umfrage eine neue Rubrik hinzugefiigt, die von
diagnostischen Verfahren — darunter auch viele
Personlichkeitstests — in der betrieblichen Weiter-
bildung berichtet. Dieser Aspekt ist interessant, da
er ein Indikator dafiir ist, dass Personlichkeitstests
von Verbandsseite starker thematisiert werden.

Zusammenfassend kann angemerkt werden, dass es
verschiedene Akteurlnnen mit unterschiedlichen
Interessen und Ausrichtungen im Persdnlichkeits-
testfeld gibt. Wie diese miteinander interagieren
und welche MaRBnahmen Trainerlnnen, Personal-
verantwortliche, Lehrerlnnen, WeiterbildnerIn-
nen, Managerinnen und Beraterlnnen zur eigenen
Qualifizierung und Professionalisierung in diesem
Bereich absolvieren, bleiben spannende For-
schungsfragen auch fir die Erwachsenenbildung.

Einsatzorte in der betrieblichen
Weiterbildung: Wo? Und wozu?

Personlichkeitstests werden in Betrieben unter-
schiedlicher GroBe flr unterschiedliche Zwecke
eingesetzt. Bislang zdhlten internationale Unterneh-
men und multinationale Konzerne zu den Ublichen
Einsatzorten, aber zunehmend scheinen sich auch
kleinere und mittelstandische Unternehmen fiir den
Einsatz von Persdnlichkeitstests zu interessieren
(siehe Presse Anzeiger 2011). Zu den Einsatzorten
im Betrieb zidhlen die Personalauswahl, die Perso-
naldiversifizierung, die Personaleingewdhnung, die
Konfliktbewéltigung im Team, das Coaching, die
Personalentwicklung und seit Neuestem auch die
betriebliche Weiterbildung (FeldDok010).

Die Ziele des Einsatzes von Personlichkeitstests in
der betrieblichen Weiterbildung kdnnen mannigfach

3 Die anderen 85 Testberichte beziehen sich auf Instrumente zur Kompetenz- oder Intelligenzerfassung (siehe auch

http://www.psychtesting.org.uk).
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sein: von OrganisationsentwicklungsmaBnahmen
(FeldDoko03) uber Potenzialanalysen von Ma-
nagerinnen (FeldDok004) bis hin zur Team- und
MitarbeiterInnenentwicklung (FeldDok013). Wenn
Personlichkeitstests in der betrieblichen Weiterbil-
dung eingesetzt werden, dann kann dies im Rahmen
eines ein- oder mehrtédgigen Seminars zum Thema
MitarbeiterInnen- und Teamentwicklung geschehen.
Ein moglicher Seminarablauf kdnnte folgenderma-
Ben aussehen:

Exemplarischer Seminarablauf einer
Mitarbeiterlnnenschulung

Vorab: Ausfiillen des online-Fragebogens

Tag 1: Erhalt des Personlichkeitsprofils, Erklarung des
Persdnlichkeitsmodells und Ableitung der persénlichen
Profile, Ubungen zum eigenen Profil und Méglichkeit
fir Fragen und Antworten

Tag 2: Erklarung des Teamprofils, Ubungen zum Team-
profil, z.B. in Form von Starken und Entwicklungsmdg-
lichkeiten, Erarbeiten von Aktionsplanen im Team

FeldDok001

Es konnte im Feld auch der Einsatz von Person-
lichkeitstests in fachspezifischen Schulungen
beobachtet werden, zum Beispiel in MitarbeiterIn-
nenschulungen im Bereich Logistik und Customer
Service (FeldDok001).

Die Akzeptanz eines Personlichkeitstestfeedbacks
kann von Teilnehmerln zu Teilnehmerln unterschied-
lich ausfallen. Nach Berichten eines Trainers findet
der GroRteil der Teilnehmerinnen das Testfeedback
sehr interessant und spannend, wahrend ein kleine-
rer Teil der Teilnehmerlnnen die Tests auch kritisch
hinterfragt oder das Feedback ablehnt (FeldDok012).
Ruckfragen der Teilnehmerinnen kénnen die Themen
Messbarkeit von Personlichkeit, Manipulierbarkeit
der Ergebnisse und Ambivalenzen im Antwortformat
des Fragebogens betreffen. Es wurde beobachtet,
dass bei solchen Riickfragen der Trainer haufig
die Aussagen des Feedbacktextes relativiert oder
auch variiert: Der Test wirde ja nur einen kleinen
Bestandteil von Personlichkeit abfragen und mit
dessen Ergebnissen kdnne man keine umfassenden

06-7

Vorhersagen zu Verhalten treffen. So ein Test konne
hochstens zur Reflexion anregen und auBerdem
wiirde ein Vokabular an die Hand gegeben, mit dem
man sich selbst und sein Team besser beschreiben
koénne (FeldDok012). Diese Aussage eines Anwenders
ist interessant, da sie zeigt, dass personlichkeitsdia-
gnostische Inhalte an dieser Stelle ,umetikettiert”
werden, um sie fur den pddagogischen Kontext der
betrieblichen Weiterbildung passend zu machen.
Auch wird die eingangs erwahnte Kritik der kogni-
tionspsychologischen Definition von Personlichkeit
»ausgehebelt, indem der Profiltext situativ erklart
wird (,Das ist auf der Arbeit so, privat kdnnte das
anders sein“) und auch Entwicklungspotenziale
aufgezeigt werden (,Mit mehr Jahren an Berufser-
fahrung kann sich auch die Praferenz verdndern®).

Wenn Personlichkeitstests also weniger als absolutes
Werturteil oder einmalige Kategorisierung einer Per-
son gesehen werden, sondern starker der Prozess der
Reflexion und der Aufbau von Selbstkompetenz in
den Vordergrund riicken, dann ergeben sich daraus
spannende Forschungsfelder. Zum Beispiel konnte
man individuelle Lern-Prozesse genauer untersu-
chen, indem man Testteilnehmerlnnen nach ihren
kognitiven und emotionalen Erfahrungen fragt.
Auch die kritische Auseinandersetzung mit dem
Testfeedback wahrend der betrieblichen Weiterbil-
dung und die Rolle der Reflexion kénnten in diesem
Zusammenhang zu paddagogischen Forschungsfragen
umformuliert werden.

Fazit

Personlichkeitstests sind in der Praxis der betrieb-
lichen Weiterbildung angekommen. Auffallend ist,
dass Praktikerlnnen sowohl den situativen Kontext
als auch die Veranderbarkeit in das Erklarungsmo-
dell von Personlichkeit einbauen. Das heiBt, das
Konstrukt Personlichkeit ist in der Theorie fest
und unverianderbar, in der Praxis wird es von den
Anwenderlnnen weitaus flexibler und kontextspe-
zifisch gehandhabt. Dies hat die ethnographische
Feldbeschreibung des britischen Personlichkeits-
testmarktes gezeigt.

Auch in Osterreich werden Persénlichkeitstests im
Weiterbildungskontext eingesetzt. Unter dem Schlag-
wort ,Potenzialanalyse®“ bietet zum Beispiel das
Wirtschaftsforderinstitut der Wirtschaftskammer




Wien den Einsatz von Personlichkeitsprofilen als
Méglichkeit zur ,Weichenstellung und Entwicklung*®
fir Betriebe an (FeldDok009).

Des Weiteren ist die Debatte (iber die Einhaltung
von Qualitdtsstandards und den gewissenhaften
Umgang beim Einsatz von diagnostischen Verfah-
ren auch im deutschsprachigen Raum in vollem
Gange. So betont Hans Dieter Wolf (2009) in seiner
Stellungnahme zur Anwendung von Testverfah-
ren in padagogischen Handlungsfeldern, ,dass
ein Diplom in Psychologie nicht automatisch eine
Expertise fiir die Anwendung psychologischer
Tests bedeuten muss“ (Wolf 2009, S. 240). Vielmehr
mussen disziplinibergreifende Standards erarbei-
tet werden, die in psychologischen und padagogi-
schen Bereichen der Diagnostik Einsatz finden. Zur
Qualitatssicherung beim Einsatz von Persdnlich-
keitstests gibt es in Osterreich bereits die ONORM
D 4000, welche die Anforderungen an Prozesse
und Methoden in der Personalauswahl und Perso-
nalentwicklung regeln soll (siehe Osterreichisches
Normungsinstitut 2005). In Deutschland wurde
die DIN 33430 definiert, die Anforderungen an
Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen
Eignungsbeurteilungen stellt (siehe Kersting 2008).
Mit Hilfe der DIN 33430 wurden bislang erst drei
Personlichkeitstests Uberprift, von denen zwei
Verfahren als geeignet (NEO PI-R und OPQ32) und
ein Verfahren aus theoretischer, empirischer und
pragmatischer Sicht als ,unzureichend“ eingestuft
wurden (vgl. H6ft/Muck 2009, S. 323).

Allerdings hat die Feldbeschreibung auch gezeigt,
dass Personlichkeitstests in der betrieblichen
Weiterbildung weniger zur Personlichkeitsdia-
gnose, sondern vielmehr als Instrument zum
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»Sich-selbst-kennen-lernen® eingesetzt und somit
dem padagogischen Kontext entsprechend vari-
iert werden. Mitarbeiterlnnen werden nicht in
Schubladen gesteckt, sondern erhalten die Chance
zur Selbstreflexion. Der Persdnlichkeitstest wird
zum Lerninstrument. Dieser Gedanke ladsst sich
mit der Diskussion zum Kompetenzkonzept in der
Erwachsenenbildung in Verbindung bringen. So
stellen zum Beispiel Eckhard Klieme und Johannes
Hartig die Frage nach den psychischen Prozessen
und Strukturen, die die Basis von Kompetenzen
bilden (vgl. Klieme/Hartig 2008, S. 18-19). Natur-
lich werden mit Personlichkeitstests Dispositionen
und keine Kompetenzen gemessen, doch nach
Dieter Gnahs sind diese ,wichtige Komponenten
beim Einsatz von Wissen und Fertigkeiten zur
Bewdltigung einer bestimmten situativen Anfor-
derung® (Gnahs 2010, S. 89). Praferenzen und
daraus resultierende Handlungsweisen scheinen
in dhnlicher Weise zur Bewaltigung verschiedener
»Situativer Anforderungen“ genutzt zu werden.
Das Erkennen und Benennen unterschiedlicher
Herangehensweisen kann so fir die betriebliche
Weiterbildung von Bedeutung sein, wenn es
Erwachsenen hilft, Situationen des beruflichen
Alltags besser zu bewdltigen. Dies bedeutet, dass
die Reflexion zur eigenen Person ein wichtiger
Bestandteil fur den effektiven Einsatz von Kom-
petenzen ist und somit stiarker in den Fokus der
Erwachsenenbildung ricken kénnte.

Die Ethnographie lebt von der Teilnahme und den Be-
richten Gber die Teilnahme; diese Feldbeschreibung
des Personlichkeitstestfeldes in GroBbritannien ist
ein Anfang, der zu mehr qualitativer Forschung
und wissenschaftlichem Diskurs in diesem Feld
anregen soll.
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Pigeonholing or Learning Instrument?

Personality tests and their use in continuing vocational education
and training (CVET)

Abstract

At first glance, personality tests do not have much to do with adult education research.
In workplace learning and training, however, they are increasingly used for triggering
self-reflection. This article examines the tensions that result from this interplay between
professional practice and theoretical approach. In doing so, the practice of personality
testing in CVET is depicted in three sections — field, participants, and areas of application.
Using ethnographic research methods, the study draws on data collected in Germany and
Great Britain with a focus on the latter. The article concludes by relating the analysis to
the situation in Austria and by discussing possible connections with the field of adult

education research.
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