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Sie haben ein Ziel vor Augen: Sie mochten |hre Mitarbeitenden
besser kennenlernen, |hren Bewerber*innen eine positive
Erfahrung bieten, das Management lhrer Teams verbessern und
eine echte Feedback-Kultur in lhrem Unternehmen etablieren.

Um all diese Aufgaben zu erfiillen, méchten Sie die passende
Assessment-Losung finden. Aber wie soll das gehen?

Psychometrische Tests sind der ,Grundstein” fiir das Verstandnis
desIndividuums am Arbeitsplatz. Die Analyse der Kompetenzen,
des Verhaltens, der Motivationsfaktoren und der kognitiven
Fahigkeiten von Personen mittels psychometrischer Tests ist eine
hervorragende Modglichkeit, subjektive Urteile zu vermeiden
und gegen objektive Analysen zu ersetzen.

Das Ziel? Ein Zuwachs an Wissen Uber sich selbst und andere,
damit das Unternehmen die Strategien in den Bereichen
Personalbeschaffung, Talentférderung und Karrieremanagement
anpassen kann. Und damit sich die Mitarbeitenden personlich
weiterentwickeln konnen.

Der Einsatz von psychometrischen Tools tragt dazu bei, die
Fluktuation in Unternehmen erheblich zu verringern und das
Engagement ihrer Mitarbeitenden zu steigern.

Damit die Integration eines solchen psychometrischen Tools
und/oder einer Dienstleistung im Sinne eines Assessment
Centers bzw. Development Centers jedoch erfolgreich ist, muss
unbedingt eine Losung gewahlt werden, die auf lhren Kontext
zugeschnitten ist. Hier sind die Schritte, die Sie befolgen sollten,
um die richtige Losung fiir lhre Bedarfe auszuwahlen.

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen?
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) 02.UBERSICHT
UBER DIE AUF
DEM MARKT
VERFUGBAREN
LOSUNGEN

Daswar’s! Die Entscheidungist gefallen,
Sie mochten sich eine passende
Lésung  zulegen, um  fundierte
Assessments durch-zufuhren.
Vielleicht wissen Sie sogar schon
genau, welche Art von Assessment-
Losung Sie benotigen. Allerdings hat
sich der Markt fur Softwarehersteller
und Talent-bewertung in den letzten 30
Jahren stark verandert, und es wurden
viele Lésungen entwickelt. Jede hat
ihre eigenen Besonderheiten. Werfen
wir einen Blick auf die verschiedenen
vorhandenen Testsundihre Funktionen.

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen?
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D Funktion:
er Messung und detaillierte Beschreibung der
Verhaltenskompetenzen, Motivationsfaktoren und sogar

[ ] J [ ]
Pe rson I lc h - emotionalen Kompetenzen von Personen im beruflichen
° Kontext.
keitstest

Ziel fur die Nutzer*innen:
Die einzigartige Arbeitsweise einer Person im beruflichen
Kontext kennen und verstehen lernen.

Anwendungskontext & Vorteile:

« Vorauswahl - Rekrutierung: Unterscheidung zwischen
Bewerber*innen/Mitarbeitenden mit gleicher Erfahrung
und gleichen Fahigkeiten, Sicherstellung der Passung zur
Unternehmenskultur, Reduzierung der Fluktuation, Optimierung
der Integration und Entwicklung von Bewerber*innen durch
Kenntnis des berufsbezogenen Persdnlichkeitsprofils.

« Karriereplanung: Bieten Sie lhren Mitarbeitenden eine
Karriereperspektive und ein Umfeld, das ihrem Profil und ihren
Bedurfnissen entspricht. Verbessern Sie das Engagement lhrer
Mitarbeitenden.

« Talententwicklung: Erkennen Sie die Starken und
Entwicklungsmdglichkeiten einer Person und férdern Sie das
Bewusstsein fur personliche Entwicklungsziele.

« Kollektive Effizienz: Erfassen Sie die Ressourcen des Teams
und fordern Sie das Engagement der Mitarbeitenden flr den
Entwicklungsplan des Teams.

Esist wichtig, sichdaran zu erinnern, dass ein Personlichkeitstest eine Momentaufnahme der
PersonzueinembestimmtenZeitpunktist. AuchwenndiewichtigstenPersdnlichkeitsfaktoren
im Erwachsenenalter relativ stabil sind, gibt es dennoch individuelle Schwankungen, die z. B.
mit dem Einfluss des Umfelds zusammenhangen. Ein bestimmter Arbeitskontext zu einem

bestimmten Zeitpunktkann eine Tendenzhemmen oder verstarken. Aus psychodynamischer
Sicht kénnen sich bestimmte Personlichkeitsmerkmale und Motivationen im Zuge einer
personlichen Entwicklung verandern. Diese Art von Test kann bei der Begleitung von
Personenim Rahmen einer Weiterentwicklung oder eines Coachings sehr wertvoll sein.

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen? 05



Der
kognitive
Test

Funktion:

Erfassung einer Reihe grundlegender kognitiver
Funktionen,dieinvielen ArbeitssituationenzumEinsatz
kommen: Problemldsung, Verstandnis, Gedachtnis
USW.

Ziel fir den*die Anwender*in:

Das Potenzial von Bewerber*innen und/oder
Mitarbeitenden abbilden, sich an komplexe Situationen
anzupassen, zu analysieren, zu konzeptualisieren,
verschiedene Variablen zu verarbeiten und passende
Schlusse zu ziehen.

Anwendungskontext & Vorteile:

* Recruiting: Ermittlung des kognitiven Potenzials
als einen der Schlusselfaktoren fur die berufliche
Leistungsfahigkeit

« Karriereplanung: Die  kognitiven  Starken
identifizieren und gezielt nutzen; verschiedenen
Arten der Informationsverarbeitung und des Denkens
identifizieren, High Potentials identifizieren.

Die Kombination einer Verhaltensanalyse ( )
mit einer kognitiven Messung ( ) erh6ht den
Vorhersagewert der Gesamteinschatzung

undermoglichtes,konkrete Verhaltensweisen
zu identifizieren, die eingesetzt werden
kénnen, um ungenutztes Potenzial in
Arbeitssituationen auszugleichen.
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Der Eignungs
/Fach-
kenntnistest

Funktion:

Der Eignungs-/Fachkenntnistest fallt nicht in den
Bereich der Psychometrie. Diese Art von Test dient
dazu, die Hard Skills einer Person wie Sprachen,
Burosoftware usw. zu einzuschatzen.

Ziel fiir den*die Anwender*in:

Sicherstellung der tatsachlichen  technischen
Kenntnisse von Bewerber*innen und/oder
Mitarbeitenden.

Anwendungskontext & Vorteile:

e Vorauswahl - Einstellung: Sicherstellung der
technischen und praktischen Kompetenzen unmittelbar
nach der Einstellung.

Tests zur Einschatzung von Fachkenntnissen
sind besonders effektiv fiir eine schnelle
Vorauswahl von Bewerber*innen,
insbesonderebeieiner Massenrekrutierungs-

kampagne, bevor mit einer Verhaltens- und/
oder kognitiven Einschatzung fortgefahren
wird,umdie Eignung eines*einer Bewerber*in
fiir die Stelle zu liberpriifen.
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) 03. CHECKLISTE MIT
FRAGEN, DIE SIE SICH
VOR DER AUSWAHL
EINES INSTRUMENTS
STELLEN SOLLTEN

Wie Sie im ersten Teil gesehen haben, gibt es eine Vielzahl
von psychometrischen Instrumenten... Wie treffen Sie also
die beste Wahl und erwerben das fur |hre Bedurfnisse
geeignete Assessment-Instrument? Wir haben fur Sie 6
wichtige Fragen aufgelistet, die Sie sich stellen sollten, um
Ihren Bedarf zu definieren und die richtige Entscheidung zu
treffen.
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Was sind lhre
Herausforderungen?

Die Personalbeschaffung
Talentmanagement
Karriereplanung und Mobilitat
Kompetenzentwicklung

Kollektive Leistung

Jede Organisation unterliegt ihren ganz eigenen Rahmenbedingungen. Branche,
Standort, wirtschaftliche Kennzahlen, Entwicklungsstand der Gesamtorganisation,
Mitarbeitendenanzahl und -demografie uvm. Daher unterscheiden sich auch ihre
Herausforderungen im Bereich Personalmanagement. Es ist wichtig, die spezifischen

Herausforderungen lhrer Organisation zu verstehen, bevor Sie sich auf die Suche nach dem
idealen Tool machen!
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Was sind lhre
Ziele?

Vorauswahl von Bewerber*innen

Giinstige Arbeitsumgebungen identifizieren

High Potentials erkennen

Begleiten der Mitarbeitenden bei ihrer
personlichen Entwicklung

Einschiatzen der Fachkenntnisse lhrer
Bewerber*innen

Sonstiges

Einunddasselbe ToolkannmanchmalmehrerenZielendienen.Umein Tool effektiveinzusetzen
kann es daher ratsam sein, die eigenen Ziele im Voraus aufzulisten, um sicherzustellen, dass
das gewahlte Instrument perfekt zu den eigenen Bedurfnissen passt und entsprechend
zielorientiert angewandt wird.
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Was mochten Sie mit diesem
Assessment-Tool einschatzen/
analysieren?

Berufsbezogene

Persodnlichkeitseigenschaften kognitive Fahigkeiten
Die Motivation

Die Anpassungsfahigkeit

Das Entwicklungspotenzial

Teamleistung

Fachkenntnisse

Diese dritte Frage ist entscheidend! Wie wir im ersten Teil dieses Leitfadens gesehen haben,
hat jedes Tools seine Besonderheiten und ermdglicht es, prazise Ziele zu erreichen.

Anhand Ihrer Antworten kénnen Sie festlegen, ob es flir Sie besser ist, sich eher fur einen
Persdnlichkeitstest, einen kognitiven Test oder einen.

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen? 1



Welche Art von Profil
mochten Sie analysieren?

Ein Vertriebsprofil
Ein technisches Profil, z. B. Ingenieur
Ein Fihrungsprofil

Ein Teamprofil

Bevor Sie sich flur ein Assessment-Tool entscheiden, sollten Sie berlcksichtigen, welche
Personengruppe Sie einschatzen mochten. Mit bestimmten Tools lassen sich beispielsweise
speziell die kaufmannischen Leistungen oder die Fihrungsqualitaten erfassen.

Welches Volumen?

Sie mussen auch die GroBe der einzuschatzenden Population bestimmen, um den am besten
geeigneten Test auszuwahlen. Wenn Sie im Rahmen einer Personalbeschaffung eine groBBe
Anzahl von Bewerber*innen einschatzen mussen, kdnnen Sie sich fir ein Assessment-Tool
entscheiden, das lhnen einen Score flr die Passung zur Rolle flir eine schnellere Analyse bietet.

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen?
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Welche Mittel?
(personelle & finanzielle)

Die personellen Ressourcen, Uber die Sie in lhrem Unternehmen verfligen, sind ebenfalls
sehr wichtig fir die Auswahl des Tools, das am besten zu Ihrer Arbeitsweise passt und sich
perfekt in Inre Personalstrategie einflgt. Arbeiten Sie allein oder mit mehreren Kolleg*innen
an diesem Thema? Jedes Assessment-Tool hat seine Besonderheiten, und einige bieten nicht
die Moglichkeit, mit mehreren Personen an einem Projekt zu arbeiten oder die Ergebnisse von
Bewerber*innen zu teilen. Dies kann einschrankend sein, wenn mehrere Mitarbeitende der
Abteilung auf die Tools zugreifen mdchten.

SchlieBlich wird auch Ihr verfligbares Budget eine nicht zu vernachlassigende Rolle bei lhrer
Entscheidung spielen. Wenn Sie Uber ein groBeres Budget verfligen, kbnnen Sie in eine High-
End-L6sunginvestierenunddiese sogar anlhre spezifischen Anforderungenoder lhr Corporate
Design anpassen! Wenn lhr Budget eher begrenzt ist, kbnnen Sie sich fir eine einfachere
Lésung entscheiden, die Standardfunktionen bietet und sofort einsatzbereit ist. Beachten
Sie auBerdem, dass einige Tests kostenlos angeboten werden, ihre Verwendung jedoch
problematisch sein kann, da sie nicht unbedingt wissenschaftlich valide sind. Bevor Sie Ihre
Entscheidung treffen, vergleichen Sie die verschiedenen Preise der Anbieter und versuchen
Sie, den Return on Investment (Zeitersparnis, geringere Fluktuation usw.) abzuschéatzen.

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen?




O4.
REFERENZRAHMEN
FUR DIE
AUSWAHLKRITERIEN
FUR IHR
BENCHMARKING

Ihr Bedarf ist nun klar definiert. Nach einigen
Recherchen bei Google, auf einer HR-Messe
oder bei |hren Kolleg*innen muss man feststellen,
dass mehrere Ldsungen auf dem Papier lhren
Anforderungen zu entsprechen scheinen! Es ist
an der Zeit, zur Benchmark-Phase uberzugehen,
um die richtige Entscheidung zu treffen und sich
das Tool anzuschaffen, das lhren Anforderungen
am besten entspricht. Um die verschiedenen
Tools zu vergleichen, sollten Sie zunachst einen
gemeinsamen MaBstab verwenden. So kbnnen Sie
die zu berucksichtigenden Kriterien priorisieren und
sich nicht nur auf den Preis oder das Image des Tools
verlassen!

Was macht einen guten Test aus? Welche Kriterien
solltenvorder AuswahleinesBewertungsinstruments
berlcksichtigt werden? Hier sind einige wichtige
Punkte, die es zu beachten gilt:

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen? 14



Vergewissern Sie sich
der wissenschaftlichen
Validitat des Tools

Nicht alle Tools zur Erfassung der Personlichkeit, der Intelligenz oder der Fahigkeiten
sind gleichwertig. Es ist wichtig, mehrere Aspekte zu berlcksichtigen, insbesondere die
wissenschaftliche Validitat und die Zertifizierung.

Wurde der Test anhand reprasentativer Stichproben einer statistischen Validierungsstudie
unterzogen? Um die Wirksamkeit psychometrischer Instrumente zu gewahrleisten, werden
in der Regel drei wichtige Validierungskriterien herangezogen:

» Die Validitat, die sich darauf bezieht, dass der Test tatsachlich das misst, was er messen
soll.

» Die Reliabilitat beschreibt die Stabilitdt der Ergebnisse Uber mehrere Testdurchlaufe
hinweg. Die Ergebnisse einer Person miissen bei zwei Durchfihrungen identisch (oder nur
geringflgig unterschiedlich) sein.

» Die Sensitivitat beschreibt die Unterscheidungskraft des Tests. Ein sensitiver Test
ermoglicht es, zwischen Personen zu unterscheiden.

Wurde die Validierungsstudie in Zusammenarbeit mit auf Psychometrie spezialisierten
Forschungslabors durchgefiihrt? Dieses Kriterium gewaéhrleistet die Neutralitat der
Ergebnisse und ermdglicht die Erstellung eines konsistenten Validierungshandbuchs.
Beachtet der Herausgeber des Tools schlieBlich die Regeln und Empfehlungen der
wissenschaftlichen Gemeinschaft bei der Erstellung und Verwendung von Instrumenten zur
Beurteilung von Personen, wie beispielsweise die der International Test Commission (CIT)
oder der American Psychological Association (APA)? Ist er Mitglied der Association of Tests
Publishers (ATP)? Ist er nach ISO 10667-2 flir die Konzeption psychometrischer Tests und
die Durchfihrung von Assessments und TalententwicklungsmaBnahmen zertifiziert?

Indem Sie sich diese verschiedenen Fragen stellen, konnen Sie die Tools auf die

spezifischen Qualitatsanforderungen fiir psychometrische Messinstrumente
tiberpriifen!

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen? 15



Uberprﬁfen Sie, ob fiir das Tool
eine Zertifizierungspflicht besteht
und wie der Support wahrend der
Nutzung gestaltet ist

Unterstiitzt Sie der Herausgeber bei der Einarbeitung in das Tool?

gewahrleistet.

Uber die Einarbeitung hinaus sollten Sie sich fiir die Wissensressourcen rund um die Tools
interessieren, die Ihnen zur Verfugung stehen, um Ihre Praktiken zu verbessern: Handbucher,
Video-Tutorials, Webinare zur Auffrischung lhrer Kenntnisse, Expertenforen usw.

als sich nicht ernst genommen und allein gelassen zu fihlen!

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen?

Fir bestimmte Tests ist eine Zulassung erforderlich, die nach Abschluss eines Trainings
erteilt wird. Diese Zulassung gewahrleistet die ordnungsgemaBe Anwendung der Tools
unter Einhaltung der berufsethischen Grundsatze. Je nach Anbieter kann das Training als
Prasenzveranstaltung (inter- oder intra-unternehmerisch), als Online-Training oder als
Mischform organisiert werden, wobei die Modalitaten je nach Inhalt und padagogischen
Zielen ausgewahlt werden. Unabhangig davon, ob sie vom Anbieter vorgeschrieben oder
nur empfohlen wird, ist das Training ein wichtiger Punkt, um sich die psychometrischen
Instrumente besser anzueignen. Die American Psychological Association (APA) betont
diesen Punkt in ihren offiziellen Richtlinien zum Thema ,computerbasierte Bewertung”
deutlich: Es muss sichergestellt werden, dass die Nutzer*innen Uber die erforderlichen
Kompetenzen zur Verwendung psychometrischer Tests verfigen und den entsprechenden
Ethikkodex einhalten. Ohne eine Zertifizierung flur die Verwendung der Tools ist dies nicht

Bietet der Herausgeber einen leistungsstarken Kundendienst und technischen Support?
Ein Problem auf der Plattform, Zweifel bei der Interpretation der Ergebnisse, eine Frage zu
lhrer letzten Rechnung? Vergewissern Sie sich, dass Sie Uber den technischen Support,
den Kundendienst oder die zur Verfligung gestellten Tutorials schnell eine Antwort auf lhre
Fragen erhalten. Kénnen Sie diese per Telefon, E-Mail oder Chat kontaktieren? Wie sind
die Supportzeiten und wie lange dauert es, bis Sie eine Antwort erhalten? Haben Sie eine*n
bevorzugte*n Ansprechpartner*in, den*die Sie bei Bedarf kontaktieren kdnnen? Ein Online-
Tool bedeutet nicht, dass Sie sich selbst durchschlagen muissen... Nichts ist frustrierender,

16



Wir wissen, dass
sich lhre Praktiken
weiterentwickeln!
Aber wissen Sie
auch, ob der Test
dies ebenfalls kann?

Bestimmte Lésungen sind modular aufgebaut und
passen sich lhren Bedurfnissen an: So kbnnen Sie
die zu erfassenden Persoénlichkeitseigenschaften,
Kompetenzen und weiteren Faktoren entsprechend
der vakanten Position, |hrer Unternehmenskultur
oder Ihrem bereits vorhandenen Kompetenzmodell
auswahlen. Diese Personalisierung ist sehr
interessant, da sie aussagekraftigere Ergebnisse
sowohl fur die Personalbeschaffung als auch die
Personalentwicklung ermdéglicht.

Sie konnen auch den Ergebnisbericht

konfigurieren, den die befragte Person/der*die
Bewerber*in erhalt.

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen?
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Weitere Kriterien sind ebenfalls
zu berucksichtigen!

o

Die Breite des Angebots

Es gibt eine Vielzahl von
Anbietern auf dem Markt,
aber einige  konzentrieren
sich ausschlieBlich auf ein
bestimmtes Angebot. Achten
Sie ggf.darauf, dass der Anbieter
lhrer Wahl eine ausreichend
breite Palette an Tools anbietet,
diesichanlhreunterschiedlichen
Anforderungen anpassen

Ergonomie

Was gibt es Schlimmeres als
eine komplizierte Plattform?
Vergewissern Sie sich, dass die
Navigation auf der Plattform
angenehm und zuganglich
ist und dass die Ergebnisse
einfach zu interpretieren sind.
Eine schlecht durchdachte
Benutzeroberflache kann
namlich erhebliche Aus wie einer
Aussetzung des Datenflusses
fUhren

Sprachen

Sie expandieren international
oder planen dies in naher
Zukunft? Ein Tool, das nur eine
Sprache unterstitzt, kann
Ihre sich bald als hinderlich
herausstellen—stellen Sie sicher,
dass das Tool multikulturell und
mehrsprachig entwickelt wurde!

Die Preisbedingungen
Der Preis der Ldsung wird
zwangslaufig ein nicht zu

vernachlassigender Faktor
bei lhrer Entscheidung sein.
Zahlung nach Nutzung,
monatliches Abonnement,
Lizenz far unbegrenzte
Nutzungen: Es kann schwierig
sein, sich zurechtzufinden... Die
Herausgeber kénnen Sie dabei
unterstitzen, das Preisangebot
zufinden,daslhrenBedUrfnissen
am besten entspricht, damit Sie
vergleichen kénnen!!

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen?

Sicherheit und
Vertraulichkeit

Vergewissern Sie sich, dass
der Herausgeber die Kontrolle
Uber die in seiner eigenen
Infrastruktur gespeicherten
Daten behalt und die neuesten
Sicherheitsstandards  einhalt!
Dies  gewahrleistet Ihnen
Sicherheit und Zuverlassigkeit
beider Nutzung.

(-]

=

Datenschutz

Die 2016  verabschiedete
DSGVO (Europaische
Datenschutz-
Grundverordnung) verpflichtet
Unternehmen zur Einhaltung
bestimmter Vor-schriften bei
der Erhebung und Verwaltung
personenbezogener Daten.
Stellen Sie sicher, dass das
Tool diese Vorschriften einhélt.
Eine Nichteinhaltung kann zu
schweren Sanktionen
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O5. TESTEN SIE DIE
TOOLS VOR DEM
KAUF!

Es ist wichtig, die Tools zu testen, um sich ein Bild zu
machen, bevor Sie eine endglltige Entscheidung
treffen. Beziehen Sie die Endnutzer*innen,
z. B. HR-Verantwortliche oder interessierte
Mitarbeitende in diesen Schritt mit ein, damit sie
sich in den Auswahlprozess eingebunden fuhlen
und die Einfuhrung des Tools in Ihrem Unternehmen
reibungsloser verlauft.

Sie verfugen nun tber die wesentlichen Informationen,
um die far lhren Kontext und Ihre Anforderungen am
besten geeignete Losung auszuwahlen. Jetzt liegt
es an lhnen, Ihre Wahl zu treffen und sie effektiv in lhr
Unternehmen zu integrieren!

Auswahl eines Assessment-Tools: Wo soll man anfangen?
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fPerformanse

Als Herausgeber psychometrischer Tests und Experte fiir
Assessment-Lésungen ist PerformanSe der Spezialist fiir
Tools die lhre HR-Prozesse bereichern.

Seit 1988 ist es das Ziel von PerformanSe, die Leistung
von Unternehmen zu steigern, indem es ihnen
fundierte Einblicke in ihre wichtigste Ressource,
namlich die Menschen, ihre Motivationsfaktoren,
Personlichkeitseigenschaften, Fahigkeiten, Einstellung,
Potenziale und Entwicklungsmaéglichkeiten ermaoglicht.

Tools yAllg Erfassung berufsbezogener
Personlichkeitseigenschaften, der Motivations-
faktoren, kognitive Fahigkeitstests, ein 360°-Feedback-
Tool, Tools zur Analyse der Teamperformance.. Mit
seinem Angebot an Losungen und damit verbundenen
Beratungsdienstleistungen begleitet PerformanSe
zahlreiche Kunden in Frankreich, Italien, Spanien
und nun auch Deutschland bei ihren Prozessen der
Personalbeschaffung, des Talentmanagements und der
Verbesserung der kollektiven Leistung.



