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Wer bin ich?

Personlichkeitstests sind Instrumente zur Selbstreflexion und entlarven

Stirken und Schwichen. Wie Sie damit umgehen sollten

Von Julia Voss

arum kampft Mitar-
beiter Maier oft mit
Problemen? Und wa-
rum gibt es zwischen den Team-
mitgliedern Miiller und Schmidt
immer wieder Reibereien? Uber
solche Dinge, die auch die Per-
sonlichkeit tangieren, zu spre-
chen, fillt den Beteiligten in Un-
ternehmen oft schwer. ,,Was fiir
ein Typ bin ich?" ,Was kann ich
gut, was weniger gut?" Die Ant-
worten auf diese Fragen interes-
sieren viele Menschen. Entspre-
chend oft verosffentlichen bei-
spielsweise Zeitschriften Per-
sonlichkeitstests. Besonders
aussagekriftig sind diese Tests
meist nicht - miissen sie auch
nicht. Denn sie dienen primir
der Unterhaltung der Leser.
Anders ist dies bei den wis-
senschaftlich fundierten Tests,
wie sie zum Beispiel bei Eig-
nungspriifungen zum Einsatz
kommen. Sie sollen ein mog-
lichst objektives sowie aussage-
kriftiges Bild tiber eine Person
und ihr Verhalten entwerfen.
Dabei ist die Bezeichnung Test
fiir diese Personlichkeitsanalys-
einstrumente jedoch irrefiih-
rend. Denn Noten gibt es bei ih-
nen nicht. Mit ihnen soll ermit-
telt werden, was etwa eine Per-
son motiviert? Oder: Was fallt
ihr leicht, was weniger leicht?
Die Tests bewerten diese Befun-
de aber nicht, weshalb die meis-

o Kein Test kann die
Personlichkeit eines
Menschen zu 100 Prozent

erfassen"

ten auch nicht das Wort Test in
ihrem Namen tragen - so wie
beispielsweise =~ der = Myers-
Briggs®-Typenindikator und das
DiSG®-Personlichkeitsprofil.

Viele Menschen betrachten
diese Tests als objektive Analys-
einstrumente. Das sind sie aber
eben nicht. Denn ihrer Konzepti-
on liegen Annahmen zugrunde.
Zudem kann kein Test die Per-
sonlichkeit eines Menschen zu
100 Prozent erfassen. Dafiir ist
sie zu komplex. Deshalb sollten
Personen und Organisationen,
die solche Analyseinstrumente
nutzen, wissen, wo deren Gren-
zen liegen. Sonst betrachten sie
die Ergebnisse als etwas, was
diese ja wirklich nur bedingt
sind: ein reales Abbild der analy-
sierten Person.

Sich der Grenzen besagter In-
strumente bewusst zu sein, ist
gerade in der betrieblichen Pra-
xis wichtig. Denn dort geht es
nicht darum, Menschen zu ,hei-
len". Vielmehr sollen beruflich
erforderliche Einstellungs- und
Verhaltensverdnderungen ange-
regt werden.

Wie der Einsatz solcher Tests
erfolgen kann, sei am Beispiel
des DiSG®-Personlichkeitspro-
fils illustriert. Er geht davon aus:
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Eignungstests sollen ein objektives und aussagekraftiges Bild ergeben

Jeder Mensch entwickelt im Ver-
lauf seines Lebens gewisse Ver-
haltenspriferenzen. Dabei las-
sen sich folgende vier Grundty-
pen unterscheiden.

Typ D - dominant: Personen,
die vor allem dem D-Typ ent-
sprechen, gelten als entschei-
dungsstark, durchsetzungsfihig
und risikobereit. Sie wirken oft
autoritdr und tibernehmen gerne
das Kommando.

Typ I - initiativ: I-Typen gelten
als teamfdhig und kommunika-
tiv. Sie sind begeisterungsfihig,
vielseitig interessiert und kon-
nen andere mitreifen.

Typ S - stetig: Solche Men-
schen gelten als wert-konserva-
tiv. Gewohnheiten und Routinen
vermitteln ihnen Sicherheit. Sie
zeichnen sich durch Ausdauer
und Geduld aus und sind oft
wahre Spezialisten.

Typ G - gewissenhaft: G-Per-
sonen sind sehr qualitdtsbe-
wusst und streben nach Perfekti-
on. Sie konzentrieren sich auf
Fakten. Sie hinterfragen Dinge
zunichst kritisch, bevor sie sich
entscheiden.

Eine weitere Annahme von
DiSG® ist: Die vier Typen exis-
tieren nicht in Reinform. Sie
sind in allen Menschen vorhan-
den - jedoch unterschiedlich
stark. Und aus den verschiede-
nen Ausprdgungen ergibt sich
das individuelle Profil einer
Person. Beim DiSG®-Person-
lichkeitsprofil wird also letzt-
lich nicht ermittelt, was fiir ein
Typ eine Person ist, sondern in
welcher Auspridgung die vier
Grundtypen vorhanden sind.
Und aus dieser Information
werden dann Antworten auf
Fragen abgeleitet wie: Welche

Stdrken hat die Person? Welche
Aufgaben liegen ihr? Und: Wel-
chen Arbeits- und Kommunika-
tionsstil bevorzugt sie iiber-
haupt?

Ein Beispiel, wie mit DiSG®
gearbeitet werden kann: Ange-
nommen, ein Bereichsleiter
mochte mit einem jungen Mit-
arbeiter, der gerne Fiihrungs-
kraft werden wiirde, iiber des-
sen berufliche Zukunft spre-
chen. Aufgrund seiner Beob-

* Jeder Mensch ist eine
Mischung  verschiedener

Grundtypen"

achtungen ist er aber unsicher,
ob sich die Nachwuchskraft als
Fithrungskraft eignet. Er weif§
jedoch: Wenn ich versuche, mit
bestimmten Verhaltensweisen,
die ich beobachtet habe, dies zu
begriinden, endet das Gesprich
im Chaos. Dann erwidert die
Nachwuchskraft sofort: ,Ja,
aber ..." Das heif$t, sie rechtfer-
tigt sich und ihr Verhalten. Und
eine Folge des Gesprichs wird
vermutlich sein: Die Nach-
wuchskraft  fithlt  sich  zu
schlecht beurteilt.

In solchen Situationen ist es
oft hilfreich, zunichst ein Per-
sonlichkeitsprofil zu erstellen,
das die Verhaltenspriferenzen
der Nachwuchskraft beschreibt
und grafisch darstellt. Denn
wenn ein solches Profil vor-
liegt, kann der Bereichsleiter
zum Beispiel fragen: ,Erkennen
Sie sich in dem Profil wieder?"
Der Gesprachseinstieg erfolgt
also nicht tiber Beobachtungen
des Bereichsleiters, sondern
tiber ein neutrales Medium.

Deshalb fillt es der Nach-
wuchskraft auch leichter, bei-
spielsweise zu antworten: ,Ja,
auch ich denke, dass meine Fi-
higkeit, technische Probleme zu
losen, sehr ausgeprdgt ist. Eher
schwer féllt es mir hingegen,
Menschen zu motivieren."

Daraufhin kann der Bereichs-
leiter wiederum erwidern: ,Das
deckt sich mit Beobachtungen,
die ich gemacht habe. Mir fiel
zum Beispiel auf, dass..."

Ein solches Profil erleichtert
es also, Verhaltensmuster und
von Personen, die ihre Wurzeln
auch in deren Personlichkeit
haben, zu besprechen - etwa in
Personalentwicklungsgespra-
chen. Dies gilt besonders dann,
wenn die Beteiligten einen eher
technischen oder kaufminni-
schen Background haben. Denn
dann fehlt ihnen oft die passen-
de Terminologie, um tiber per-
sonliche Stirken und Schwi-
chen so zu sprechen, dass keine
emotionalen Verletzungen ent-
stehen.
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