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Der Tester und sein Opfer

1. Definition: Worum geht es?

Dies Buch handelt von Tests im Arbeitsleben, von ganz bestimmten
Tests, die die Personlichkeit priifen wollen.

Was Personlichkeit ist, weif niemand genau. Auch die Leute, die sie
testen, tasten sich nur vorsichtig an den Begriff heran, sprechen von
Temperament oder Charakter, von Seinsqualititen und Wesensschich-
ten und sind sich bei aller Uneinigkeit in einem Punkt einig: Keine der
zahlreichen Personlichkeitstheorien erfreut sich breiter wissenschaftli-
cher Anerkennung. So darf auch der Leser dieses Buches nicht darauf
hoffen, dafl er am Ende kliiger sein wird, was das eigene Innenleben
oder gar die Seele des Menschen schlechthin betrifft. Die Wahrheit
bleibt verborgen; hier geht es nur um die Versuche der Wahrheitsfin-
dung, die im Alltagsleben an Durchschnittsbiirgern praktiziert werden.

Was ein Test ist, lift sich leicht bestimmen: eine Methode, die
menschliches Verhalten mifit, und zwar so, daff ein kleiner Ausschnitt
geniigt, um Riickschliisse auf das Gesamtverhalten zu erlauben. In der
Arbeitspsychologie wird von einem Test vor allem erwartet, daff er
Vergleiche mit anderen Bewerbern erméglicht und den zukiinftigen
Berufserfolg vorhersagen lifit.

Im groflen Feld der betrieblichen Psychodiagnostik nehmen die
Personlichkeitstests nur einen kleinen Platz ein, etwas abseits von den
Hauptgebieten, die sich mit Leistung und Eignung befassen. Arbeits-
proben, Intelligenztests, Leistungstests wollen die korperlichen Fihig-
keiten, die geistige Konzentration oder das erworbene Wissen priifen,
die jeweils zur Ausiibung bestimmter Titigkeiten nétig sind — eine
Priifung, die grundsitzlich im Interesse der Beteiligten liegt. Die Insti-
tution, in deren Auftrag getestet wird, will die richtigen Leute am
richtigen Platz beschiftigen, um unniitze Ausbildungskosten und Rei-
bungsverluste zu vermeiden; der einzelne Arbeitnehmer méchte seine
Fihigkeiten beweisen und entsprechend eingestuft werden. Es kann
ihm nicht daran gelegen sein, eine Stellung zu bekommen, fiir die er
ungeeignet ist, er hitte dann nur Miflerfolge und wire mit sich und der
Welt unzufrieden.

Das Argument ist ein wenig wacklig, denn es setzt voraus, daff die
Eignungstests in jedem Einzelfall richtig messen und voraussagen, und
das tun sie natiirlich nicht. Dem einzelnen kann auch bei der Anwen-
dung der anscheinend so sachlichen und gut begriindeten Intelligenz-
und Leistungstests durchaus Unbill widerfahren; aber davon soll hier
nicht die Rede sein. Im Prinzip handelt es sich bei dieser Art von Tests
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doch um Gebiete, die fiir alle Beteiligten einsichtig sind.

Anders ist es bei den Persdnlichkeitstests: Sie wollen den Menschen
in jenen Wesensmerkmalen erfassen, die er meist ungern preisgibt, die
er vor allem seinem Arbeitgeber kaum jemals freiwillig enthiillen wiir-
de. Die Persénlichkeitstests sind meist in der klinischen Psychologie
oder in der Psychiatrie entwickelt worden, in sogenannten Irrenhiu-
sern oder psychotherapeutischen Sprechstunden, und sollen die Er-
kenntnis und Behandlung von Geisteskrankheiten férdern. Sie dienen
urspriinglich als Instrument zur Erfassung von Tiefe und Umfang eines
seelischen Leidens, vor allem bei Patienten, die ihre Beschwerden nicht
deutlich zu beschreiben vermégen, und dazu, unterschiedliche Formen
psychischer Erkrankung voneinander abgrenzen zu kénnen. Sie wer-
den diesem Anspruch durchaus nicht immer gerecht; doch konnen sie
in ihrer Unvollkommenheit neben andern therapeutischen Mafinah-
men bestehen, die insgesamt gerechtfertigt sind, wenn sie sich um
Heilung oder Linderung seelischer Leiden bemithen. Im Personalbe-
reich von Industrie und Verwaltung, bei Stellenbewerbungen und in-
nerbetrieblichem Karrierekampf, ist jedoch kaum auf die Heilung seeli-
scher Leiden zu hoffen. In diesem Zusammenhang haben Persénlich-
keitstests eine andere Bedeutung: Sie erlauben, die Bewerber nach
bestimmten Charakterziigen auszusieben, die nicht offenkundig sind;
sie bemiihen sich, verborgene Wesensmerkmale aufzudecken, an deren
Enthiillung dem Bewerber nicht gelegen ist. Ob diese Entlarvung tat-
sichlich gelingt, ist oft fraglich - wie spiter darzustellen sein wird; doch
unbestreitbar ist es die Absicht des Psychotesters und seiner Auftragge-
ber, die intimen Probleme des Testopfers zu sezieren. Das wird allein
schon aus dem Katalog der untersuchten Merkmale deutlich: Seelische
Labilitit, sexuelle Neigungen, Familienkonflikte, Trinkgewohnheiten,
Angste, Aggressionen und Abhingigkeiten sollen im Testergebnis of-
fenbar werden. Die privaten Konflikte des einzelnen sollen vom Psy-
chodiagnostiker ans Licht gezogen und in Form eines Gutachtens dem
Arbeitgeber iiberreicht werden: ein Eingriff, der peinlich oder
schmerzhaft zu sein droht und nur dort gerechtfertigt scheint, wo es
wirklich notwendig ist.

Diese Notwendigkeit ist bisher immer nur von einer Seite her festge-
stellt worden. Dem Arbeitgeber scheint es niitzlich zu sein, die Seele
seiner Angestellten zu durchleuchten; sein Beauftragter — sei es der
Personalchef, der Betriebspsychologe oder wer sich auch sonst fiir
befihigt erklart — bemiiht sich um stets neue Methoden, diesen Wunsch
zu erfiillen. Die einschligige Literatur umfafit halbe Bibliotheken; die
Universititsausbildung der Betriebswirte und der Psychologen ist ganz
an den Bediirfnissen der Wirtschaft orientiert.

Zwar werden auch Leitfiden fiir aufstrebende Fiihrungskrifte in
grofler Zahl hergestellt und verkauft; doch geben sich all diese Rat-
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geber von der Richtigkeit des eingefahrenen Weges iiberzeugt und tun
alles, um ihre Leser, die einmal selbst aufsteigen wollen, mit Ehrfurcht
vor den dynamischen Unternehmerpersdnlichkeiten zu erfiillen. Sich
dem Vorbild der Herrschenden zu beugen, ihnen nachzueifern, ihre
Charakterziige zu erwerben, das ist die Richtschnur, an die man sich
halten muff, wenn man Karriere machen will. Dazu gehdrt ganz offen-
bar, dafl man auch die Methoden bejaht, mit deren Hilfe die Strebsamen
belohnt, die Tiichtigen ausgesucht werden. So wird die Praxis der
Personalauslese, der Psychoterror der Personlichkeitstests unwider-
sprochen hingenommen, als gibe es keinen Zweifel, daf} der Arbeitneh-
mer mit seiner Arbeitskraft zugleich auch seine Personlichkeit verkau-
fen mufl.

Dies Buch will Zweifel anmelden. Es will zu Widerspruch und
Widerstand auffordern, indem es die Methoden der Wissenschaft
durchsichtig macht, die bisher nur einseitig genutzt werden. Es magim
Interesse der Tester liegen, ihre Verfahren geheimzuhalten, doch das
kann die Rechte der Testopfer nicht zunichte machen. Hunderttausen-
de werden jedes Jahr von Schicksalsentscheidungen betroffen, auf Le-
benswege gelenkt, ohne die Grundlagen solcher Entscheidungen zu
kennen. Thre Interessen verlangen es, dafl die Auslesemechanismen
deutlich und widerlegbar werden. Dies Buch will Persénlichkeitstests
kritisch und heimtiickisch durchleuchten, so kritisch und so heimtiik-
kisch, wie die Psychotester seit jeher mit ihren Opfern verfahren.

«Unnervositit und Rube, bereits zur Voraussetzung dafiir geworden,
dafl Applikanten hober bezablte Stellungen bekommen, sind das Bild
des erstickten Schweigens, das die Auftraggeber der Personalchefs poli-
tisch spater erst verbdngen.»

Theodor Adorno, Minima Moralia, Frankfurt 1951, Seite 70.

2. Situationsanalyse I - Heimlichkeiten

Zwei Menschen sitzen sich gegentiber.

Der Mann, der die Sache unter sich hat, heiflt Testleiter. Er ist im
Prinzip Psychologe (von den vielen Ausnahmen reden wir spater), weif§
alles iiber Diagnostik und hat einen Arbeit- oder Auftraggeber: irgend-
einen, in dessen Interesse er testet. Seine eigenen Interessen sind nur
soweit beriihrt, als er sein Tagwerk ordentlich verrichten, sein Honorar
kassieren, sein Renommee erhalten will. Vielleicht hat er auch ein
wissenschaftliches Anliegen oder ist Menschenfreund; aber solche
Hobbys spielen nur am Rande mit. Er kennt die Karten, mit denen
gespielt wird; er hat sie selbst markiert.

Der andere heif}t Proband, oder wenn er in die wissenschaftliche
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Literatur eingeht, Versuchsperson, kurz Vp genannt. Mit Vps hantie-
ren die Psychologen an der Uni, als seien es Knépfe oder Meerschwein-
chen. Wihrend der Studienjahre — in Testversuchen, Seminararbeiten,
Priifungsantworten — lernt der Psychologiestudent, die Mitmenschen,
soweit sie von seiner Wissenschaft bestrichen werden, als Vps zu be-
trachten: Objekte, die etwas mit sich machen lassen. Daist es schon ein
Fortschritt, ein Akt der Hoflichkeit, wenn man ein solches For-
schungsobjekt als Proband bezeichnet: ein Priifling immerhin.

Der sitzt meist recht unfreiwillig auf seinem Stuhl: Er sucht eine
Stellung oder eine Beforderung, will zur Ausbildung zugelassen, vom
Arbeitsamt gefordert werden oder seinen Fiihrerschein wiederhaben,
und auf dem Weg zu diesem Ziel hat sich als Hiirde ein Test aufgebaut.
Er kennt die Karten nicht, er weiff nur ungefihr, was gespielt wird ; aber
vom Ausgang des Spiels ist er unmittelbar und entscheidend betroffen.
Es sind seine Fahigkeiten, seine Eigenschaften, die getestet werden; ihm
gehort die Zukunft, die Selbstachtung, iiber die hier verfiigt wird — kein
Wunder, dafl er der Sache mifitrauisch oder dngstlich, oder hoffnungs-
voll, jedenfalls bewegt entgegentritt.

Eine ungleiche Lage, dies Gegeniiber von Macht und Angst, und
darin nur ein alltiglicher Ausschnitt aus unserer Gesellschaft. Es
kommt alle Tage vor, daff Menschen mit unterschiedlicher Position und
Entscheidungsfreiheit an einer Situation beteiligt sind — und es ist auch
ganz iiblich, dafl sie diese Situation dann verschieden wahrnehmen.

Der Psychologe sieht sich am liebsten als Zwilling des Arztes: unei-
genniitzig, helfend und heilend. «Vertrauen wie zum Arzt» wiinschter
von seinem Klienten und vergifit dabei, dafl auch dem Arzt am ehesten
vertraut wird, wenn man ihn freiwillig und aus eigenem Drang auf-
sucht.

In den «Berufsethischen Verpflichtungen» des Berufsverbandes Deut-
scher Psychologen (BDP) steht soviel Wertvolles iiber den Dienst am
Individuum und die besondere Verantwortung gegentiber der Gesell-
schaft, dafl jeder, der diesem Bund angehért, eine hohe Meinung von
sich selbst haben darf; daher auch die nachdriickliche Forderung der
Verbandsbriider, gesetzlich und im 6ffentlichen Ansehen den Arzten
gleich zu sein. Freilich ist gerade fiir den Testpsychologen die Parallele
zum Mediziner nicht leicht zu halten. Thm geht es ja nicht um Heilung,
sondern um Auswahl. Die Guten sollen ins Tépfchen, und was aus den
Schlechten wird, geht den Testleiter nichts an. Der Arzt hat es auch
nicht nétig — selbst wenn er es manchmal tut —, seine Werkzeuge als
Geheimwaffen zu verschleiern. Wie Blutprobe oder EKG funktionie-
ren, kann jeder Patient erfahren; dem Testprobanden aber mufl ver-
schwiegen werden, womit und worauf er getestet wird.

So fiihlt sich der Proband auch kaum beim guten Onkel Doktor,
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sondern eher in der vertrackten Lage eines Schiilers, der eine Priifung
ablegen muf, fiir die er sich nicht vorbereiten konnte. Gewif§ — beim
Test wird keine Vorkenntnis verlangt. Jeder hat die gleiche Chance,
aber auch die gleiche quilende Ungewifiheit, ob er das rettende Ziel mit
«bestanden» erreicht. Und was heif}t hier {iberhaupt bestanden?

Wenn man den Test als Priifungssituation betrachtet, fillt auf, dafl
Priifungsziel und -methoden dem Priifling weitgehend unbekannt
sind: Das ist in unserem Kulturkreis, in unserem aufgeklirten und
informationsfreudigen Zeitalter etwas Auflerordentliches.

Jeder Sechstklifller weify genau, welche Rechenkiinste er beherr-
schen muff, um in die Siebente versetzt zu werden; jeder Friseurlehrling
weif}, welche Dauerwellen-Formeln ihm in der Gesellenpriifung abge-
fragt werden konnten, und jeder Doktorand ahnt, was im Examen
gefordert wird. Fast alle wichtigen Priifungen gehen inzwischen 6ffent-
lich vor sich, unter Zeugen und mit genehmigter Priifungsordnung,
genehmigtem Priifungsstoff.

Dem Test aber ist in allen seinen Ausprigungen gemeinsam, daf} sein
Inhalt nur den Priifern bekannt, sein Sinn nur den Eingeweihten ver-
stindlich ist. Selbst das Ergebnis ist geheim, wird nur sorgsam ver-
schliisselt und in Bruchstiicken dem Auftraggeber mitgeteilt. Der Pro-
band selbst erfihrt oft lediglich, daf§ er die Stellung nicht gekriegt, den
Aufstieg nicht geschafft hat. Woran es lag, in welchem Teilbereich er
versagte, das wird dem Versager nicht enthiillt.

Der Psychologe ist, wie ihm seine «Berufsethischen Verpflichtun-
gen» bescheinigen, «in jeder beruflichen Situation auf das Wohl der
Menschen bedacht, die von seiner Berufsausiibung betroffen werden»,
und so hat er natiirlich auch das Wohl des Betroffenen im Auge, wenn
er ihm die Testergebnisse verschweigt. Es sei, das ist einhellige Standes-
meinung, auflerordentlich schidlich, ja gefihrlich fiir den Probanden,
wenn er zuviel iiber sich selbst erfahrt. Schon die Kenntnis des eigenen
Intelligenzquotienten kann schlimme Folgen haben, ein Blick aufs
eigene Personlichkeitsprofil ist keinem zu wiinschen. Welche Folgen da
allerdings zu befiirchten sind, welche krassen Schiden durch unge-
schminkte Testergebnisse ausgelost werden, das wissen auch die Exper-
ten nicht genau. Selbst eine so experimentierfreudige Wissenschaft wie
die Psychologie hat es bislang nicht gewagt, diese Gefahren auszupro-
bieren; jedenfalls 138}t sich keine Literatur dariiber entdecken.

Geheimhaltung scheint das oberste Gebot einer wirkungsvollen
Test-Strategie. Nicht nur dem Probanden wird Sinn und Ergebnis
seiner Bemiihung verschwiegen, auch auf allen anderen Ebenen werden
neugierige Laien entmutigt: Kein Personalchef, kein Betriebspsycholo-
ge, kein Unternehmensberater gibt Auskunft iiber die von ihm benutz-
ten Tests; selbst das Arbeitsamt verweigert den Einblick in seine Test-
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praxis, und die beiden beherrschenden Testverlage des deutschen
Sprachraums kénnen nicht einmal mitteilen, welche ihrer Erzeugnisse
sich besonders gut verkaufen.

Zur Begriindung von derart magerem Informationsfluf wird allemal
Verantwortung genannt, die Sorge, daf} Tests in ungeiibten Hinden
schidlich verwendet werden kénnen. So kann auch die Praxis der
geiibten Hinde im dunkeln bleiben: ein Titigkeitsfeld, das unzahlige
Lebensentscheidungen beeinfluflt, ist 6ffentlicher Kontrolle entzogen.

«Waihrend der ganzen psychodiagnostischen Untersuchung stebt der
Testleiter vor der schwierigen Aufgabe, den Probanden bei Laune zu
halten und dabei so wenig wie méglich Informationen zu geben. Er
mufl den Probanden fiir sich einnebmen und ihn gleichzeitig wie einen
Gegenstand beobachten.»

Hans Hartmann, Psychologische Diagnostik, Stuttgart 1970, Seite 38.

3. Definition: Wen geht es an?

Die Zahl der Testopfer ist unbekannt. Niemand kann genau berechnen,
ob es zur Zeit nur ein paar Hunderttausend sind oder eine Million,
denen alljihrlich wider Willen die Seele durchleuchtet wird.

Personlichkeitstests sind Geheimsache; nicht nur fiir die Psycholo-
gen, fiir die Testverlage, fiir die Auftraggeber, die ein direktes Interesse
an der Verschleierung haben - auch die Betroffenen sprechen ungern
dartiber. Wer durchgefallen ist, fiihlt sich unzulinglich; wer bestanden
hat, fiihlt sich dem Arbeitgeber gegeniiber zu Loyalitit verpflichtet.
Die meisten multinationalen Konzerne und viele deutsche Grofifirmen
lassen grundsitzlich alle Bewerber durch eine Testbatterie laufen, die
auch Personlichkeitstests enthilt; einige von ihnen priiffen auflerdem
ihre Belegschaft routinemiflig auf psychische Abweichungen durch;
anderswo ist nur die Lehrlingsauswahl und innerbetriebliche Férde-
rung von Psychotests abhingig.

Hohere und leitende Angestellte miissen jedenfalls mit einer psychi-
schen Durchleuchtung rechnen. Sie werden immer haufiger durch Per-
sonalberater vermittelt, die sich gern auf ihre untriiglichen Testverfah-
ren berufen. Doch auch die meisten Beamtenstellen sind nur iiber die
Testhiirde zu erreichen. Allein in den norddeutschen Bundeslindern
werden alljihrlich 3000 Beamtenanwirter fiir den mittleren und geho-
benen Dienst einem Ausleseverfahren unterworfen, das Persdnlich-
keitstests einschliefit.

Die Gesamtzahl der Betroffenen kann nur tiber den Daumen gepeilt
werden. Will man die Seelenpriifungen mitrechnen, die bei der Bundes-
wehr, bei der Berufsberatung, beim TUV vorgenommen werden und
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auch dort oft unfreiwillig das Schicksal bestimmen, dann kommt man
schnell auf eine halbe Million im Jahr. Im eigentlichen Personalbereich,
bei der Auslese fiir bestimmte Berufe, beim Zugang zu bestimmten
Positionen, ist zur Zeit noch mit geringeren Zahlen zu rechnen. Beider
Deutschen Angestellten-Gewerkschaft ist man der Ansicht, daf} die aus
USA heriiberschwappende Testwelle bisher nur die Auswahl zum
mittleren und héheren Management beriihre, daff aber viele Anzeichen
auf eine Ausdehnung hindeuten.

Geschiftstiichtige Testvertreter klagen in der Arbeitgeber-Presse,
daf viele deutsche Personalchefs noch zu altmodisch, zu selbstgerecht
seien, um sich der wissenschaftlichen Wohltaten ithrer Verfahren zu
bedienen. Tatsichlich lassen sich andere Ursachen vermuten, wenn die
bundesdeutsche Testfreude noch nicht amerikanische Ausmafle er-
reicht hat:

«Solange Vollbeschiftigung berrscht, wird man qualifizierte Bewerber
kawm dazu bringen, sich einem Test zu unterwerfen. Es sei denn, der
Betrieb ist so attraktiv, daf$ man sich diesem Joch beugt. Es ist allerdings
méglich, daf8 Testverfabren stirker vorriicken, wenn wir wieder einen
Uberflufl an Arbeitnebmern bhaben.»

L. Kroeber-Keneth, «Gedimpfte Testfreude» in Der Volkswirt, 20. 3.

1970.

Zur Zeit sind Personalchefs nur selten in Verlegenheit, sich unter
mehreren geeigneten Bewerbern fiir den besten entscheiden zu miissen.
Man ist froh, wenn man den halbwegs richtigen Mann gefunden hat.
Doch wenn die Zahl der Anwirter steigt, die freien Stellen seltener
werden, wird man das Schiittelsieb der Personlichkeitstests gern her-
vorholen, um die Guten ins Tdpfchen, die Schlechten ins Krépfchen zu
testen.

Auf diesen Tag ist mancher gut vorbereitet. Seit Jahren fiithren tiichti-
ge Beraterfirmen und angesehene Unternehmen Schulungskurse fiir
Personalleiter durch, um sie in den Grundlagen der Testpraxis auszu-
bilden. In fiinf oder sechs Tagen kann man lernen, «einen Bewerber bis
aufs Hemd auszuziehen». Fiir Studenten gibt es Sonderangebote: ein
dreitigiges Schnellseminar fiir DM 60,- bildet angehende Betriebswirte
in der Durchfithrung von Auslesetests aus. Die Universitit beklagt
solche Praktiken. Erstens sind sie unserids, und zweitens nehmen sie
den Petriebspsychologen die Butter vom Brot. Das lukrative Testge-
schift soll nicht von Laienhand betrieben werden:

«Zu warnen ist vor Schnell- und Kurzverfahren, solange deren Giiltig-
keit nicht gesichert ist. Geschiftstiichtig, mundgerecht mit <Kochbuch-
regeln> zur Auswertung und unter dem Deckmantel der Wissenschaft-
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lichkeit serviert, haben sie in letzter Zeit eine bedenkliche Verbreitung
gefunden.»

Professor A. O. Jager, «Personalauslese» in Handbuch der Psychologie
Bd. IX, Gottingen 1970, Seite 620.

Das Studium der Psychologie hindert nicht an Geschiftstiichtigkeit.
Als eindrucksvolles Beispiel mag ein hessischer Doktor dienen, dessen
«Praxis fiir Psychologische Diagnostik» zahlreiche grofie Firmen mit
selbstgebastelten Auslesetests beliefert, zugleich aber auch einen
«Heim-Test» fiir Stellungsuchende anbietet, der sie rechtzeitig fiir die
drohende Priifung drillt. «<Was bisher nur fiir groffe Firmen erschwing-
lich war — der Psycho-Test —, ist jetzt auch fiir den kleinen Mann
erreichbar.» («Menschen in der Falle» in Akut 3 [1971], S. 35)

Solche Auswiichse werden von seriésen Psychologen heftig mifibil-
ligt. Dabei geht der Streit unter Akademikern hauptsichlich um die
Sauberkeit der Verfahren, die Reinheit der diagnostischen Lehre. Die
Anhinger verschiedener Denkmodelle werfen einander wissenschaftli-
che Irrlehren vor und wenden sich gemeinsam gegen Auflenseiter, die
erst gar keine Theorie vorzeigen kdnnen, sondern sich offen an der
Praxis des Geschiftslebens orientieren. Von Geld wird natiirlich nie
gesprochen, doch sind die 6konomischen Hintergriinde augenfillig:

Das Testgeschift ist in den USA ein Millionen-Dollar-Businef.
Schon 1963 verdienten die amerikanischen Test-Verlage 25 Millionen
Dollar (vgl. Hillel Black, Tbey Shall Not Pass, New York 1963,S.199),
die privaten Test-Institute ein Vielfaches davon. Wer an einer Auswei-
tung des Testwesens in Deutschland interessiert ist, hat zugleich ein
vitales Interesse daran, nur einen beschrinkten Expertenkreis zur Pra-
xis zuzulassen. Dabei gilt es auch die Unternehmer davon zu iiberzeu-
gen, daf} die Kosten eines Testpsychologen durch erhohte Produktivi-
tit aufgewogen werden. Ein auch in Deutschland vielzitiertes amerika-
nisches Standardwerk der Betriebspsychologie weist nach, dafl schon
die Auslese von Maschinenschlossern mit Hilfe geschickter Tests den
Firmenprofit pro Mann und Stunde um 20 Cents erhchen kdnne —
gewinntrichtige Aussichten, die ithre Wirkung sicher nicht verfehlen.
(Vgl. hierzu Lee Cronbach und G. Gleser, Psychological Tests and
Personal Decisions, Urbana 1965, S. 254)

Man braucht keine hellseherischen Gaben, um vorauszusagen, daf§
die Personlichkeitstests an Bedeutung gewinnen werden, sobald die
Arbeitsmarktlage sich indern sollte. Zur Zeit schiitzen sie vor allem den
Zugang zu Positionen, die auch im Zeichen der Vollbeschiftigung noch
besonders erstrebenswert sind: der sichere Dienst bei Vater Staat, der
Status des leitenden Angestellten, die Ausbildungs- und Aufstiegschan-
cen bei Groflbetrieben und bei Unternehmen, die ein Beschiftigungs-
monopol fiir bestimmte Berufszweige, wie etwa den Flugzeuginge-
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nieur, besitzen. Das sind im nichsten Jahr vielleicht hunderttausend
Leute, vielleicht auch weniger. Sobald eine Schwankung der Konjunk-
tur die Schar der Arbeitsuchunden wachsen lifit, sind es mit Sicherheit
mehr.

«Das wabrbaft Schlimme liegt wenigstens in Europa nicht in dem, was
irgendeine Testpraxis in der Gesellschaft zur Zeit faktisch schon anrich-
tet, sondern einerseits in dem allgemeinen naiven Respekt vor ihr, der
auf das, was an solcher Anrichtung fiir die Zukunft noch méglich bleibt,
einen diisteren Schein wirft, andererseits und vor allem in den inneren
Folgen des Testbetriebs fiir die Verantwortliche, die Psychologie selbst,
als Wissenschaft.»

Ulrich Sonnemann, Negative Anthropologie, Reinbek 1969, Seite 202.

4. Situationsanalyse II — Peinlichkeiten

Zwei Menschen sitzen sich gegentiber.

Der eine fragt, der andere muff antworten. Manchmal muff er auch
Bilder deuten, selbst etwas zeichnen oder in Fragebogen die passenden
Felder ankreuzen. Er weif}, daf} er getestet wird, dafl es wichtig fiir ihn
ist, einen guten Eindruck zu machen. Wahrscheinlich hat er Angst;
doch gerade das darf er nicht zeigen. Angst macht dumm.

Das Testmaterial ist oft undurchsichtig. Kein erwachsener Mensch
wiirde Mannchen malen oder Tintenkleckse deuten, ohne zumindest
nach dem Sinn des Spiels zu fragen; doch in diesem Spiel werden keine
Auskiinfte erteilt. Man muf sich fiigen, wenn man nicht freiwillig
ausscheiden will.

Der Testleiter ist zu undurchdringlicher Miene verpflichtet; er rea-
giert nicht auf Licheln oder Grollen. Man kann also nicht einmal raten,
ob man gut abschneidet oder auf dem Holzweg ist. Man muf} sich fiigen
und blindlings dem Lauf der Testmaschine vertrauen.

Das Testmaterial ist oft peinlich. Persdnlichkeits-Fragebogen erkun-
digen sich zudringlich nach Triumen und Sexualverhalten. Die taktlo-
sesten Fragen nach geheimen Lastern, nach ehelichen Intimititen oder
peinlichen Kindheitserinnerungen will man entriistet zuriickweisen;
aber der Testleiter ist aus dem Zimmer gegangen. Es ist keiner da, bei
dem man protestieren kénnte. Man sollte die unverschimten Fragen
durchstreichen — doch vielleicht gibt man sich damit eine Blofle und
verrit unversehens noch mehr verborgene Siinden? Man muf sich
fiigen, wenn man einen guten Eindruck machen will.

Zwei Menschen sitzen sich gegeniiber.
Wenn der eine beschliefit, daf} es genug ist, packt er alles zusammen,
was er iiber den andern erfahren hat, und macht damit, was er fiir richtig
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halt. Vielleicht werden die Geheimnisse des Bewerbers alsbald wieder
vernichtet, vielleicht wandern sie in irgendeinen Geheimschrank oder
in die Personalakte oder werden verschliisselt im Computer gespeichert
und kénnen nach Bedarf wieder abgefragt werden. Gertichte sagen, daff
manche Personalchefs und Testinstitute einander mit vertraulichen
Unterlagen aushelfen. Vielleicht kommt so etwas nur in Amerika vor?
Man hat keine Kontrolle dariiber; man weif§ ja nicht einmal genau,
welche Informationen man dem Tester eigentlich gegeben hat. Man hat
Angst, und gerade das darf man nicht zeigen.

Die Kunst, Angst zu verbergen, iiben viele ihr Leben lang — offenbar
mit Erfolg, denn die Psychologen haben bisher nicht viele Gedanken
darauf verschwendet, ob den Versuchspersonen das Verfahren ange-
nehm ist. Nur in Amerika nahm man, nach heftigen 6ffentlichen An-
griffen, vereinzelt und verbliifft zur Kenntnis, daf} die Testpraxis nicht
bei allen Beteiligten eitel Freude hervorruft.

«Viele dieser Bedenken (in der amerikanischen Presse) verweisen auf
die Schattenseiten von Personlichkeitstests, die wir Psychologen seit
Jabren zu korrigieren versuchen; andere wenden sich gegen die eigentli-
chen Ziele der Personlichkeitstests, welche mit aufSerordentlich personli-
chen und manchmal sebr peinlichen Themen befafit sein miissen. Dafi
manche Menschen bei der Beantwortung solcher Fragen Beldstigung
empfinden, ist eine der ungliicklichen Nebenwirkungen, die die Auf-
merksamkeit der Testpsychologen verdienen.»

Bernard Kleinmuntz, Personality Measurement, Homewood/Illinois
1967, Seite 78.

Zur Beruhigung dngstlicher Gemiiter wird gern darauf verwiesen, daff
die Kandidaten ja allesamt freiwillig kommen. Kein Mensch wird ge-
zwungen, sich um eine Stellung zu bewerben; er kann seine Bewerbung
auch jederzeit zuriickziehen, wenn er erfihrt, daff ein Testverfahren auf
thn zukommt. Er mufl dann eben auf die Stellung verzichten. Kein
Mitarbeiter kann gezwungen werden, sich an innerbetrieblichen Ausle-
setests zu beteiligen; er darf sich jederzeit weigern und auf die Fortbil-
dung oder Beforderung verzichten. Auch bei den Grofifirmen, die
ganze Mitarbeitergruppen routinemiflig einem Psychotest unterwer-
fen, wird grofler Wert auf die Freiwilligkeit dieser Ubung gelegt. Es ist
durchaus schon vorgekommen, dafl langjihrige Betriebsangehérige
sich geweigert und das Stirnrunzeln ihrer Vorgesetzten in Kauf genom-
men haben.

Ein wenig fadenscheinig, diese Freiwilligkeit, doch mag sie das Ge-
wissen der Testpraktiker beruhigen: Wenn es den Leuten wirklich
nicht passen wiirde, konnten sie sich ja zur Wehr setzen. Das Klima ist
freilich ungiinstig, um Widerstand wachsen zu lassen. Jeder Bewerber
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steht einzeln und ziemlich hilflos in einer Situation, in der Bundesge-
nossen schwer zu finden sind. Denn die andern, die sich ebenfalls
bewerben mogen, sind seine Rivalen, und er hat von klein auf in Schule
und Ausbildung gelernt, Konkurrenten zu mifitrauen. Die Gegenseite
- die Institution, die Tests veranstaltet — ist bestens gewappnet: mit der
wirtschaftlichen Macht des Unternehmens, mit der undurchdringli-
chen Wiirde der Wissenschaft. Ehe sich einer mit diesen Kriften ausein-
andersetzen kann, braucht er mehr als guten Mut. Er braucht zunichst
Informationen, um die schwachen Stellen des Widersachers zu finden.

§. Stimmen aus dem Volk

Dies Buch enthilt viele Zitate von Wissenschaftlern, die den Gang der
Argumentation verstirken und zugleich den Leser zu vertiefter Infor-
mation anregen sollen. Die Information aus dem Leben ist genauso
eindrucksvoll. Wer herumfragt, was die Leute sagen, denen ein Person-
lichkeitstest abgefordert wurde, lernt die Kehrseite der Wissenschaft
kennen.

«Ich habe mich sebr geschimt: beim Test, weil die Fragen peinlich
waren, und hinterber, daf8 ich’s iiberhaupt gemacht habe.»
Industriekaufmann, 45 Jahre alt

«Das war eine glasklare Drucksituation. Man muf es durchstehn, wenn
man ans grofle Geld rankommen will.»
Verkaufsleiter, 28 Jahre

«Meine Existenz hing davon ab, mein ganzes Leben; dann haben sie
mich Sachen gefragt, die ich gar nicht verstebe, aber ich hab alles richtig
beantwortet.»

Beamtenanwirter, 32 Jahre

«Mir war so mies, ich hab sogar mein Geburtsdatum vergessen. Dabei
mufS man doch ganz ebrlich sein, wegen der Liigenfallen.»
Pastorin, 36 Jahre

«Hinterber war ich wiitend, daf ich mich habe fiir dumm verkaufen
lassen. Ich hdtte die Stelle sowieso nicht gekriegt.»
Elektroingenieur, 26 Jahre

«Man mufi alles mitmachen. Das ist die Voraussetzung, um in den Beruf
zu kommen. Die andern tun es ja auch.»
Finanzbeamtin, 24 Jahre
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