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Vorstellung

 Dozentin & wissenschaftliche Mitarbeiterin in der 
Arbeits- und Organisationspsychologie der Universität 
Zürich

 Entwicklung und Evaluation von strukturierten 
Interviews und Assessment Center Übungen

 Schwerpunkte:
 Persönlichkeit
 Führungsverhalten

 Projekte:
 Bewerbertraining
 Leadership Assessment
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Scientist-Practitioner Gap
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Agenda

1. Big Five Persönlichkeit
2. Strukturierung von Interviews
3. Studie: Big Five Interview zur Vorhersage von 

Organizational Citizenship Behavior
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Persönlichkeit
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Persönlichkeit

Stabile Eigenschaften von 
Personen

 Individuelle Unterschiede in 
Emotionen, Kognitionen und 
Verhalten
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Big Five Persönlichkeit (Goldberg, 19902)

Extraversion

Verträglichkeit

Gewissen-
haftigkeit

Emotionale 
Stabilität

Offenheit für 
Erfahrung
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Extraversion

Verträglichkeit

Gewissen-
haftigkeit

Emotionale 
Stabilität

Offenheit für 
Erfahrung

Big Five Persönlichkeit (Goldberg, 1992)

gesellig aktiv redet gern

durchsetzungsstarkoptimistisch

 Führung
 Verkauf

 Beurteilung 
im Assessment
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Extraversion

Verträglichkeit

Gewissen-
haftigkeit

Emotionale 
Stabilität

Offenheit für 
Erfahrung

Big Five Persönlichkeit (Goldberg, 1992)

 Kunden-
betreuung
 Teamarbeit

hilfsbereit

rücksichtsvoll

aufrichtig

mitfühlend

kooperativ
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Extraversion

Verträglichkeit

Gewissen-
haftigkeit

Emotionale 
Stabilität

Offenheit für 
Erfahrung

Big Five Persönlichkeit (Goldberg, 1992)

ehrgeizig

ausdauernd
fleissig

zuverlässig

systematisch

ordentlich

 Immer!
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Extraversion

Verträglichkeit

Gewissen-
haftigkeit

Emotionale 
Stabilität

Offenheit für 
Erfahrung

Big Five Persönlichkeit (Goldberg, 1992)

unkompliziert

gelassen
entspannt

unbesorgt

ausgeglichen
 Immer!

ruhig
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Extraversion

Verträglichkeit

Gewissen-
haftigkeit

Emotionale 
Stabilität

Offenheit für 
Erfahrung

Big Five Persönlichkeit (Goldberg, 1992)

interessiert

unkonventionell

fantasievoll

wissbegierig

neugierig

 Kreativität
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Extraversion

Verträglichkeit

Gewissen-
haftigkeit

Emotionale 
Stabilität

Offenheit für 
Erfahrung

Big Five Persönlichkeit (Goldberg, 1992)
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Persönlichkeit messen

 ABER: eher geringe Vorhersagekraft! (Hurtz & Donovan, 2000)



15

Anna Luca Heimann

Persönlichkeit messen

„Wenn ich unter starkem Stress stehe,
fühle ich mich manchmal, als ob ich 
zusammenbreche.“

Verhaltensrelevant?

„Ich versuche zu jedem, 
dem ich begegne, 
freundlich zu sein.“

„Ich bemerke mit 
großer 
Sicherheit, wie sich 
mein 
Gegenüber fühlt.“
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Persönlichkeit messen

„Auch wenn ich sehr hart 
arbeiten muss, bleibe ich 
gelassen.“

„Ich strahle 
Autorität aus.“

„Ich bin 
ausgesprochen 
ehrgeizig.“

„Ich komme 
mit jedem gut 
klar.“

„Ich wirke auf andere mitreißend.“

Selbstwahrnehmung korrekt?

„Ich kapiere schnell.“
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Big Five im Interview

Extraversion

Verträglichkeit

Gewissen-
haftigkeit

Emotionale 
Stabilität

Offenheit für 
Erfahrung
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Takeaways

 Big Five als etabliertes Modell mit klar definierten, 
breiten Persönlichkeitsdimensionen

 Mittels frei verfügbarer Fragebögen messbar (z.B. 
International Personality Item Pool)

 Geringe bis moderate Vorhersagekraft bezüglich 
beruflicher Leistung (Persönlichkeit ≠ Fähigkeit)
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Agenda

1. Big Five Persönlichkeit
2. Strukturierung von Interviews
3. Studie: Big Five Interview zur Vorhersage von 

Organizational Citizenship Behavior
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Einstellungsinterviews

 Praxis: 99.4 % der 
Unternehmen in der 
Schweiz (König et al., 2010) 

 Forschung: lange 
schlechter Ruf wegen 
geringer Vorhersagekraft 
(Hunter & Hunter, 1984)

 ABER: strukturierte Interviews 
sind deutlich besser
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Strukturiert?
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Strukturierung von Interviews

Strukturierung des Inhalts:
 Verwendung besserer Fragen
 Gleiche Fragen für alle 

Bewerber
 Vermeidung von Hilfen und 

Nachfragen
 Vermeidung von Fragen 

durch Bewerber vor 
Abschluss des Interviews

Strukturierung der Auswertung:
 Mehrere Interviewer
 Gleiche Interviewer für alle 

Bewerber
 Interviewertraining
 Anfertigung detaillierter 

Gesprächsnotizen
 Separate Beurteilung aller 

Antworten
 Verwendung von 

Ankerantworten
 Statistische statt klinische 

Urteilsbildung
Campion et al. (1997)
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Verwendung besserer Fragen

 Fragen zu anforderungsbezogenem Wissen 
 Fragen zu anforderungsbezogenem Verhalten

 Biografische Fragen (Janz, 1982)

 Situative Fragen (Latham et al., 1980)
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Situative Fragen

 Beschreibung einer hypothetischen Arbeitssituation
 Frage an die Bewerber, was sie in dieser Situation 

machen würden
 Idee dabei:

 Zusammenhänge mit Wissen und kognitiven 
Fähigkeiten

Intentionen/Ziele
Zukünftiges 
Verhalten am 
Arbeitsplatz
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Situative Fragen 

 Beispiel:

«Die Leistung eines Ihrer Mitarbeitenden hat 
nachgelassen. Anlässlich der jährlichen 
Gehaltsgespräche müssen Sie ihm erklären, 
dass seine Gehaltserhöhung geringer ausfällt 
als bei den meisten seiner Arbeitskollegen. 
Wie gehen Sie vor?»
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Biografische Fragen

 Beschreibung einer arbeitsbezogenen Situation, die ein 
Bewerber schon erlebt hat

 Frage nach Verhalten des Bewerbers
 Idee dabei:

 Zusammenhänge mit Erfahrungen und Persönlichkeit 
misst eher typisches Verhalten

Vergangenes 
Verhalten

Zukünftiges 
Verhalten am 
Arbeitsplatz
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Situative Fragen 

 Beispiel:

«Sie haben bestimmt schon einmal mit einer 
Gruppe von anderen gemeinsam an einem 
Projekt gearbeitet. Können Sie sich daran 
erinnern, wie Sie versucht haben diese 
Gruppe bei einem Treffen von Ihrer Position 
zu überzeugen? Schildern Sie uns bitte eine 
entsprechende Situation.»
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Strukturierung von Interviews

Strukturierung des Inhalts:
 Verwendung besserer Fragen
 Gleiche Fragen für alle 

Bewerber
 Vermeidung von Hilfen und 

Nachfragen
 Vermeidung von Fragen 

durch Bewerber vor 
Abschluss des Interviews

Strukturierung der Auswertung:
 Mehrere Interviewer
 Gleiche Interviewer für alle 

Bewerber
 Interviewertraining
 Anfertigung detaillierter 

Gesprächsnotizen
 Separate Beurteilung aller 

Antworten
 Verwendung von 

Ankerantworten
 Statistische statt klinische 

Urteilsbildung
Campion et al. (1997)
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Beispiel

Frage: Können Sie ein konkretes Beispiel aus ihrer letzten Tätigkeit 
oder anderen Aktivitäten geben, wo sie Prioritäten setzen und 
Aufgaben planen mussten? Was taten Sie genau?

Rating Qualitatives 
Rating Verhaltensbeschreibung

5 Sehr gute Antwort Verwendete ein spezifisches System, in dem er 
Aufgaben aufführte & bzgl. Priorität beurteilte

4

3 Durchschnittliche 
Antwort

Berücksichtigte Wichtigkeit der Aufgaben & 
erledigte die wichtigen zuerst

2

1 Schlechte Antwort Verwendete kein wirkliches System
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Separate Beurteilung aller Antworten 
& Verwendung von Ankerantworten

Ziele:
 Einheitlicher Beurteilungsmassstab für alle Bewerber
 Berücksichtigung des Anforderungsbezugs bei der 

Beurteilung
 Vermeidung von Primacy- und Recency-Effekten bei 

der Beurteilung eines Bewerbers 
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Strukturierung von Interviews

Strukturierung des Inhalts:
 Verwendung besserer Fragen
 Gleiche Fragen für alle 

Bewerber
 Vermeidung von Hilfen und 

Nachfragen
 Vermeidung von Fragen 

durch Bewerber vor 
Abschluss des Interviews

Strukturierung der Auswertung:
 Mehrere Interviewer
 Gleiche Interviewer für alle 

Bewerber
 Interviewertraining
 Anfertigung detaillierter 

Gesprächsnotizen
 Separate Beurteilung aller 

Antworten
 Verwendung von 

Ankerantworten
 Statistische statt klinische 

Urteilsbildung
Campion et al. (1997)
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Statistische statt 
klinische Urteilsbildung

Statistische Urteilsbildung:
 Ableitung eines abschliessenden Urteils auf 

Basis eines festgelegten Algorithmus: 
 z. B. Empfehlung, wenn mittlere Beurteilung über 

alle Fragen ≥ 4

Klinische Urteilsbildung:
 Ableitung eines abschliessenden Urteils auf 

Basis des (subjektiven) Gesamteindrucks
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Strukturierung von Interviews

 Je strukturierter, desto besser?
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Strukturierung von Interviews

Generelles Befundmuster:
 Struktur ist gut!
 Bessere Vorhersage der beruflichen Leistung durch 

Strukturierung (bis zu einem gewissen Level)

Problem: 
 Einige Massnahmen zur Strukturierung von 

Interviews:
 verletzten Erwartungen von Bewerbern 

Akzeptanz
 schränken das Interview zu sehr ein
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Takeaways

 Struktur ist gut für die Vorhersagekraft und Fairness von 
Interviews.

 Bei der Verwendung von situativen oder/und 
biografischen Fragen mit klarem Tätigkeitsbezug und 
guten Ankerantworten können Interviews berufliche 
Leistung sehr gut vorhersagen.

 Kombination unterschiedlicher Interview-Komponenten 
ermöglicht einen Kompromiss zwischen validen, 
strukturierten Komponenten und freieren 
Gesprächsteilen.
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Agenda

1. Big Five Persönlichkeit
2. Strukturierung von Interviews
3. Studie: Big Five Interview zur Vorhersage 

von Organizational Citizenship Behavior
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Einbettung der Studie

 Projektförderung vom Schweizer Nationalfonds
 Koautoren: Prof. Dr. Martin Kleinmann & Dr. Pia Ingold
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Big Five im Interview

Extraversion

Verträglichkeit

Gewissen-
haftigkeit

Emotionale 
Stabilität

Offenheit für 
Erfahrung
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Warum die Big Five im Interview 
messen?

Höhere Akzeptanz von 
Interviews als von 
Persönlichkeitsfragebögen 
(Hausknecht, Day, & Thomas, 2004; Rosse, Miller, 
& Stecher, 1994)

Weniger Faking in 
Interviews als in 
Persönlichkeitsfragebögen 
(Van Iddekinge, Raymark, & Roth, 2005)

Bessere Vorhersage der 
beruflichen Leistung?
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Bisheriger Forschungsstand

 Persönlichkeitseigenschaften werden häufig im 
Interview gemessen (Huffcutt, Conway, Roth, & Stone, 2001)

 Problem: Nur geringe bis moderate Zusammenhänge 
zwischen Beurteilungen im Interview und 
Persönlichkeitsfragebögen (Roth, Van Iddekinge, Huffcutt, Eidson, & 
Schmit, 2005; Salgado & Moscoso, 2002)
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Was messen Interviews?

 Grundsätzlich können in Interviews unterschiedliche 
Themen erfragt werden, d. h. Interviews können 
prinzipiell auch unterschiedliche Inhalte messen

 aber: Es ist zweifelhaft, ob Interviews die 
intendierten Anforderungen tatsächlich messen
 Geringe Übereinstimmung mit externen Massen der gleichen 

Anforderungen (z. B. Huffcutt et al., 2001)

 Geringe Korrelationen verschiedener Fragen miteinander, die 
die gleichen Anforderungen messen sollen (z. B. Melchers et al., 
2009)
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Strukturierte Interviews

Wie lassen sich Interviews 
so gestalten, dass sie 

tatsächlich das messen, 
was sie messen sollen?

Strukturierungsfähigkeit

Organisationsfähigkeit

Durchsetzungsfähigkeit
Ausdauer

Führungskompetenz

Selbstkompetenz

Sozialkompetenz
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Strukturierte Interviews

 Verwendung von 
etablierten, psychologischen 
Konstrukten als 
Anforderungsdimensionen, 
die 
a) konzeptionell trennbar 
sind und
b) theoretisch und empirisch 
im Zusammenhang mit 
beruflicher Leistung stehen

Big Five
Persönlichkeit
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Warum die Big Five im 
Interview messen?

Verbesserung 
der Messqualität 
im Interview

Big Five
Persönlichkeit
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1. Big Five lassen sich im Interview messen

Hypothesen
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Berufliche Leistung

Berufliche 
Leistung

«in-role» 
Verhalten

«extra-role» 
Verhalten

kontraproduktives 
Verhalten

Organizational
Citzenship
Behavior

 aufgabenbezogene 
Leistung
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Organizational Citizenship
Behavior

= Verhalten, das zur Produktivität einer Organisation 
beiträgt, dessen Ausführung aber, da formal nicht 
vorgeschrieben, im Ermessen der Mitarbeitenden liegt 
(Staufenbiel & Hartz, 2000)

HilfsbereitschaftCompliance Eigeninitiative
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Maximale versus typische 
Leistung

Fähigkeiten Motivation

Maximale 
Leistung

Typische   
Leistung

Extraversion

Verträglichkeit

Gewissen-
haftigkeit

Emotionale 
Stabilität

Offenheit für 
Erfahrung
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1. Big Five lassen sich im Interview messen

Hypothesen

Gewissen-
haftigkeit

Verträg-
lichkeit

Offenheit

2. 

3. 

4. 
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Methode

Teilnehmende 
 Bewerbertraining mit 223 Teilnehmenden 

 91 Frauen, 132 Männer
 Durchschnittsalter 30.56 Jahre (SD = 7.32) 
 Mind. in Teilzeit berufstätig

Ablauf

• Selbsteinschätzung 
der Big Five

• Strukturiertes Big 
Five Interview

Assessment Vorgesetztenbefragung

• Organizational
Citizenship Behavior
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Methode

Messinstrumente
 Selbsteinschätzung der Big Five mit 50 Fragen 

aus dem International Personality Item Pool
 Beispiele:
 «Bei der Arbeit fällt es mir leicht, mich mit anderen 

anzufreunden.» (Extraversion)

 «Bei der Arbeit sorge ich mich wenig um andere.» 
(geringe Verträglichkeit)

 «Bei der Arbeit bin ich stets gut vorbereitet.» 
(Gewissenhaftigkeit)

 «Bei der Arbeit ändert sich meine Laune oft.» 
(geringe Emotionale Stabilität)

 «Bei der Arbeit bin ich voller Ideen.» (Offenheit/Intellekt)

Kontextualisiert
= mit der 
Ergänzung «Bei 
der Arbeit…» an 
den 
Arbeitskontext 
angepasst
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Methode

Strukturiertes Interview
 Entwicklung von Interviewfragen basierend auf den 

Big Five Definitionen von Goldberg (1990)

 15 biografische Fragen (erlebte Situationen) 
 3 Fragen pro Dimension
 Ratingskalen mit Ankerantworten
 Beurteilung durch jeweils zwei trainierte 

Interviewer (58 Frauen, 16 Männer mit 
Durchschnittsalter 29.04 Jahren, SD = 8.04)

 Gute Übereinstimmung zwischen Interviewern           
(ICC = .78)
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Beispiele
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Beispiele
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Beispiele
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Methode

Messinstrumente
 Vorgesetztenbeurteilungen von Organizational

Citizenship Behavior anhand von 15 Aussagen 
(Staufenbiel & Hartz, 2000)

 «Dieser Mitarbeiter/diese Mitarbeiterin beachtet 
Vorschriften und Arbeitsanweisungen mit grösster
Sorgfalt.»

 «Dieser Mitarbeiter/diese Mitarbeiterin wirkt bei 
auftretenden Meinungsverschiedenheiten 
ausgleichend auf Arbeitskollegen/ Arbeitskolleginnen 
ein.»

 «Dieser Mitarbeiter/diese Mitarbeiterin macht 
innovative Vorschläge zur Verbesserung der Qualität 
in der Abteilung.»
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Ergebnisse

𝜒𝜒2(80) = 104.01, 𝜒𝜒2/df = 1.30, p = .037, CFI = .93, RMSEA = .04, SRMR = .05

Big Five lassen sich als Interviewdimensionen 
messen
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Ergebnisse

𝑟̅𝑟 = .35Persönlichkeit 
im Interview

Persönlichkeit 
im Fragebogen

Zusammenhang zwischen Interviewbeurteilungen 
und Selbsteinschätzung der Big Five
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Ergebnisse

β = .35

Vorhersage von Organizational Citizenship Behavior

Gewissen-
haftigkeit

Verträg-
lichkeit

Offenheit

β = .42

β = .45
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Ergebnisse

Gewissen-
haftigkeit

Verträg-
lichkeit

Offenheit

3%

Vorhersage von Organizational Citizenship Behavior
über den Persönlichkeitsfragebogen hinaus

3%

5%
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Zusammenfassung

Zusammenfassung
 Big Five Dimensionen lassen sich im strukturierten 

Interview valide messen
 Big Five im Interview sagen Organizational Citizenship

Behavior vorher
 Big Five im Interview sagen Organizational Citizenship

Behavior besser vorher als Big Five im Fragebogen
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Diskussion

Limitationen
 Bewerbertraining mit heterogener Stichprobe 

(Ausbildung, berufliche Tätigkeit)

Zukünftige Forschung
 Lassen sich ähnliche Befunde auch bei der Messung 

anderer (theoretisch etablierter) Dimensionen im 
Interview finden?  Führungsverhalten
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Take Home Message

1. Anforderungsdimensionen in strukturierten Interviews:

2. Persönlichkeit messen im Kontext der Personalauswahl:

Etablierte 
Konstrukte

Big Five
Persönlichkeit

Big Five
Persönlichkeit
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