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Personality tests: An X-ray of

personality?

The Cuit of
Personality Testing
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How Personality Tests Are Leading Us to
Miseducate Our Children, Mismanage Our
Companies, and Misunderstand Ourselves
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PersoOnlichkeitstests im Assessment — zh IAP

eine ewige Debatte
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Das ideale Personlichkeitsprofil
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Wie konnte das ideale Personlichkeitsprofil eines Bewerbers auf eine beliebige
Stelle im NEO-PI-R aussehen?
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NEO-PI-R-Durchschnittsprofile: zh st i Angewancte
Auswertung von 50 Datensatzen von aw
Bewerberinnen und Bewerbern (prozentrange)
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Probleme bei Einsatz von Personlichkeitstests v | [
In Assessments (Morgeson et al., 2007) QW Psyehologie

* Kandidaten verfalschen ihre Angaben beim
Bearbeiten von Persdnlichkeitstests.

* Korrekturen dieser Verfalschungen erhohen die
Validitat nicht.

* Personlichkeitstests konnen Job Performance
nur in geringem Ausmass vorhersagen.

* Auf Grund der geringen Validitat und
gewissen Ilteminhalten sollten die meisten
publizierten Skalen nicht eigesetzt werden.
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A Meta-Analytic Investigation of Job Applicant

Faking on Personality Measures

Jennifer L. Kisamore
University of Oklahoma-Tulsa

Scott A. Birkeland™® and
Todd M. Manson

University of South Florida

Michael T. Brannick and Mark A. Smith

University of South Florida

Table 3. Primary meta-analysis results for Big Five personality dimensions

Applicant  Non-applicant 95% Confidence
Construct K (N) (N) Mean d Interval 5
Extraversion 29 53,745 18,096 117 .006-.217 .13
Agreeableness 20 27,842 16,126 .16 —.010t0.324 .19
Conscientiousness 27 69,325 18,941 457 .303-.591 52
Openness 20 46,037 14 224 137 .014-.243 .15
Emotional stability 25 21,219 13,991 447 278-.593 50

O = reliabilitatskorrigiertes d
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FAKING

als Problem beim Einsatz von
Personlichkeitstests in der
Personalselektion
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Faking in Personlichkeitstests bei der r ) [ —
Personalselektion ... QW Psyehologie

dte Wissenschaften

ist ein bekanntes und gut belegtes Phanomen : ﬂ
(Labor und Feld; z.B. Birkeland et al., 2006).

. Ist interindividuell unterschiedlich ausgepragt.

. lasst sich durch eine Fahigkeits- und eine
Motivations-Komponente beschreiben und wird i,
durch die Situation moderiert (z.B. Marcus,
2009; Tett et al., 2006).

. lasst sich nur beschrankt verhindern resp.
kontrollieren (z.B. mittels Warnungen, Kontroll-
Skalen, Messung der Antwortverzégerungen).
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Faklng flndEt Stattl Zh :ﬁsptitutﬁjr_Angewandte
(Boss, Konig & Melchers, 2015) QW Ferchogie

Studie mit Stellungspflichtigen der Schweizer
Armee (N =918)

Fur die Berechnungen verwendete Masse:
* Intelligenztest

* Personlichkeitstest
(Leistungsmotivation, Belastbarkeit, Extraversion,
Gewissenhaftigkeit, Entgegenkommen/Friedfertigkeit,
Teamfahigkeit, sozial erwiinschtes Antwortverhalten)

* Motivationsskala
(Dienst- und Fuihrungsmotivation)




Einfluss der Motivation auf Testscores
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Durchschnittliche Interkorrelation der h""’
Persdnlichkeits-Skalen pro Auspragung auf Z

rstiLutlfﬁr_ Angewandte
. . sychologie
der Motivations-Skala aw
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ANOVA F(5, 120) = 3.07, p < .05, w = .28
Linear (Kontrast) F(1,120)= .60, p=.44, w = .05 ))
Quadratisch (Kontrast) F(1,120)=12.11,p< .01, w = .28
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Big-Five Struktur Inventar (BFSI)

Mehrdimensionales hierarchisches Personlichkeitsstruktur-Inventar

Testform S1 - Standardform

Testdurchfithrung: 29.05.2015 - 13:20...13:42, Dauer: 22 min.

Sprache der Testvorgabe: DEU (Deutsch)

Der Super-Faker:
Des Guten zu viel...

Testergebnisse - Reprisentative Normstichprobe (méannlich):

Testvariable Rohwert  Parameter PR Z T

Emotionale Stabilitit 2.250 98 (96-99) 121 (17-125) 71 (67-75)
Unbekiimmertheit 24 2.261 93 (76-99) 115 (107-123) 65 (57-73)
Gelassenheit 28 3.266 99 (93-100) 123 (115-130) 73 (65-80)
Positive Grundstimmung 27 3.315 96 (86-99) 118 (111-125) 68 (61-75)
Soziale Selbstsicherheit 29 3.896 100 (98-100) 130 (121-130) 80 (71-80)
Selbstbeherrschung 27 2.932 98 (88-100) 121 (112-130) 71 (62-80)
Emotionale Robustheit 30 5.526 99 (95-100) 123 (116-130) 73 (66-80)
Extraversion 2.365 100 (100-100) 130 (126-130) 80 (76-80)
Freundlichkeit 30 5413 99 (92-100) 123 (114-130) 73 (64-80)
Geselligkeit 30 5.644 99 (96-100) 123 (117-129) 73 (67-79)
Durchsetzungstihigkeit 30 5.613 100 (99-100) 130 (122-130) 80 (72-80)
Tatendrang 29 4.744 98 (93-100) 121 a15-127y 71 (65-77)
Abenteuerlust 29 4.086 98 (93-100) 121 (115-127) 71 (65-77)
Frohlichkeit 29 4.827 97 (88-100) 119 (112-126) 69 (62-76)
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Offenheit 2.183 99 (97-100) 123 (119-127) 73 (69-77)
Oftenheit fir Phantasie 29 4.128 97 (86-100) 119 a11-127) 69 (61-77)
Offenheit fiir Asthetik 28 2.824 97 (86-100) 119 a11-127) 69 (61-77)
Oftenheit fir Gefiihle 28 4215 90 (76-97) 113 (107-119) 63 (57-69)
Offenheit fiir Handlungen 30 5419 99 (93-100) 123 (115-130) 73 (65-80)
Oftenheit fir Ideen 3 5315 98 (90-100) 121 (113-129) 71 (63-79)
Offenheit des Werte- und Normensystems 28 3.076 98 (86-100) 121 111-130) 71 (61-80)
Gewissenhaftigkeit 2980 99 (98-100) 123 (120-126) 73 (70-76)
Kompetenz 30 5.665 99 (93-100) 123 (115-130) 73 (65-80)
Ordnungsliebe 29 4.420 98 (92-100) 121 (114-128) 71 (64-78)
Ptlichtbewusstsein 3 5.504 98 (92-100) 121 (114-128) 71 (64-78)
Ehrgeiz 30 5.857 97 (90-99) 119 (113-125) 69 (63-75)
Disziplin 3 5.747 98 (92-100) 121 (114-128) 71 (64-78)
Bedachtsamkeit 29 4.540 96 (86-99) 118 (111-125) 68 (61-75)
Vertriglichkeit ' 2.240 99 (97-100) 123 119-127) 73 (69-77)
Vertrauensbereitschatt 26 2.767 96 (86-99) 118 (111-125) 68 (61-75)
Aufrichtigkeit 30 5.487 99 (88-100) 123 (112-130) 73 (62-80)
Hilfsbereitschaft 28 4.084 97 (86-100) 119 a11-1279 69 (61-77)
Entgegenkommen 30 5.546 99 (92-100) 123 (114-130) 73 (64-80)
Bescheidenheit 29 3.913 100 (98-100) 130 (121-130) 80 (71-80)
Gutmiitigkeit 26 3.611 84 (62-96) 110 (103-117) 60 (53-67)
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Auswirkungen von Faking auf die Validitat AW Fovcreloste

Personality and Situational Judgment
Tests Across Applicant and Incumbent
Settings: An Examination of Validity,
Measurement, and Subgroup Differences

Jeff A. Weekley

Kenexa

Robert E. Ployhart

Department of Psychology
George Mason University

Crystal M. Harold
Department of Psychology
George Mason University

HUMAN PERFORMANCE, /7(4), 433461 ))
Copyright © 2004, Lawrence Erlbaum Associates, Inc.
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Auswirkungen von Faking auf die Validitat QW Fevereloste

Mean Differences and Effect Sizes Between Incumbent
and Applicant Settings

Incumbent Applicant
M SD SD t d
SIT 9.95 3.08 8.05 3.20 27.62% .60
Conscientiousness 3.99 .50 4.36 42 —38.28% -.83
Agreeableness 3.50 .50 3.72 45 =21.77* -47
Extraversion 3.63 .59 3.95 49 —28.26% —-.61
Sample size 2,989

Predictor Intercorrelations and Criterion-Related Validity

Variable M SD 1 2 3 4 5

M —_ —_ 8.37 4.38 3.81 3.88 0.00

SD —_ —_ 2.98 35 42 48 0.89 -

1.SJT 9.95 3.08 —_ d1F 2% 27 0.16* (0.17) %

2. Conscientiousness 3.99 0.50 0.13* — .30 A42% 0.00 (1) =

3. Agreeableness 3.54 0.50 0.20%* 0.39% _— 20% 0.10% [.10) %

4. Extraversion 3.63 0.59 0.09* 0.46* 0.18%* — 0.13%1.13) <

5. Performance 0.02 0.83 0.18%* 0552 0.16* 0.12% —
Incumbent

Kriterium: Vorgesetztenbeurteilung (Globaleinschétzung, OCB; Kundenorientierung)
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VALIDITAT

von Personlichkeltstestscores
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Vorhersage von Job Performance
(Metaanalyse von Salgado & Tauriz, 2014)

Dimension korrigierte Validitat

Forced-Choice  quasi ipsatives

Itemformat Itemformat
Neurotizismus na A1
Extraversion .03 27
Offenheit flr Erfahrung .08 18
Vertraglichkeit .07 11
Gewissenhatftigkeit 12 .36
K=4-26

N = 2059 - 4119

operational validity: validity corrected for criterion reliability and
indirect range restriction in predictor
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Gordon Personal Profile-Inventory Prog

Test Instructions

On the following screens are a number of descriptions of personal characteristics of people, These descriptions are grouped in sets of four
You are to examine each set and find the one description that is most like vouw, Then select the circle following the statement, in the
column headed Most.

Mewxt, examing the other three statements in the set and find the one description that is least ke vou,; then select the circle following
that statement, in the column headed Least. Leave the remaining two statements in the set unselected.

Here is an example set:

Most Least
has an excellent appetite @] O
watches too much television O ®
follows a well-balanced diet O ]
doesn't get enough exercise ® O

Suppose that you have read the four descriptive statements in the example and decided that, although sewveral of the statements may
apply to wou to some degree, "doesn't get enough exercise" is more fike vou than any of the others. vou would select the circle following
the statement in the column headed Most, as shown in the example above,

You would then examine the other three statements to decide which ane is feast ke vou., Suppose that "watches too much television” is
less ke vou than the other two. You would select the circle following that statement in the column headed Least, as shown in the
example abowe.

20



Validitat verschiedener Pradiktoren fur Job zh IAP
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Performance (Schmidt & Hunter, 1998) QW Psvenologie

Training Validity Overall Job
Criteria Performance Criteria

0.7

Cognitive ability & Integrity (.65}

Cognitive ability & Structured Interviews (.63}
0.6 32 Cognitive ability & Worksample (.60)
(.56} Cogmitive ability tests ——— ]
e Comivetes . (31)
0.5 C Structured Interviews (.51)

Job Knowledge Tests ((48)

04 Integrity Tests {41y
(.38) Integrity Tests —————'—""‘\* Personality Tests {.407)|
{.35) Interviews - all types Assessment Centres  (L37)
(.31 Conscientiousness ____+N\
0.3 Biodata (.35)
'\ Conscientiousness  (.31)
P
(.30) Biodata ————— References (.26)
23 References "-‘0-2-—'
.20) Years Education 44— Years Jab Experience (.18)
(.18) Interests "’Ul" a: Years Education (.10}
Interests iy
{.on Years Job Experience —_—
-4—— Graphology (.02)

— Age (-00) 21
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Bedeutung des

KRITERIUMS

bel der Bestimmung der Validitat
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Vorhersage von Job Performance

(Metaanalyse von Barrick & Mount, 1991)

Dimension korrigierte Validitat
objektives subjektives
Kriterium Kriterium
Neurotizismus .05 .09
Extraversion .10 14
Offenheit flr Erfahrung .02 .04
Vertraglichkeit .05 .09
Gewissenhatftigkeit 14 .26

Objektive Masse: Produktivitéat, Turnover, Statusverdnderung, Lohn

Subjektives Mass: Beurteilung durch Vorgesetzte

ccccccccccccccccc
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Auswirkungen des Fihrungsstils auf die zh .
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Einschatzung der Leader Performance QW Pevchologie
(Piccolo, Bono, Heinitz, Duehr & Judge, 2012)

Dimension

Mitarbeiterorientierung
Leistungsorientierung

Transformaler FUhrungssitil
R
Meta-Analyse

B-Werte
N =295

Zufriedenheit Leader
der Mitarbeiter Effectiveness
23** 15
-.07 21**
28 20
46** 45+

>
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Zusammenhang von Persdnlichkeitseigen- zh

schaften mit verschieden Arten des Erfolges QW Fovehooge
bei Verhandlungen

(Sharma, Bottom & Elfenbein, 2013)

Dimension persénlicher gemeinsamer
Gewinn Gewinn
Neurotizismus 10 -.14
Extraversion 14 .26
Offenheit fur Erfahrung -.10 17
Vertraglichkeit -.10 24
Gewissenhatftigkeit -17 -.22
Kreativitat 22 .39
Informationsverarbeitung 26 24

Meta-Analyse von Laborstudien - 25 |
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The Relationships Between Traditional Selection
Assessments and Workplace Performance Criteria
Specificity: A Comparative Meta-Analysis

Céline Rojon
University of Edinburgh

Almuth McDowall
Birkbeck, University of London

Mark N. K. Saunders

University of Surrey

“Although we have shown that a criterion-specific mapping is important for any
predictor measure, this appears particularly crucial for personality assessments,

, therefore
making them less suitable for contexts where only overall measures of performance

are available.” (p. 18) ))
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Mogliche Fragen bei der Beurteilung von
FUhrungskraften: Berufserfolg vs. Passung

Was macht eine erfolgreiche Fuhrungskraft im
Allgemeinen aus?

VS.

Was macht eine gute Fuhrungskraft im Allgemeinen
aus?

VS.

Wie gut erfullt eine FUhrungskraft die spezifischen
Anforderungen ihres Aufgabenspektrums?

VS.

Wie gut passt eine Fuhrungskraft in ein spezifisches
Arbeitsumfeld?

ccccccccccccccccc
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FAZIT

zum Einsatz von
Personlichkeitstests in der
Personalselektion
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Fakten zum Einsatz von Persdnlichkeitstests v 4 | [T -
in der Personalselektion QW Peyehologie

e Beim Ausfullen von Personlichkeitstests wird
gefaked.

* Personlichkeitstests kdnnen Berufserfolg
massig gut vorhersagen.

* Bei der Bestimmung der Validitat von
Personlichkeitstestskalen spielt die Wahl des
Kriteriums eine wichtige Rolle.

»
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Besonderheiten beim Einsatz von v 4 | [T -
Persdnlichkeitstests in der Personalselektion QW Fevcelosie

* In Assessments steht haufig die Frage nach der
Profilpassung im Zentrum.

* Die Entscheidungsgrundlage in Assessments
bildet eine Multi-Trait-Multi-Method-Matrix, in
welcher sich Einzelergebnisse gegenseitig
relativieren konnen.

* Personlichkeitstests dienen in Fuhrungskrafte-
Assessments als Instrument zur
standardisierten Erfassung des Selbstbildes.

* Da Personlichkeitstests zur Beschreibung der
(Gesamt-)Personlichkeit der Kandidatin/des
Kandidaten eingesetzt werden, ist deren
Validitat bezuglich der Job Performance von

zweitrangiger Bedeutung. ))
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Entscheidend beim Einsatz von zh »
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Personlichkeitstests in der Personalselektion QW Pevchologie
ISt ...

die Konstruktvaliditat der eingesetzten
Skalen, weniger deren pradiktive Validitat.

deren Funktion bei der Generierung von
Hypothesen und nicht das Aufzeigen von
Fakten.

das Fachwissen und die Erfahrung der
Assessorin/des Assessors bei der
Interpretation der Personlichkeitsprofile.

das Vorhandensein eines aussagekraftigen
Anforderungsprofils.

eine zurickhaltende Berlcksichtigung der

Personlichkeitsprofile flir die Bestimmung der

Passung der Kandidatin/des Kandidaten zum ))
Anforderungsprofil.

31
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Welches Testverfahren ist qualitativ besser? zh g
Welches Testverfahren wiirden Sie einsetzen? QW Pervse

= NEO-Fiuinf-Faktoren-Inventar
retersorkenas. nach Costa und McCrae

Paychokogie
Fritz Ostendorf

2., neu normierte und vollstandig liberarbeitete Auflage

MANUAL

COTTINGEN - BERN - WIEN - PARTS - OXFORD - PRAC - TORONTO - CAMBRIDGE, MA - AMSTERDAM - ROPENHAGER
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Welches Testverfahren ist qualitativ besser? QW Peyehologie

T
T
b

g

= NEO-FFI

|

fasess

NEO-Fiinf-Faktoren-Inventar

Reliabilitat (Cronbach Alpha) T nath Cota und ecree
NEO-FFI r=.72-.87
Insights Discovery Evaluator r=.90-.91

Konstruktvaliditat (Varianzaufklarung der Faktoren)

NEO-FFI 37%

Insights Discovery Evaluator 39%
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