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Personality tests: An X-ray of
personality?
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Persönlichkeitstests im Assessment –
eine ewige Debatte
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Das ideale Persönlichkeitsprofil
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Wie könnte das ideale Persönlichkeitsprofil eines Bewerbers auf eine beliebige 
Stelle im NEO-PI-R aussehen? 
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NEO-PI-R-Durchschnittsprofile: 
Auswertung von 50 Datensätzen von 
Bewerberinnen und Bewerbern (Prozentränge)
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Probleme bei Einsatz von Persönlichkeitstests 
in Assessments (Morgeson et al., 2007)

• Kandidaten verfälschen ihre Angaben beim 
Bearbeiten von Persönlichkeitstests.

• Korrekturen dieser Verfälschungen erhöhen die 
Validität nicht.

• Persönlichkeitstests können Job Performance 
nur in geringem Ausmass vorhersagen.

• Auf Grund der geringen Validität und 
gewissen Iteminhalten sollten die meisten 
publizierten Skalen nicht eigesetzt werden.
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δ = reliabilitätskorrigiertes d
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FAKING

als Problem beim Einsatz von 
Persönlichkeitstests in der 

Personalselektion
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Faking in Persönlichkeitstests bei der 
Personalselektion ...

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

… ist interindividuell unterschiedlich ausgeprägt.

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

… lässt sich nur beschränkt verhindern resp. 
kontrollieren (z.B. mittels Warnungen, Kontroll-
Skalen, Messung der Antwortverzögerungen).
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Faking findet statt!
(Boss, König & Melchers, 2015)

Studie mit Stellungspflichtigen der Schweizer 
Armee (N = 918)

Für die Berechnungen verwendete Masse:

• Intelligenztest

• Persönlichkeitstest 
(Leistungsmotivation, Belastbarkeit, Extraversion, 
Gewissenhaftigkeit, Entgegenkommen/Friedfertigkeit, 
Teamfähigkeit, sozial erwünschtes Antwortverhalten)

• Motivationsskala
(Dienst- und Führungsmotivation)
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Einfluss der Motivation auf Testscores
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Der Sahnetorte-Effekt
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Persönlichkeits-Skalen pro Ausprägung auf 
der Motivations-Skala
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ANOVA F(5, 120) =   3.07, p < .05, ω = .28
Linear (Kontrast) F(1, 120) =     .60, p = .44, ω = .05
Quadratisch (Kontrast) F(1, 120) = 12.11, p < .01, ω = .28
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Schlaumeier
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Der Super-Faker:
Des Guten zu viel...
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Schlaumeier
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Auswirkungen von Faking auf die Validität
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Auswirkungen von Faking auf die Validität

Incumbent
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Kriterium: Vorgesetztenbeurteilung (Globaleinschätzung; OCB; Kundenorientierung)
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VALIDITÄT

von Persönlichkeitstestscores
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Vorhersage von Job Performance
(Metaanalyse von Salgado & Táuriz, 2014)

Dimension korrigierte Validität
Forced-Choice quasi ipsatives
Itemformat Itemformat

Neurotizismus na .11

Extraversion .03 .27

Offenheit für Erfahrung .08 .18

Verträglichkeit .07 .11

Gewissenhaftigkeit .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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quasi-ipsatives Itemformat
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Validität verschiedener Prädiktoren für Job 
Performance (Schmidt & Hunter, 1998)
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Bedeutung des 

KRITERIUMS
bei der Bestimmung der Validität
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Vorhersage von Job Performance
(Metaanalyse von Barrick & Mount, 1991)

Dimension korrigierte Validität
objektives subjektives
Kriterium Kriterium

Neurotizismus .05 .09

Extraversion .10 .14

Offenheit für Erfahrung .02 .04

Verträglichkeit .05 .09

Gewissenhaftigkeit .14 .26

Objektive Masse: Produktivität, Turnover, Statusveränderung, Lohn
Subjektives Mass: Beurteilung durch Vorgesetzte
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Auswirkungen des Führungsstils auf die 
Einschätzung der Leader Performance
(Piccolo, Bono, Heinitz, Duehr & Judge, 2012)

Dimension Zufriedenheit Leader
der Mitarbeiter Effectiveness

Mitarbeiterorientierung .23** .15

Leistungsorientierung -.07 .21**

Transformaler Führungsstil .28** .20**

R .46** .45**

Meta-Analyse

β-Werte

N = 295
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Zusammenhang von Persönlichkeitseigen-
schaften mit verschieden Arten des Erfolges 
bei Verhandlungen
(Sharma, Bottom & Elfenbein, 2013)

Dimension persönlicher gemeinsamer 
Gewinn Gewinn

Neurotizismus .10 -.14

Extraversion .14 .26

Offenheit für Erfahrung -.10 .17

Verträglichkeit -.10 .24

Gewissenhaftigkeit -.17 -.22

Kreativität .22 .39

Informationsverarbeitung .26 .24

Meta-Analyse von Laborstudien 25
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“Although we have shown that a criterion-specific mapping is important for any 
predictor measure, this appears particularly crucial for personality assessments, where 
different personality scales tap into differentiated aspects of performance, therefore 
making them less suitable for contexts where only overall measures of performance 
are available.” (p. 18)
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Mögliche Fragen bei der Beurteilung von 
Führungskräften: Berufserfolg vs. Passung

Was macht eine erfolgreiche Führungskraft im 
Allgemeinen aus?

vs. 

Was macht eine gute Führungskraft im Allgemeinen 
aus?

vs.

Wie gut erfüllt eine Führungskraft die spezifischen 
Anforderungen ihres Aufgabenspektrums?

vs.

Wie gut passt eine Führungskraft in ein spezifisches 
Arbeitsumfeld?
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FAZIT
zum Einsatz von 

Persönlichkeitstests in der 
Personalselektion
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Fakten zum Einsatz von Persönlichkeitstests 
in der Personalselektion
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• Beim Ausfüllen von Persönlichkeitstests wird 
gefaked.

• Persönlichkeitstests können Berufserfolg 
mässig gut vorhersagen.

• Bei der Bestimmung der Validität von 
Persönlichkeitstestskalen spielt die Wahl des 
Kriteriums eine wichtige Rolle.
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Besonderheiten beim Einsatz von 
Persönlichkeitstests in der Personalselektion
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• In Assessments steht häufig die Frage nach der 
Profilpassung im Zentrum. 

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

• Persönlichkeitstests dienen in Führungskräfte-
Assessments als Instrument zur 
standardisierten Erfassung des Selbstbildes.

• Da Persönlichkeitstests zur Beschreibung der 
(Gesamt-)Persönlichkeit der Kandidatin/des 
Kandidaten eingesetzt werden, ist deren 
Validität bezüglich der Job Performance von 
zweitrangiger Bedeutung.
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Entscheidend beim Einsatz von 
Persönlichkeitstests in der Personalselektion 
ist ...
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... die Konstruktvalidität der eingesetzten 
Skalen, weniger deren prädiktive Validität.

... 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 Persönlichkeitsprofile.

... das Vorhandensein eines aussagekräftigen 
Anforderungsprofils.

... eine zurückhaltende Berücksichtigung der 
Persönlichkeitsprofile für die Bestimmung der 
Passung der Kandidatin/des Kandidaten zum 
Anforderungsprofil.
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Welches Testverfahren ist qualitativ besser?
Welches Testverfahren würden Sie einsetzen?
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Welches Testverfahren ist qualitativ besser?

Reliabilität (Cronbach Alpha)

NEO-FFI r = .72 – .87

Insights Discovery Evaluator r = .90 – .91
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Konstruktvalidität (Varianzaufklärung der Faktoren)

NEO-FFI 37%

Insights Discovery Evaluator 39%
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DISKUSSION
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