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SELF-BF - EIN INDIREKTES VERFAHREN ZUR
ERFASSUNG DER BIG FIVE1

Seit einiger Zeit wird der Personlichkeit eine ebenso groRe Bedeutung fiir Eignung und Leis-
tung im Beruf beigemessen wie der Intelligenz, zumindest im Bereich anspruchsvollerer Ex-
pertentdtigkeiten (Borkenau et al., 2005) sowie bei Managementfunktionen (Sarges, 2000,
2006), und eine noch groRere Rolle spielt die Persdnlichkeit bei Fragen der Passung von Per-
sonen zu Organisationen, Vorgesetzten, Kollegen, Mitarbeitern u.a. Eines der in diesen Zu-
sammenhdngen am haufigsten herangezogenen Strukturmodelle der Persdnlichkeit ist das
sog. Big Five-Konzept mit den Personlichkeitsfaktoren Neurotizismus (bzw. umgepolt: Emo-
tionale Stabilitdt), Extraversion, Offenheit fiir Erfahrungen, Vertraglichkeit und Gewissenhaf-
tigkeit (John & Srivastava, 1999). Nach einer Zusammenschau diverser Metaanalysen im Hin-
blick auf die Pradiktion beruflicher Leistung kommen Barrick, Mount und Judge (2001) zu
dem Schluss, dass von diesen fiinf groRen Personlichkeitsfaktoren allen voran der Gewissen-
haftigkeit und mit einigen Abstrichen auch noch der Emotionalen Stabilitit eine generelle
Validitat zugesprochen werden kann. Dariiber hinaus aber dirfte es etliche anforderungs-
spezifische prognose-dienliche Validititen geben (wozu eine Ubersicht allerdings noch aus-
steht) und last but not least die Chance vielfdltiger Hinweise zur Beantwortung individueller
Passungsfragen.

Wegen solch augenfilliger Bedeutsamkeit des Big Five-Konzepts fiir die Praxis der Eig-
nungsdiagnostik haben wir mit der Entwicklung eines Verfahrens begonnen, das im Ver-
gleich zu klassischen Persdnlichkeitsinventaren zur Messung der Big Five sowohl eine héhere
Akzeptanz erzielen als auch die Verfidlschbarkeit in Richtung positiver Selbstdarstellung (Ku-
binger, 2002; Viswesvaran & Ones,1999) reduzieren soll.

Auch wenn - wie entsprechende Studien zeigen (Marcus, 2003) - die Validitdt von Persén-
lichkeitsinventaren durch positive Verfilschungstendenzen nicht reduziert wird, so ist mit
einer ausschlieflichen Argumentation Uber die korrelative Validitit das Problem der Ver-
falschbarkeit vielleicht fir manchen Forscher, nicht aber fir die Praxis erledigt (vgl. hierzu
auch Kanning, in diesem Band): Kandidaten in Auswahlsituationen, die sozial erwiinscht ant-
worten, landen gewohnlich auf den oberen Rangplatzen (Hough, 1998; Rosse, Stecher, Miller
& Levin, 1998) und werden somit auch bevorzugt eingestellt. Das mag manchmal gut sein,
doch langst nicht immer.

Eine Akzeptanzerhohung von konstruktorientierten Verfahren der Personlichkeitserfassung
ist wiinschenswert, weil bei praktisch allen gangigen Inventaren die Operationalisierungen

1 erschienen in: Sarges, W. & Scheffer, D. (Hrsg.). (2008), Innovative Ansatze fiir die Eignungsdiagnostik (S. 215-
227). Gottingen: Hogrefe.



der Konstrukte Uber Statements oder Fragen laufen, deren Inhalte zumindest in Auswahlsi-
tuationen nicht selten als anforderungsfern, langweilig, dimmlich- bzw. dargerlich-
durchschaubar, merkwiirdig, trivial-penetrant oder gar als Zumutung empfunden werden -
jedenfalls im Vergleich zu Verfahrensklassen mit leichter herstellbarem Anforderungsbezug
wie Simulationen oder Interviews.

Um dadurch hervorgerufene Einschrankungen der sozialen Validitat von Personlichkeitsver-
fahren zu Uberwinden, gingen wir einen anderen Weg: Mit unserem SELF-BF (SELbstein-
schatzungs-Fragebogen-Big Five) wird - im Gegensatz zu ublichen Persdnlichkeitsinventaren
- nicht das Verhalten und/oder Erleben in bestimmten Situationen erfragt, sondern das
Selbstkonzept, d.h. das kognitive Abbild einer Person von sich selbst, und zwar lber Eigen-
schaftsworte. Die affektive Komponente der Selbstwahrnehmung dagegen, die Bewertung
dieses kognitiven Bildes (= Selbstwertschiatzung bzw. Selbstwertgefiihl), haben wir nicht er-
fasst, da sich einerseits in bisherigen Forschungen herausgestellt hat, dass globale MaRe des
Selbstwerts nicht mit spezifischeren Verhaltenskriterien oder Personlichkeitsmerkmalen kor-
relieren (z.B. Baumeister, Campbell, Krueger & Vohs, 2003) und andererseits diese durch-
schaubaren und fiir relevant gehaltenen MaRe in Auswahlsituationen ganz besonders becho-
nigungsgefahrdet sein diirften. Der fir unsere Zwecke hier wichtigste Unterschied zwischen
Selbstwert (feelings of self-worth) und Selbstkonzept (beliefs about the self) liegt schon al-
lein in der Spezifitat: Selbstwert-Einschdatzungen beziehen sich als GlobalmaRe (auch wenn
sie bereichsspezifisch differenziert werden, z.B. nach mental, emotional-motivational, sozi-
al-interaktiv oder physisch) lediglich auf einen oder wenige Gesamteindriicke des personli-
chen Wertes, Selbstkonzepte dagegen auf viele einzelne Qualitdaten, die Menschen sich zu-
schreiben (z.B. gesellig, dominant, kreativ, kiinstlerisch, intelligent, genau, interessant etc.).
Selbstkonzepte erschienen uns daher im Hinblick auf die gewliinschten Differenzierungen
viel versprechend (s.a. Swann, Chang-Schneider & Larsen McClarty, 2007).

In der Tat hatten wir mit Vorlauferversionen des SELF-BF ermutigende Erfahrungen gesam-
melt: einerseits mit Bezug auf die Akzeptanz der verwendeten Erhebungsmethode (Charak-
terisierung der eigenen Person iber Eigenschaftsworte), andererseits mit Bezug auf die Dis-
krimination von Probanden: (1. von arbeitslosen Personen, die starke vs. schwache Motivati-
on zu Erwerbsarbeit erkennen lieRen, 2. von Beschiftigten im Einzelhandel, die durch Steh-
len auffdllig vs. nicht-auffdllig geworden waren, 3. von Personen einer dispersen Stichprobe,
die als fleiRig vs. nicht fleiRig wahrgenommen wurden). Wenn man schon diese fiir bestimm-
te praktische Zwecke zwar nitzlichen, aber doch auch eher engen Konstrukte ,Motivation zu
Erwerbsarbeit”, ,Neigung zum Stehlen® und ,FleiR*“ mit dem SELF erfassen konnte, so mein-
ten wir, misste es doch auch moglich sein, breiter gefasste Konstrukte wie die der Big Five
mit dieser von Probanden besser akzeptierten und weniger durchschaubaren Methode
messbar zu machen.

Ausgehend von einer Vorlauferversion unseres Verfahrens war es nun unser Ziel, einerseits
die Akzeptanz weiter zu erh6hen und andererseits die Durchschaubarkeit noch zu erschwe-
ren, und zwar

* durch Zulassen auch von offenen (vs. geschlossenen) Antworten sowie
* durch deutliche Erh6hung von Anzahl und Inhaltsvielfalt der Variablen.

Die Erfassung des Selbstkonzepts erfolgte dann auf drei verschiedene Arten (Subtests) mit
zugleich abnehmender Offenheit der Antworten im Reaktionsschema:



* durch offene Antworten (Eigenschaftsworte selbst aufschreiben),
* durch Freiwahlen aus einer Liste von vorgegebenen Eigenschaftsworten und
* durch Zwangswahlen bei vorgegebenen Eigenschaftswort-Paaren.

Diese Selbsteinschatzungen verstanden wir natiirlich nicht als verhaltensmaRig zutreffend
(= ,behavioral-veridikal®) - diesbezlgliche Madngel von Selbstberichten sind ja hinldnglich
bekannt -, vielmehr interessierten uns moégliche Zusammenhdnge zwischen solcherart er-
fassten kognitiven Reprdasentationen des Selbst einer Person und den Big Five in etablierten
Personlichkeitsinventaren (hier konkret: dem NEO-FFI).

Selbstkonzept-Variablen (= Elemente) und ihre metakognitiven Aspekte dirften fir diesen
Zweck einiges an Potenzial besitzen. Ein zentrales metakognitives Charakteristikum eines
Selbstkonzept-Elements beispielsweise ist seine Starke. Indikatoren fiir Starke sind Wichtig-
keit, Sicherheit, Klarheit, Extremitat, Zugdnglichkeit, zeitliche Stabilitdt, Zielbezogenheit u.a.
(Swann et al., 2007, S. 86). Selbstkonzept-Elemente (self-beliefs) beispielsweise, die hoch-
wichtig sind, bleiben mit hoherer Wahrscheinlichkeit auch stabiler liber die Zeit.

Falls es am Ende gelingt, substanzielle Zusammenhdnge zwischen den beiden Instrumenten
SELF-BF und NEO-FFI zu erreichen, kénnte man zumindest in akzeptanzgefahrdeten Aus-
wahl- und Beratungssituationen besser den SELF-BF zur Messung der Big Five heranziehen.
Und wenn sich zusatzlich noch empirisch nachweisen lieRe, dass die Vielfalt der SELF-Vari-
ablen (liber 500, s.u.) weniger durchschaubar und somit schlechter verfilschbar ist als die
60 durchschaubaren Items des NEO-FFI, wdaren wir unseren beiden Zielen ndher gekommen.

ZUM AUFBAU DES SELF-BF
Der SELF-BF besteht - wie erwdahnt - aus drei Subtests:

» Eigenschaften aufschreiben: einem Selbstbeschreibungsbogen mit offenen Antwor-
ten, dem von uns so genannten Operanten Selbstkonzept-Test (OSKT) (vgl. Abbil-
dung 1),

» Eigenschaften ankreuzen: einem Selbstbeschreibungs-Inventar mit Freiwahl (SI-FW)
(vgl. Abbildung 2),

* sich zwischen je zwei Eigenschaften entscheiden: einem Selbstbeschreibungs-
Inventar mit Zwangswahl (SI1-ZW) (vgl. Abbildung 3).

Alle drei Subtests verlangen sowohl eine Positiv-Beschreibung (= wie man glaubt, am ehes-
ten zu sein), als auch eine kontrastierende Negativ-Beschreibung (= wie man glaubt, am we-
nigsten zu sein).

Beim OSKT haben wir in einer Vielzahl von Anwendungen festgestellt, dass die im offenen
Antwortformat erhaltenen Eigenschaften sich durchaus nicht immer deckten mit den in ei-
nem Freiwahlformat angekreuzten. Insofern erhofften wir uns, mit dem OSKT zusatzliche
(inkrementelle) diagnostische Varianz zu erfassen, die also nicht deckungsgleich mit der aus
dem Freiwahlformat des nachfolgenden SI-FW war (vgl. auch Delia & Grossberg, 1977); und



weiterhin hofften wir, auch mit dem auf das SI-FW folgenden Forced-Choice-Format (SI-ZW)
noch relevante Varianz zu erfassen, die nicht schon in den beiden vorangegangenen Sub-
tests enthalten war.

Einige Bemerkungen noch zu den Items des SI-FW: Sie entsprachen zu einem groRen Teil
den am haufigsten genannten Eigenschaften im OSKT aus einer Vielzahl von kleineren, mitt-
leren und auch groRen (= personenreichen) Studien an recht verschiedenen Personengrup-
pen, dariber hinaus haben wir noch etliche Items zur Erhéhung der inhaltlichen Breite in
Richtung der Big Five im lexikalischen Ansatz eingefiigt (aus Adjektivlisten von Goldberg,
1992, Gough, 1997, und John, 1990). Analoges gilt fir die Konstruktion des Forced-Choice-
Verfahrens (SI-ZW): Zwar lehnte sich dieses an eine Idee von Ghiselli (1954) an - seine Item-
Konstruktion nach der forced-choice-technique galt schon in der damaligen Forschung als
~disguised measure and .. less sensitive to faking“ (Schippmann & Prien, 1985, S.1176; siehe
hierzu auch Christiansen, Burns & Montgomery, 2005); wir haben aber auch hier viele Items
selbst entwickelt, bestehende ersetzt und Gbernommene ergdanzt - auch ausgehend von in
den erwdhnten Studien im OSKT vorgekommenen Positiv- und Negativ-Eigenschaften und
immer darauf bedacht, die soziale Erwiinschtheit der Antwort-Alternativen pro Iltem auszu-
balancieren.

Abbildung 1: OSKT (Eigenschaften aufschreiben)

Bitte schreiben Sie 5 Eigenschaften auf,
die Sie am ehesten beschreiben:

1.

Bitte schreiben Sie 5 Eigenschaften auf,

2 die Sie am allerwenigsten beschreiben:

3. 1.

4. 2.




Abbildung 2: SI-FW (Eigenschaften ankreuzen)

Bitte kreuzen Sie auf der nachsten Seite diejenigen Worte an, die Sie am eltesten beschreiben. Sie
kénnen so viele Worte ankreuzen, wie Sie wollen!

Manche Worte haben nichts mit Ihrem Beruf zu tun, einige Worte sind Ihnen sogar vielleicht nicht
bekannt. Das macht aber nichts, denn es gibt keine richtigen oder falschen Antworten.

Versuchen Sie bitte einfach, sich ganz spontan so zutreffend wie moglich zu beschreiben.

lulfsbereit - _____________ O angesehen ._________________ | rubig o . O
humorvell ._________________ O gelassen _____________________ O grindlich .. ____________ O
struktortert .o _____ a teamfalhig - ______________ Oa hoflich . ______________. |

Achtung! Anderung!

Bitte kreuzen Sie nun diejenigen Worte an, die Sie am wenigsten beschreiben.

falsch ..o .. O langsam - __ O QeriSSeNn - o.o___.__. O
draufgangerisch _____________ O egoistisch ___________________ | verstandmislos ________________ |

chaotisch - --o....o.. O kaltherzig - ---ooooooo. O geduldig ... a

Abbildung 3: SI-ZW (sich zwischen je 2 Eigenschaften entscheiden)

Kreuzen Sie bitte bei jedem der folgenden Eigenschaftspaare nun diejenige Eigenschaft von beiden
an, die Sie am meisten beschreibt.

Das ist zwar manchmal schwierig, aber bitte entscheiden Sie sich trotzdem. Es gibt keine richtigen
oder falschen Antworten. Versuchen Sie deshalb, sich so zutreffend wie moglich zu beschreiben.

Beispiel: O kug
I cinfallsreich

1. O fahig, kompetent 14. O energiegeladen 27. O Dbegeisterungsfihig
O umsichtig, diskret O ausgeglichen O  ausgeglichen

2. O verstindnisvoll 15. O kommunikativ 28. O  elugeizig
O  genau O gewissenhaft O  elulich

wiftie iglseits

Achtung! Anderung!

Kreuzen Sie bitte jetzt bei jedem der folgenden Eigenschaftspaare diejenige Eigenschaft von bei-
den an, die Sie am wenigsten beschreibt.

40. O intolerant 54. O uwnzuvedlassig 68. [ gleichgiltig
O faul O unfreundlich O  kompliziert
41. O  unpiinktlich 55. O Verantwortung meidend 69. O zellos
O  ungeduldig O verkrampft OO gerissen

goistisch




Die Zahl der Variablen, d.h. das Reservoir der nennbaren Worte, betrug beim OSKT nicht 5
(jeweils positiv und negativ) - wie der erste Anschein suggerieren mag, sondern theoretisch
weitaus mehr, empirisch jedenfalls haben wir jeweils (positiv und negativ) weit Giber 100 er-
halten; die Variablenzahl bei dem SI-FW betrug 100 fiir die positiven Adjektive und 100 fir
die negativen; die Variablenzahl beim SI-ZW betrug 40 fir die positive und 40 fir die nega-
tive Beschreibung; insgesamt hatten wir also tiber 500 Variablen mit je zwei Auspragungs-
graden (genannt bzw. angekreuzt bzw. oben angekreuzt vs. nicht genannt bzw. nicht ange-
kreuzt bzw. unten angekreuzt). Letztlich bleibt beim Ausfiillen des SELF-BF fiir die Testper-
sonen wenig durchschaubar, was genau erfasst werden soll (,Wir mochten Sie als Person na-
her kennenlernen). Gleichwohl diirfte - kurz gesagt - die verhaltensleitende Formel beim
Beantworten der drei Subtests sein: ,Was mir nahe liegt, fallt mir schnell ein, erkenne ich so-
fort, kann ich spontan entscheiden®. Immerhin erreichten wir bei all unseren Untersuchun-
gen mit dieser Art der Verwendung von Eigenschaftsworten eine so nicht erwartete Erhéhung
der Akzeptanz: Die Testpersonen berichteten nach Test-Absolvierung oft ungefragt tber ihr
durch den SELF-BF angeregtes Interesse und ihre Befriedigung dariiber, dass sie sich selbst
einmal in dieser Breite selbstreflektorisch hdtten betrachten und beschreiben kénnen - ganz
nach der Devise ,Wer bin ich eigentlich?“.

Diese Erfahrungen passen gut zu einem erst kiirzlich von Steinmayr und Kersting (in diesem
Band) gefundenen Zusammenhang zwischen Akzeptanz und Verfdlschungsgefdahrdung: Je
weniger ein Verfahren als verfialschbar bzw. verfalschungswiirdig wahrgenommen wird, um-
so mehr Akzeptanz erfahrt es.

DATENERHEBUNG

Bei einer namhaften Firma fir Finanzdienstleistungen konnten wir 178 Berater in anonymer
Forschungssituation mit den zwei Instrumenten SELF-BF und NEO-FFI befragen. Den Test-
personen wurde wahrheitsgemal gesagt, dass die Erhebung dazu diene, fiir neue Bewerber,
die recht haufig aus anderen Branchen kommen, einen brauchbaren Normkorridor fiir wich-
tige personliche Voraussetzungen eines Finanzberaters zu gewinnen. Die Leistungswerte der
befragten Finanzberater streuten von niedrig bis hoch, in etwa gemaR der entsprechenden
Verteilung bei der Gesamtheit der Berater dieser Firma; 81% der Befragten waren Manner,
19% Frauen; Uber das Alter konnten wir aus Datenschutzgriinden keine Information bekom-
men; es lag aber nach unserer Einschdatzung bei im Mittel 35 Jahren.

BILDUNG DER MERKMALSSCORES FUR DEN SELF-BF

Auf Basis der so erhaltenen Daten bildeten wir zundchst Extremgruppen, und zwar fiir jedes
einzelne der finf Persoénlichkeitsmerkmale des NEO-FFI: jeweils die 30% Personen mit den
niedrigsten und die 30% mit den hochsten Werten im betrachteten Merkmal.

Fur jedes Merkmal unterzogen wir dann die entsprechenden Extremgruppen (die ,graue Mit-
te" der verbliebenen 40% lieRen wir immer auBRer Betracht) einem kontrastierenden Vergleich,
und zwar fiir jedes unserer drei Instrumente OSKT, SI-FW und SI-ZW getrennt.

Dabei wurden pro Instrument sowohl ein linearer Score (gewichtete Summe pradiktiver
Items), ein konfiguraler Score (gewichtete Summe kriteriumsdiskriminativer Itemkonfigurati-



onen) und ein Summenscore aus beiden gebildet. Die Besonderheit dabei war der Einbezug
eines konfiguralen Scores: Das Entdecken und Heranziehen von auf Konfigurationen basie-
renden Trennungen zwischen den Extremgruppen sollte die Moglichkeit kriteriumsrelevanter
Varianzerhohung eroffnen. Dies war auch durchgehend der Fall, so dass wir jeweils mit dem
Summenscore (linearer Score plus konfiguraler Score) deutlich bessere Diskriminationen der
Extremgruppen erzielen konnten als mit dem linearen Score allein.

SchlieRlich fassten wir pro Personlichkeitsmerkmal die Summenscores aller drei Instrumente
(OSKT, SI-FW, SI-ZW) zu einem Gesamtscore zusammen, der nun als Testscore des SELF-BF
flir das betrachtete Personlichkeitsmerkmal herangezogen wurde, um ihn bei von dieser
Stichprobe unabhdngigen anderen Stichproben (s.u.) einzusetzen. Dies erschien uns gewinn-
bringend, da in der Anwendung auf die hier in Rede stehende Stichprobe insgesamt (N =
178) bei jedem Personlichkeitsmerkmal alle drei Instrumente (als Pradiktoren) untereinander
geringer korrelierten (im Mittel etwa .30) als mit dem zugehoérigen Persdnlichkeitsmerkmal
(Kriterium) (im Mittel etwa .60).

ZUR KONSTRUKTVALIDITAT DES SELF-BF

Um zu sehen, ob die fiinf so gewonnenen Merkmalsscores des SELF-BF mit den 5 entspre-
chenden Personlichkeitsmerkmalen des NEO-FFI hinreichend gut zusammenhdngen, zogen
wir eine Stichprobe aus echten Auswahlsituationen derselben Firma fiir dieselbe Funktion
(Finanzberater) heran, namlich N = 223 angenommene Bewerber. Diese Personen sind mit
denen der Forschungssituation (N = 178) insoweit vergleichbar, als sie nach dem gleichen
Auswahlprozedere (AC) eingestellt wurden wie die Personen der Forschungssituation ein
paar Jahre zuvor, bei im lUbrigen weitgehend unverandertem Bewerbermarkt. Die Korrelatio-
nen der Scores des SELF-BF und des NEO-FFI fiir jedes der 5 Merkmale sind in Tabelle 1 auf-
geflhrt.

Tabelle 1: Korrelationen des SELF-BF mit dem NEO-FFI fiir jedes der 5 Personlichkeitsmerkmale
Uber die N = 223 Angenommenen

echte

Auswahl-

situation

N+ =223

(Angenommene)
Neurotizismus .43
Extraversion .53
Offenheit 41
Vertrdglichkeit .54
Gewissenhaftigkeit .56




Zwar ist die Hohe dieser Korrelationen noch nicht befriedigend, immerhin aber liegen schon
drei der flnf Korrelationen tber .50, ndmlich die fir Gewissenhaftigkeit, Vertraglichkeit und
Extraversion.

Zum Zwecke einer Abschatzung der Stichprobenspezifitit dieser Befunde haben wir zwei
weitere Stichproben untersucht: Einmal ermittelten wir auch fiir die N = 1116 Abgelehnten
die entsprechenden Korrelationen (s. Tabelle 2, mittlere Spalte). Zum anderen haben wir in
einer anonymen Forschungssituation eine disperse, bei einem anderen Projekt angefallene
Stichprobe jingerer Erwachsener (zwischen 21 und 26 Jahren, ca. 2/3 Manner, 1/3 Frauen,
ca. 1/5 Studenten) mit dem SELF-BF und dem BFI-K, der Kurzform eines anderen Persdnlich-
keitsinventars fiir die Big Five (Rammstedt & John, 2005), befragt und die entsprechenden
Korrelationen bestimmt (s. Tabelle 2, rechte Spalte).

Tabelle 2: Korrelationen des SELF-BF mit dem NEO-FFI fiir jedes der 5 Personlichkeitsmerkmale je-
weils Giber die N = 223 Angenommenen und die N = 1116 Abgelehnten sowie des SELF-
BF mit dem BFI-K {iber N = 485 junge Erwachsene

echte echte anonyme

Auswahl- Auswahl- Forschungs-

situation Situation situation

N+ =223 N-=1116 N =485
Neurotizismus .43 .45 .41
Extraversion .53 .58 .54
Offenheit .41 .46 .23
Vertrdglichkeit .54 .47 .43
Gewissenhaftigkeit .56 .59 .58

Alle drei Datensatze fiihren zu einem recht dhnlichen Bild: Gewissenhaftigkeit und Extraver-
sion scheinen noch am besten erfasst zu werden, Vertraglichkeit, Offenheit und Neurotizis-
mus dagegen schneiden schwacher ab.

ZU VERFALSCHUNGSTENDENZEN

Aus Tabelle 3 ldsst sich ersehen, wie sich fiir die Big Five des NEO-FFI die Mittelwerte in der
Auswabhlsituation im Vergleich zur Forschungssituation alle signifikant und z.T. auch sub-
stanziell in sozial erwiinschter Richtung dndern - eine weitere Bestdtigung des aus der For-
schungsliteratur bekannten Befunds (Pauls & Crost, 2005). Da nun vor allem Gewissen-
haftigkeit und mit Einschrankungen auch Neurotizismus die beiden Big Five-Faktoren sind,
die Uber alle Berufe gesehen am ehesten mit beruflicher Leistung korrelieren (Barrick, Mount
& Judge, 2001), sind hier die Beschdonigungstendenzen von besonderem Interesse. Am
starksten ist die Beschénigungstendenz bei Gewissenhaftigkeit, am geringsten bei Neuroti-



zismus (was allerdings in diesen Personenstichproben von Finanzberatern bzw. entspre-
chenden Bewerbern vermutlich mit der starken Varianzeinschrdnkung durch die niedrigen
Mittelwerte bei Neurotizismus zusammenhadngt).

Tabelle 3: Vergleich von NEO-FFI und SELF-BF im Hinblick auf die Big Five-Mittelwerte und
deren Differenzen zwischen Forschungssituation (N=178) und Auswabhlsituation
(N+ = 223)
anonyme echte Differenzen:
F_otrsc;l?ung - A_llfsmf,h/_ Signifikanzen und
situation situation EffektgroBen
N=178 N+ =223
Big Five Neurotizismus 1,02 0,87 it d=-.30
nach
NEO-FFI Extraversion 2,66 2,88 iddd d=-.56
Offenheit 2,43 2,60 Hok d=-.39
Vertrdglichkeit 2,64 2,94 i d=-.72
Gewissenhaftigkeit 2,95 3,29 o d=-.80
Big Five Neurotizismus 18,13 14,20 HAH d=-.47
nach
SELF-BF Extraversion 39,32 44,60 it d=-.39
Offenheit 19,25 18,57 n.s. d=-.08
Vertrdglichkeit 35,04 36,30 n.s. d=-.10
Gewissenhaftigkeit 41,98 49,75 o d=-.49

Nun meinen Rauch et al. (in diesem Band) unter Rekurs auf Bing et al. (2004), dass der ,Be-
werbungseffekt” (= Beschonigungstendenz, also héhere Mittelwerte in fiir wichtig angesehe-
nen Skalen) dadurch zustande komme, dass Personlichkeitsfragen in der Bewerbungssituati-
on anders interpretiert wiirden als in der Forschungssituation: Wahrend bei letzterer kein
spezifischer Kontext zur Beurteilung des eigenen Verhaltens vorgegeben werde, werde in der
Bewerbungssituation das eigene Verhalten antizipierend auf den Arbeitsplatz bezogen. Aber:
Dieses Argument dirfte zumindest auf unsere Untersuchungen nicht zutreffen: Wir haben
auch in der urspriinglichen Forschungssituation den Testpersonen gesagt, dass wir ihre Da-
ten bendtigten, um fir zukiinftige Bewerber (zum selbstindigen Finanzberater) bessere
Normwerte ermitteln zu kénnen.

Um Beschdnigungstendenzen zu begegnen, so wird gern argumentiert, kénne man durch
Heranziehen entsprechender Normwerte die Mittelwertsverschiebung leicht kompensieren.
Dem aber hadlt Kanning - wie eingangs schon vermerkt und unseres Erachtens zu Recht - den
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Einwand mangelnder Fairness entgegen: dass wahrscheinlich eben nicht alle Bewerber ihre
Antworten in gleichem MaRe ,beschénigen® und dass somit ihre Chancen angenommen zu
werden unbilligerweise verringert werden.

Ganz frei von Erwiinschtheitstendenzen ist der SELF-BF allerdings auch nicht, doch ist seine
diesbeziigliche Anfalligkeit geringer als bei dem inhaltsdirekten Fragebogen NEO-FFI, wie
die schwadcheren Signifikanzen und kleineren EffektgroRen zeigen.

Ein interessanter Befund mit Bezug auf die Auswabhlsituation noch am Rande: Weder im NEO-
FFI noch im SELF-BF trat ein einziger signifikanter Unterschied in den Mittelwerten der Big
Five zwischen den 223 angenommenen und den 1116 abgelehnten Bewerbern auf (s. Tabelle
4). Im Hinblick auf diese Personlichkeitsmerkmale, ob so oder so gemessen, wurden die Be-
werber per AC demnach nicht selektiert. Diese Information aus Bewerbungssituationen kon-
trastiert mit der Information aus Bewdhrungssituationen, dass namlich die Big Five das Po-
tenzial zu pradiktiver Validitat hatten (Barrick, Mount & Judge, 2001). Vielleicht ist es doch
so, dass die Konstrukte der Big Five zu breit sind fiir spezifische Berufe und diesbeziiglich
die vorgdngige Selbstselektion (via Attraction sensu Schneider, 1987) allein schon das lhre
getan hat.

Tabelle 4: Mittelwerte der 223 Angenommenen und der 1116 Abgelehnten im NEO-FFl und im

SELF-BF
Echte Auswahlsituation
N+ =223 N-=1116
Big Five Neurotizismus 0,87 0,88
nach .
Extraversion 2,88 2,86
NEO-FFI
Offenheit 2,60 2,64
Vertrdglichkeit 2,94 2,90
Gewissenhaftigkeit 3,29 3,29
Big Five | Neurotizismus 14,20 14,71
nach
SELF-BF | Extraversion 44,60 43,67
Offenheit 18,57 18,48
Vertrdglichkeit 36,30 36,03
Gewissenhaftigkeit 49,75 49,32
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ABSCHLIESSENDE BEMERKUNGEN

Schon von der Self-Efficacy-Forschung war zu erfahren (Bandura, 1986), dass Selbst-Kon-
zepte (mit)erkldaren, warum Leistung und Zufriedenheit im Beruf auch bei Menschen, die
gleiches Wissen und gleiche Fertigkeiten besitzen, so verschieden sein kénnen. Menschen
entwickeln ihre Selbst-Konzepte, indem sie ihr eigenes Verhalten und das Verhalten anderer
vergleichend dazu beobachten und die Reaktionen der anderen ihnen gegenliber registrie-
ren. Mit dem, was ein Individuum schlieRlich von sich denkt (und fuhlt), mit seinem Selbst-
konzept also, ordnet es sich in seine physische und soziale Erfahrungswelt ein, so dass dar-
Uber auch Aussagen iiber wichtige globale Personlichkeitsfaktoren wie die Big Five moglich
werden sollten.

Wir haben bei unserem Verfahren bewusst darauf verzichtet, zur Erfassung des Selbst-Kon-
zepts lediglich eine vorhandene Adjektiv-Checkliste (wie etwa die mit 100 Items von Gold-
berg, 1992) heranzuziehen, sozusagen als Schnellverfahren zur Erfassung der Big Five. Denn
einerseits wollten wir mit deutlich mehr Items (iber 500) die Durchschaubarkeit erschweren
und andererseits die Chancen fiir bessere Differenzierungen vergrofRern.

Dabei haben wir die linearen Diskriminationen ergdnzt durch kriteriumsrelevante Konfigura-
tionen, die diverse, qualitativ unterschiedliche, aber in sich homogene Personengruppen
identifizieren (vgl. dazu Montel, in diesem Band). Dies liegt zwar nicht auf der Linie metho-
den-ideologisch imprédgnierter Uberzeugungen von ,korrekten“ Datenanalysen. Wir lieRen
uns aber von der Hoffnung leiten, dass in den Daten mehr stabile trennscharfe Informatio-
nen zu finden sein konnten als das, was die kompensatorischen linearen Modelle zu entde-
cken in der Lage sind - ganz nach der Einsicht des Pragmatisten John Dewey (1910), dass wir
den fraglichen Gegenstand umso besser erkennen, je mehr Wechselwirkungen wir feststel-
len; in dieselbe Richtung weist iibrigens die Uberzeugung Cronbachs (1975), dass Interakti-
onen hoherer Ordnung oftmals bedeutsamer sind als die Haupteffekte.

Derzeit sind wir dabei, Verbesserungen der Konstruktvaliditit des SELF-BF fiir den ange-
peilten Personenkreis ,Bewerber fiir qualifizierte Jobs“ zu erreichen. Dazu gehoéren im We-
sentlichen:

* Modifikationen des Itempools,

* Untersuchung etlicher groRer Stichproben, die verschiedene Gruppen von Bewerbern
fir qualifizierte Jobs (Professionals, Management-Nachwuchs, Vertriebsfunktionen)
reprdasentieren,

* neue und umfangreichere Kalibrierung der Merkmalsscores fiir die Big Five,

* Reliabilitdten - dabei auch: fiir welche Untergruppen von Personen welche Items be-
sonders stabil Uber die Zeit sind - nicht nur, wie solche Kennwerte liber eine gesamt-
populationsreprdsentative Stichprobe aussehen,

e Faktorenstruktur, konvergente und diskriminante Validitat,

* Heranziehen neuerer Analyseverfahren wie Kiinstliche Neuronale Netze zur umfas-
senderen Entdeckung nicht-linearer Zusammenhdnge (Krumm & Schmidt-Atzert, in
diesem Band).
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Kritisch bleibt anzumerken, dass auch der SELF-BF ein Fragebogen ist und damit nur solche
Informationen erfassen kann, die explizit, also der Introspektion zuganglich sind. Wenn man
das gesamte Wissen (inkl. Bewerten) einer Person mit Bezug auf ihr Selbst erfahren moéchte,
um z.B. die Konvergenz/Divergenz von explizitem und implizitem selbstbezogenem Wissen
abzuschatzen (Gawronski & Bodenhausen, 2005), muss man zusatzlich auf Verfahren zur
impliziten Messung der Selbstwahrnehmung zuriickgreifen (z.B.: IATs, s. Rudolph, Schroder
& Schiitz, in diesem Band; Operante Tests, s. Scheffer, in diesem Band) - sobald derartige
Verfahren diese Informationen hinreichend valide zu liefern imstande sind.
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Ergdnzender Hinweis:

Fiir den Einsatz in der Wirtschaftspraxis haben wir das Verfahren weiter entwickelt: in Rich-
tung auf Bedarfe und Wiinsche wichtiger Testnutzer. Die urspriinglichen Skalen (Neurotizis-
mus, Extraversion, Offenheit, Vertrdglichkeit und Gewissenhaftigkeit) haben wir dazu in wei-
teren Forschungsschritten zu fiinf in der Praxis auch von psychologischen Laien als relevant
empfundenen Merkmalen transformiert bzw. die Skalenbeschreibungen semantisch von psy-
chologischen Fachtermini weitgehend befreit, so dass der SELF-BF in seiner aktuell einge-

setzten Form die Merkmale "Extraversion”, "Gestaltungswille”, "Stressresistenz", "Gewissen-
haftigkeit" und "Offenheit” misst und entsprechende Ausprdgungsgrade zuriickmeldet.
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