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Passende Personlichkeit gesucht

In Anwendungsfeldern wie der Personalauswahl oder der Berufs- und Laufbahnberatung spielt die Passung zwischen Person und beruflicher Umwelt eine zentrale
Rolle. Dabei geht es unter anderem darum, wie gut die Persdnlichkeit einer Person zum Beruf, Job oder Unternehmen passt. Eine hohe Passung ist
winschenswert, da sie sich positiv auf die Zufriedenheit und die berufliche Leistung auswirken sollte. In zahlreichen Studien wurde der Einfluss der
Personlichkeit auf die berufliche Leistung untersucht. Eine kirzlich veréffentliche Meta-Analyse zeigt: In verschiedenen Berufsgruppen kénnen unterschiedliche
Persoénlichkeitseigenschaften helfen, mit den Anforderungen erfolgreich umzugehen und eine gute Leistung zu zeigen. Die Erkenntnisse sind nicht nur fir die
Personalauswahl relevant, um die passendsten Bewerbenden zu identifizieren. Auch in der Berufs- und Laufbahnberatung kann das Persdnlichkeitsprofil eine
Grundlage fir die Selbstreflektion und individuelle Weiterentwicklung bilden.
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Vor Kurzem erhielt eine Stellenausschreibung des Steueramts Kanton Zirich viel Aufmerksamkeit in den Medien und auf sozialen Netzwerken wie LinkedIn. Das
Besondere an der Ausschreibung zur Stelle «Irgendwas mit Zahlen... (Wertschriftenprifer/in)»: Das Arbeitsumfeld und die Stellenanforderungen wurden mit einer
gehorigen Portion Humor und Selbstironie beschrieben, um moglichst viele passende Bewerbende anzusprechen. So wurde eine Person gesucht, die weder Steuern
hinterzieht noch zu perfektionistisch veranlagt ist - mit der Begriindung: «Sie wiirden am Arbeitsvolumen scheitern»[1]. Um sich ins Team gut einzuflgen, sollte die
Person zudem humorvoll und authentisch sein sowie eine hohe Selbstmotivation und Offenheit, Neues zu lernen mitbringen. Die Stellenausschreibung sticht klar aus
der Menge heraus und erzeugt Aufmerksamkeit; gleichzeitig vermittelt sie mit einem Augenzwinkern eine Vorstellung davon, welche Eigenschaften der passende
Kandidat bzw. die passende Kandidatin mitbringen sollte. Denn letztlich zielt die Personalauswahl darauf ab, Personen zu identifizieren und einzustellen, die eine
gute berufliche Leistung zeigen und besonders gut zur Stelle und Unternehmenskultur passen.

Personlichkeit als Teil des Person-Environment Fit

Die Idee der Passung zwischen Person und beruflicher Umwelt ist nicht nur in der Personalauswahl,
sondern auch in der Berufs- und Laufbahnberatung ein Kernthema. Der Grundgedanke des Person-
Environment-Fit Ansatzes: Wenn eine Person gut in ihre berufliche Umwelt passt, geht dies mit Wenn eine Person gut in ihre berufliche
positiven Aspekten wie einer erhdhten Motivation und beruflichen Leistung sowie einer hoheren Umwelt passt, geht dies mit positiven
beruflichen Zufriedenheit einher (Kristof-Brown et al., 2005). Die Passung zwischen Person und . X . A 3
beruflicher Umwelt ist ein komplexes Konstrukt, bei dem verschiedene Aspekte eine Rolle spielen. ASpekten wie einer erhohten Motivation
Neben Fahigkeiten, beruflichen Interessen und Wertvorstellungen gehért die Persénlichkeit zu den und beruflichen Leistung sowie einer
wichtigsten individuellen Merkmalen, welche den Person-Environment Fit bestimmen (Barrick & Parks- hoheren beruflichen Zufriedenheit

Leduc, 2019).

einher.

Die Personlichkeit eines Menschen beinhaltet die Gesamtheit seiner personlichen und
charakteristischen Eigenschaften, zum Beispiel: Wie gewissenhaft und verlasslich ist eine Person, wie
flexibel und offen fir neue Ideen und Erfahrungen (Textkasten unten: «Die Struktur und Messung der
Personlichkeit»)? Diese grundlegenden Tendenzen bestimmen unsere Gedanken, Geflihlen und Verhaltensweisen und entsprechend beeinflusst unsere Personlichkeit
auch, wie wir uns im beruflichen Kontext verhalten und mit anderen interagieren. Beispielsweise wird eine Person, die grundsatzlich flexibel und offen fir Neues ist,
auch im beruflichen Kontext eher offen fir Neuerungen sein und sich gut an berufliche Veranderungen anpassen konnen. Daher ist es nicht verwunderlich, dass
Arbeitgeber auf der Suche nach Bewerbenden sind, deren Personlichkeit besonders gut zu ihrer Unternehmenskultur und zu den Anforderungen der ausgeschriebenen
Stelle passt. Auch in der Berufs- und Laufbahnberatung kann das Persdnlichkeitsprofil neben den beruflichen Interessen und Werten ein Ausgangspunkt fur die
Selbstreflektion und die Auswahl eines passenden Berufes oder fir die Weiterentwicklung der eigenen Laufbahn sein.

Welche Rolle spielt die Personlichkeit fiir die berufliche Leistung?

In der psychologischen Forschung gibt es zahlreiche Studien, die sich mit Einflussfaktoren auf die berufliche Leistung auseinandersetzen. Aus diesen Studien ist
bekannt, dass die Persdnlichkeit ein Pradiktor fir die berufliche Leistung ist (z.B. Barrick & Mount, 1991; Hurtz & Donovan, 2000; Salgado et al., 2015). Das bedeutet,
dass bestimmte Personlichkeitseigenschaften wie Gewissenhaftigkeit oder emotionale Stabilitat einen positiven Effekt auf die gezeigte Leistung im Beruf haben. Im
Vergleich zu anderen Einflussfaktoren wie kognitiven Fahigkeiten wurden jedoch meist eher geringere Zusammenhénge zwischen Personlichkeit und beruflicher
Leistung gefunden (z.B. Schmidt et al., 2008). Ein mdglicher Grund dafir ist die Komplexitat der Beziehung zwischen Persénlichkeit und beruflicher Leistung. Wahrend
kognitive Fahigkeiten eine Grundvoraussetzung fur die erfolgreiche Auslibung verschiedenster Berufe sind, sind einige Persdnlichkeitseigenschaften nur fur
spezifische Aspekte der Arbeitsleistung und in bestimmten Berufsgruppen bedeutsam (Barrick, Mount, & Judge, 2001).

In einer kirzlich veroffentlichten Meta-Analyse untersuchten die Arbeits- und
Organisationspsychologen Michael Wilmot und Deniz Ones die Zusammenhange zwischen den Big Five
Persdnlichkeitseigenschaften und beruflicher Leistung fir verschiedene Berufsgruppen (Wilmot & Ones, Wahrend kognitive Féhigkeiten eine
2021). Die Idee h!nter ihrer Studie: n|cht. alle Persolnl|chke|tse|genschaften S|.nd in alleh Berufen gleich Grundvoraussetzung fur die erfolgreiohe
relevant. Verschiedene Berufe gehen mit unterschiedlichen Anforderungen einher; es ist also auch zu . i .
erwarten, dass verschiedene Personlichkeitseigenschaften dabei helfen kénnen, die Anforderungen zu AUSUbung verschiedenster Berufe sind,
erfiillen und eine gute Leistung zu zeigen. Um diese Annahme zu priifen, nutzte das Forscherteam 539 sind einige Personlichkeitseigenschaften
verflgbare empirische Untersuchungen zum Zusammenhang zwischen Personlichkeit und beruflicher nur fir spezifische Aspekte der

Leistung. Damit liegt der Meta-Analyse eine beeindruckende Anzahl von insgesamt tber 89’000
Personen zugrunde, die in neun verschiedenen Berufsgruppen tatig waren (z.B. im Gesundheitswesen,
in Management-Positionen oder im Customer Service). Berufsgruppen bedeutsam.

Arbeitsleistung und in bestimmten




Ubereinstimmend mit bereits vorhandenen Forschungsergebnissen (z.B. Barrick & Mount, 1997; Hurtz & Donovan, 2000; Salgado et al., 2015) zeigte die Studie, dass
Uber die Berufsgruppen hinweg Gewissenhaftigkeit am starksten mit beruflicher Leistung zusammenhing. Vertraglichkeit und Offenheit fir Erfahrungen zeigten
hingegen die geringsten Zusammenhange mit beruflicher Leistung. Personen, die besonders strukturiert, planvoll und verantwortungsbewusst vorgehen, scheinen
also Uber alle verschiedenen Berufsgruppen hinweg die beste berufliche Leistung zu erbringen.

Unterschiede zwischen verschiedenen Berufsgruppen

Besonders interessant waren die Analysen zu den Unterschieden zwischen verschiedenen Berufsgruppen. So fanden der Autor und die Autorin der Studie heraus, dass
Vertraglichkeit durchaus einen bedeutsamen Zusammenhang mit der beruflichen Leistung aufweist - jedoch nur fir einzelne Berufsgruppen. Vor allem im
Gesundheitswesen zeigten Personen mit einer hohen Vertraglichkeit eine bessere berufliche Leistung, zudem war fir diese Berufsgruppe Gewissenhaftigkeit und zu
einem geringeren Ausmass Extraversion relevant. Vertréagliche, gewissenhafte und extrovertierte Personen scheinen somit besonders gut geeignet, um mit den
beruflichen Anforderungen im Gesundheitswesen gut umgehen zu kénnen und in diesem Berufsfeld eine gute Leistung zu erbringen.

Ein ganzlich anderes Bild ergab sich beispielweise fur die Berufsgruppe der Fachexpertinnen und Fachexperten. In diesem Bereich spielte die Vertraglichkeit ebenso
wie emotionale Stabilitat und Extraversion keine Rolle. Stattdessen hing die berufliche Leistung besonders ausgepragt mit der Offenheit fir Erfahrungen zusammen
und zusatzlich zu einem geringeren Ausmass mit Gewissenhaftigkeit. Personen mit einem hohen Interesse an Abwechslung, neuen Ideen und Erfahrungen eignen sich
demnach besonders gut fiir eine Rolle als Fachexpertin oder Fachexperte. Fiir Management-Positionen hingegen spielten lediglich die Extraversion und
Gewissenhaftigkeit eine Rolle fir die berufliche Leistung; zudem waren die beobachteten Zusammenhange vergleichsweise niedrig. Die vollstandige Auflistung aller
Zusammenhange findet sich in der Originalpublikation von Wilmot und Ones, die im Journal of Vocational Behavior verdffentlicht wurde.

Schlussfolgerungen fir die Praxis

Was bedeuten diese Studienergebnisse fir die Praxis? Zusammengefasst zeigen sie auf, dass es nicht «die eine richtige Persénlichkeit» gibt. Je nachdem, welche
Anforderungen ein bestimmter Beruf oder Job mit sich bringt, sind unterschiedliche Personlichkeitseigenschaften fir die Leistung und somit auch fir den
langfristigen beruflichen Erfolg entscheidend. Diese Erkenntnis mag auf den ersten Blick nicht besonders Uberraschend erscheinen, doch die Studie liefert
verlassliche und aktuelle Zahlen, die auf einer umfangreichen Datenbasis beruhen und fir die Praxis verschiedene Implikationen bereithalten.

Fir die Personalauswahl und Rekrutierung zeigen diese Erkenntnisse einmal mehr auf, wie wichtig eine
fundierte Analyse der Anforderungen des Jobs ist (z.B. Sanchez & Levine, 2012). Nur wenn eine klare
und datenbasierte Vorstellung davon vorliegt, mit welchen Anforderungen man sich in einem Fir die Personalauswah! und

bestimmten Job auseinandersetzen muss, lassen sich die Passung von Bewerbenden zu diesen Rekrutierung zeigen diese Erkenntnisse
Anforderungen ermitteln und der geeignetste Kandidat bzw. die geeignetste Kandidatin identifizieren. . i X . .

Was fir die Tatigkeit in einem Job oder Berufsfeld eine vorteilhafte Eigenschaft ist, kann in einem einmal mehr auf, wie W|Cht|g emne

anderen Bereich ganzlich irrelevant sein. Wenn ein Job beispielsweise erfordert, dass man sich auf fundierte Analyse der Anforderungen des
kritische Details konzentrieren kann und vorgegebene Ablaufe befolgt, so ist eine hohe Jobs ist.

Gewissenhaftigkeit bei Bewerbenden ein absolutes Muss. Wird hingegen eine Stelle besetzt, bei der vor
allem der Aufbau von Kontakten und der souverane Umgang mit sozialen Situationen im Vordergrund
steht, sollte besonders auf die Extraversion der Bewerbenden fokussiert werden. Auch fir die
Candidate Experience ist ein klarer Anforderungsbezug in der Rekrutierung wichtig, um die Akzeptanz der Auswahlinstrumente und des Rekrutierungsprozesses durch
die Kandidatinnen und Kandidaten zu erhéhen.

Fir die Karriereplanung und Laufbahnberatung sind diese Erkenntnisse ebenfalls interessant. Wie eingangs erwahnt bildet die Personlichkeit einen wesentlichen
Bestandteil der Passung zwischen einer Person und ihrem gewahlten Beruf oder Job. Wenn es darum geht, den passenden Beruf zu finden oder die nachsten
Karriereschritte zu planen, kann das Personlichkeitsprofil also ebenso wie berufliche Interessen und Werte ein hilfreicher Ausgangspunkt fir die Selbstreflektion und
Entscheidungsfindung sein. Wenn eine Person zum Beispiel eine Fihrungsrolle anstrebt, in welcher der Aufbau eines grossen Netzwerkes innerhalb und ausserhalb der
Organisation eine wesentliche Anforderung ist, so kann das Persénlichkeitsprofil einen ersten Hinweis darauf geben, wie gut die Person mit ihren individuellen
Eigenschaften zu dieser Rolle passt. Fur jemanden, der sehr introvertiert und wenig kontaktfreudig ist, wird diese Anforderung vermutlich eine grossere
Herausforderung sein als fur eine Person, die ausgepragt extrovertiert ist und sehr gerne auf andere Menschen zugeht. Das bedeutet keineswegs, dass eine
introvertierte Person diese Rolle nicht erfolgreich austiben kann. Die Personlichkeit ist zwar Uber die Lebensspanne hinweg relativ stabil, berufsbezogene
Kompetenzen konnen jedoch auch entwickelt und aufgebaut werden. Das Personlichkeitsprofil vermittelt einen differenzierten Einblick in die grundlegenden
personlichen Eigenschaften und kann somit auch als Ausgangspunkt fir die Definition von individuellen Entwicklungszielen dienen.

Das Personlichkeit liefert also wertvolle Hinweise flr die Beantwortung der Frage, wie gut jemand zu einem bestimmten Beruf oder in eine bestimmte
Unternehmenskultur passt. Dabei ist das Personlichkeitsprofil eines von mehreren Puzzleteilen, das fir die Ermittlung der Passung berlcksichtigt werden kann
(Barrick & Parks-Leduc, 2019). Der Vorteil: Zur Messung der Personlichkeit im beruflichen Kontext stehen verschiedene validierte Testverfahren zur Verfigung, die in
der Diagnostik eingesetzt werden kénnen (Textkasten «Die Struktur und Messung der Personlichkeit»).

[1] Link zum Stelleninserat (https://live.solique.ch/KTZH/de/jobs/Irgendetwas-mit-Zahlen...(Wertschriftenprifer-in-)--2856815/), abgerufen am 31.01.2022.

Die Struktur und Messung der Persdnlichkeit

In der psychologischen Forschung setzt man sich schon lange mit der Struktur und Messung der Personlichkeit auseinander. Dabei hat sich das Big Five-Modell
der Personlichkeit (Costa & McCrae, 1985, 1992) besonders etabliert.

Das Modell geht davon aus, dass sich die Personlichkeit anhand von finf Gbergeordneten Faktoren beschreiben lasst (Abbildung), die sich in spezifische
Subfacetten unterteilen lassen. Das Big Five-Modell der Personlichkeit wurde mehrfach validiert und bildet die Grundlage fir verschiedene in der Forschung und
Praxis eingesetzte Personlichkeitstests. Neben dem Big Five-Modell gibt es noch weitere etablierte und validierte Personlichkeitsmodelle wie beispielsweise das
HEXACO-Modell von Ashton & Lee (2007), das sechs Faktoren der Personlichkeit beinhaltet.
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Die Personlichkeit kann mit psychologischen Testverfahren gemessen werden, in denen auf Basis einer Selbstbeschreibung das individuelle Personlichkeitsprofil
erstellt wird. In diesen Tests wird der bzw. die Teilnehmende mit verschiedenen Aussagen konfrontiert, die Indikatoren fir die zu messenden Eigenschaften sind
(z.B. «Ich unterhalte mich gerne mit anderen» zur Messung von Extraversion). Je nach Antwortformat wird der Grad der Zustimmung zu den einzelnen Aussagen
erfasst oder der bzw. die Teilnehmende muss aus mehreren Aussagen diejenige auswéahlen, die am besten passt. Bei der Auswahl eines geeigneten
Personlichkeitstests sollten Anwender darauf achten, dass der Test die psychometrischen Gutekriterien der Objektivitat, Reliabilitat und Validitat erfdllt. Im
deutschsprachigen Raum etablierte und fundierte Testverfahren zur Messung der Persdnlichkeit im beruflichen Kontext sind beispielsweise der Adaptive Employee
Personality Test (ADEPT-15), das Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Persdnlichkeitsbeschreibung (BIP) oder der Occupational Personality Questionnaire
(OPQ). Ein kostenfreies und wissenschaftlich fundiertes Verfahren ist zudem auf der Self-Assessment Plattform (https://www.self-assessment.ch) der
Hochschule fur Angewandte Psychologie der FHNW zuganglich.
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