‘ Forum

Karriere dank Ordnun

und FleiB3: Ein neuer Test

misst die Gewissenhaftigkeit
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Kiirzere, differenziertere und arbeitsbezogene Eigen-
schaftstests stehen fiir eine neue Ara in der Person-
lichkeitsdiagnostik. Ein Beispiel dafiir sind die Arbeits-
bezogenen Gewissenhaftigkeits-Skalen (AGS).

Unzéhlige Studien und Metaanalysen belegen, dass kul-
turiibergreifend Eigenschaften wie Ausgeglichenheit, Ex-
traversion und Gewissenhaftigkeit pradiktiv fur Schulno-
ten, akademische Leistung und berufliche Karriereindizes
sind. Vor allem das Konstrukt Gewissenhaftigkeit ist eine
der am meisten relevanten und erforschten Eigenschaf-
ten im Kontext von Personalauswahl und Potenzialerken-
nung. Gewissenhaftigkeit beschreibt den Grad, in dem
ein Individuum in der Lage ist, organisiert, (iberdauernd
und zuverldssig an einer Aufgabe zu arbeiten.

Gewissenhaftigkeit: subjektiv wichtig

Inwieweit diese theoretischen Erkenntnisse auch von
den Personalleitern groBer Unternehmen in die Praxis
umgesetzt und angewendet werden, untersuchte das
.Personalbarometer Gewissenhaftigkeit”. Im Sommer
2009 befragte das Beratungsunternehmen Moldzio &
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Partner dazu 252 Personalleiter der 500 umsatzstarksten
Unternehmen in Deutschland. Ziel war eine Ist-Analyse
der Bekanntheit und tatsdchlichen Berticksichtigung des
Konstruktes Gewissenhaftigkeit in der Praxis der Perso-
nalauswahl und Potenzialerkennung. Insgesamt nah-
men 109 der per E-Mail angeschriebenen Personen teil.
Lediglich ein Viertel der Befragten gab dabei an, damit
vertraut zu sein, und nur 16 Prozent der Personaler ver-
wenden es regelméRig im Rahmen eignungsdiagnos-
tischer Fragestellungen. Dagegen schétzten 89 Prozent
Gewissenhaftigkeit tétigkeits- und hierarchietibergreifend
als ein wichtiges Kriterium ein, besonders in wirtschaft-
lich schwereren Zeiten. Doch was fihrt zu dieser groRen
Diskrepanz zwischen Bekanntheit, subjektiver Wichtigkeit
und tatséchlicher Verwendung des Konstrukts?

Unspezifische Persdnlichkeitsinventare

Eine Ursache hierfur kdnnten die bisher verwendeten,
langen und unspezifischen Persénlichkeitsinventare sein.
Bisher wird Gewissenhaftigkeit meist mithilfe von Per-
sonlichkeitsinventaren wie beispielsweise dem NEO-FFI
(Borkenau & Ostendorf, 1993) erfasst. Dies ist jedoch
eine eher unskonomische Vorgehensweise, da auch Ei-
genschaften mit erfasst werden, die nicht immer von In-
teresse sind und eine geringere Vorhersagekraft in Bezug
auf spéteren Berufserfolg haben. Es wére besser, kiirzere
und weniger umfangreiche Skalen zu verwenden, die
nur die fur die jeweilige Fragestellung relevanten Eigen-
schaften einer Person erfassen. Doch bisher gibt es diese
spezifischeren Personlichkeitstests kaum oder nur in un-
zureichend empirisch tiberpriifter Form.

Die Gewissenhaftigkeits-Skalen der bisher verwendeten
allgemeinen und umfassenden Personlichkeitsverfahren
erreichen gute pradiktive Validitéten in Bezug auf eine
Vielzahl von Erfolgskriterien verschiedener Berufsgrup-
pen und Tétigkeiten. Diese breite Anwendbarkeit ist je-
doch auch problematisch, da spezifische und differen-
zierte Erfolgsprognosen so kaum maglich sind. Zudem
belegen neuere Forschungsergébnisse eindeutig, dass
die Subfacetten, aus denen sich die Gewissenhaftigkeit
zusammensetzt, beispielsweise Pflichtbewusstsein oder
Ptnktlichkeit, weitaus besser geeignet sind, den Berufs-
erfolg vorherzusagen (vgl. Paunonen & Ashton, 2001). Es
herrscht jedoch Uneinigkeit dariiber, wie viele und wel-
che Facetten die Dimensionen der Gewissenhaftigkeit
abbilden. Dabei wird zunehmend nicht nur fiir Gewissen-
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haftigkeit, sondern auch fur die anderen
vier grofen Personlichkeitsdimensionen —
Neurotizismus, Extraversion, Offenheit fiir
Erfahrungen und Vertraglichkeit — die Exis-
tenz zweier gegensétzlicher Aspekte be-
legt, die fur eine zweidimensionale Sub-
struktur der Personlichkeitseigenschaften
sprechen.

Fur Gewissenhaftigkeit sind dies die As-
pekte Ordnung und Flei. Ordnung be-
schreibt eher passives, inhibitorisches
Verhalten wie das Einhalten von Regeln,
eine Praferenz fir Routinen und eine
Neigung zur Pedanterie. Fleil} beschreibt
dagegen ein eher proaktives Verhalten
wie zielgerichtetes, effektives Handeln,
konzentriertes Arbeiten und das Setzen
von Prioritdten. Dies belegen unter ande-
rem DeYoung, Quilty & Peterson (2007).
Die Forscher analysierten verschiedene,
bekannte Persénlichkeitsinventare  hin-
sichtlich ihrer Faktorenstruktur und fan-
den fir jede der funf groRen Personlich-
keitsdimensionen eine zweidimensionale
Substruktur.

Mangelnde Akzeptanz

Beim Einsatz von Personlichkeitstests
muss aber auch die oftmals mangelnde
Akzeptanz aufseiten der Bewerber be-
ricksichtigt werden. Sie ist vielfach ein
Hinderungsgrund fur die Personaler, die-
se diagnostisch wertvollen Instrumente
als Auswahlinstrument zu integrieren. Bei
Bewerbern gehoren vor allem Personlich-
keitstests zu den gefiirchteten Instrumen-
ten. Hartndckig halten sich hier Vorurtei-
le, der Bewerber werde ,durchleuchtet”
oder Eigenschaftstests wiirden sowieso
nicht das messen, was sie sollten, oder
seien gar arbeitsrechtlich verboten. Vor
allem der mangelnde Tatigkeitsbezug der
allgemein gehaltenen Skalen ist Grund
fur die Skepsis, da die Kandidaten kei-
nen Zusammenhang mit der spateren
Tétigkeit erkennen konnen. Dieses Pro-
blem kénnte jedoch bereits schon durch
eine arbeitsbezogene Formulierung der
verwendeten Items behoben werden.
Es gibt also gute Griinde, Persénlich-
keitstests fir den Kontext der beruflichen
Eignungsdiagnostik zu reformieren und
an die neuesten Erkenntnisse aus Wis-
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senschaft und Praxis anzupassen. Denn
Personlichkeit ist einer der Grundsteine
von beruflichem Erfolg.

Prizises MaR Gewissenhaftigkeit

Basierend auf den neuesten Ergebnissen
aus der Forschung, auf den Anforderun-
gen und Bedurfnissen der eignungsdia-
gnostischen Praxis sowie dem Anspruch,
ein kurzes, prézises und vor allem arbeits-
bezogenes Mal fiir Gewissenhaftigkeit
zu entwickeln, entstanden im Rahmen
mehrerer Forschungsarbeiten am Institut
fiir Personalauswahl — Moldzio & Partner
die ,Arbeitsbezogenen Gewissenhaftig-
keits-Skalen” (AGS). Als theoretisches
Grundgerlst zur Konstruktion der Skala
dienten die oben geschilderten Annah-
men (ber die zweifaktorielle Struktur
der Personlichkeitseigenschaft. Erfasst
werden die beiden Aspekte Ordnung
und FleiR. Es wurden Items ausgewhlt,
die tétigkeits- und hierarchietibergreifend
glltig und leicht versténdlich sind, zum
Beispiel: ,Ich stecke viel Energie in meine
Arbeit” (FleiR). Die Skala wurde sowohl
auf Deutsch als auch in englischer Spra-
che entwickelt.

Bereits erste Analysen zeigten fiir die
nur 30 Items der Selbsteinschatzung zu-
verlassige Kennwerte. Sowohl Ordnung
(Cronbachs o = .86 bis .88) als auch
Fleif} (Cronbachs o.= .75 bis .81) werden
demnach durch die AGS zuverldssig ge-
messen. Konfirmatorische Faktorenanaly-
sen belegen dartiber hinaus die Uberle-
genheit des Zweifaktorenmodells. Damit
wurde das Ziel einer moglichst kurzen
und reliablen Skala erreicht.

FleiR bestimmt Karriereinteressen

Die AGS wurden mittlerweile in verschie-
denen Stichproben in der Praxis einge-
setzt und zeigen Zusammenhénge mit
Leistungsvariablen und Karriereinteres-
sen. Bemerkenswert ist hierbei, dass er-
wartungsgemal je nach abhéngiger Vari-
able nur jeweils einer der beiden Aspekte
mit der betreffenden Variable in Zusam-
menhang steht. So gehen beispielsweise
hohe Ausprégungen im Aspekt FleiR stark
mit einer technisch-funktionalen Karriere-

orientierung einher. Auch gibt es ausge-
pragte Zusammenhénge zu der Tendenz,
im Arbeitsleben insbesondere herausfor-
dernde Tétigkeiten anzustreben und sich
ganz fir eine Sache hinzugeben. Ebenso
hdngen Interesse am General Manage-
ment und untemnehmerische Kreativitét
mit dem proaktiven Gewissenhaftigkeits-
aspekt Flei zusammen.,

Ordnung versus Unabhédngigkeit

Menschen mit hohen Werten im Aspekt
Ordnung hingegen sind eher an siche-
ren und bestédndigen Arbeitsplatzen in-
teressiert. Je hoher die Auspragung des
Aspekts, desto weniger streben sie nach
Autonomie und Unabhangigkeit. Mit Leis-
tungsvariablen ergibt sich haufig ein ne-
gativer Zusammenhang, was auf den ers-
ten Blick verwundern mag. Dieser Effekt
ist jedoch logisch erkldrbar. Menschen
mit hoher Auspragung im Aspekt Ord-
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Gewissenhaftigkeit als Schnittmenge von FleiR und Ordnung

nung ist eine strukturierte und planvolle
Vorgehensweise wichtig. Wenn der Ord-
nungsaspekt jedoch in weitaus stéarkerem
MaRe ausgepragt ist als der FleiRaspekt,
kann sich dies in tbervorsichtigem und
pedantischem Vorgehen &ufern. Diese
Menschen laufen Gefahr, den Uberblick
iiber das Ganze und das Ziel aus den
Augen zu verlieren. Sie erreichen somit
spater oder gar nicht ihre Ziele.

Ordnung ist nicht negativ

Dennoch ist Ordnung eine wichtige Ei-
genschaft, die nicht negativ interpretiert
werden darf. Fir Tétigkeiten, bei denen
duBerst genaues, planvolles und kontrol-
liertes Vorgehen eine Grundvorausset-
zung ist, sollten die Kandidaten vor allem
ein hohes MaR an Ordnung mitbringen,
beispielsweise im Qualitdtsmanagement
oder im Accounting.

Ahnlich verhalt es sich mit FleiB. Auch hier
bestimmen die Tétigkeiten beziehungs-
weise deren Eigenschaften, ob eine hohe
Auspragung erforderlich ist oder auch ein
mittlerer Wert ausreicht. Beispielsweise
sollten Menschen in Fihrungspositionen,
Selbststandige und Vertriebsmitarbeiter
hier besonders hohe Auspragungen er-
reichen.
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Verfahren fiir Personalauswahl und
Potenzialerkennung

Im Vergleich mit allgemeinen Gewissen-
haftigkeitsmalen wie dem NEO-FFI oder
den Big Five Aspect Scales (BFAS) von
DeYoung, Quilty & Peterson erreichen die
JArbeitsbezogenen Gewissenhaftigkeits-
Skalen” (AGS) bessere Vorhersagewerte.
Die AGS korrelieren zwar signifikant mit
diesen Fragebogenskalen, der Zusam-
menhang ist aber eher niedrig. Auch die
Korrelationen mit den Karriereorientie-
rungen oder Leistungsvariablen kénnen
mit den genannten allgemeinen Gewis-
senhaftigkeitsmalen nicht oder nur ge-
ringfiigig hergestellt werden.

Die AGS erflllen daher die neuen An-
forderungen an eignungsdiagnostische
PersonlichkeitsmaBe fiir den beruflichen
Kontext. Es handelt sich um ein effizien-
tes Instrument, das die beiden relevanten
Gewissenhaftigkeitsaspekte Ordnung und
Flei 8konomisch und prézise erfasst. Die
einfache Handhabung und Auswertung
der kurzen Skala mit einer Bearbeitungs-
dauer von rund funf Minuten machen
es moglich, diese ohne viel Aufwand in
bestehende eignungsdiagnostische Fra-
gestellungen und Analyseverfahren zu in-
tegrieren. Die Zusammenhange etwa mit

- Autonomie und Unabhéngigkeit
Absentismus

Betriebsunfélle

Fehlerraten

Schul- und Ausbildungsnoten

Karriereorientierungen machen die AGS
dartiber hinaus nicht nur fur Verfahren zur
Personalauswahl und Potenzialerkennung
interessant, sondern bieten sich auch
als zusatzliches Diagnoseinstrument fir
Laufbahnberatungen im Rahmen von
Outplacement- oder Changemanage-
ment-Prozessen in Unternehmen oder
fiir individuelle Karriereberatungen an.
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