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Abstract

While personality is an important predictor of job performance, it remains less clear
which personality traits can be considered ideal for specific occupations. This study ai-
med to derive and compare occupation-specific ideal profiles for five occupations (Re-
gistered Nurses, Real Estate Brokers, Air Traffic Controllers, Software Developers, and
Fine Artists). For this purpose, the methodological approach of Geiger et al. (2018) was
transferred from NEO-PI-R to the HEXACO-PI-R. Correlations between the Work Style
Questionnaire (WSQ) and the HEXACO-PI-R-200 items were used to construct new sub-
scales, whose internal consistency and convergent validity were assessed. Based on Work
Style scores from O*NET (Version 30.0), occupation-specific HEXACO ideal profiles
were derived and compared with a priori hypotheses. In the analytical sample of N =953,
15 of the 16 Work Styles formed the basis for new subscales. Of these, 14 showed at least
acceptable internal consistency (McDonald’s ® > .70), and all 15 showed at least mode-
rate convergent validity (|r| > .30) with the corresponding WSQ item. Hypotheses regar-
ding the ideal profiles were mostly supported for Registered Nurses, Real Estate Brokers,
and Air Traffic Controllers, but only partially for Software Developers and Fine Artists.
High item-level profile correlations (» = .73—.93) indicated a similar profile shape across
occupations, whereas Euclidean distances (d = 1.40—4.46) revealed differences in profile
levels. Some subscales showed methodological limitations regarding their construction
and distinctiveness. Overall, the occupation-specific ideal-profile approach can be trans-
ferred to the HEXACO model, thereby incorporating Honesty-Humility as a dimension

relevant to occupational contexts.

Keywords: Personality; HEXACO-Model; O*NET; Occupation-Specific Ideal Profiles;
Work Styles
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Zusammenfassung

Wihrend Personlichkeit als wichtiger Pradiktor beruflicher Leistung gilt, ist weniger ein-
deutig geklart, welche Personlichkeitsauspragungen berufsspezifisch als ideal gelten. Ziel
der vorliegenden Arbeit war es, berufsspezifische Idealprofile fiir fiinf ausgewéhlte Be-
rufe (Registered Nurses, Real Estate Brokers, Air Traffic Controllers, Software Develo-
pers und Fine Artists) empirisch abzuleiten und zu vergleichen. Hierfiir wurde der metho-
dische Ansatz von Geiger et al. (2018) vom NEO-PI-R auf den HEXACO-PI-R iibertra-
gen. Korrelationen zwischen dem Work Style Questionnaire (WSQ) und den Items des
HEXACO-PI-R-200 dienten der Konstruktion neuer Subskalen, deren interne Konsistenz
und konvergente Validitdt bestimmt wurden. Anhand von Work-Style-Werten aus dem
O*NET (Version 30.0) wurden anschlieBend berufsspezifische HEXACO-Idealprofile
abgeleitet und mit a priori formulierten Hypothesen verglichen. In der Analysestichprobe
von N = 953 bildeten 15 der insgesamt 16 Work Styles die Grundlage neuer Subskalen.
Davon wiesen 14 eine mindestens akzeptable interne Konsistenz (McDonald’s ® > .70)
und alle 15 eine mindestens moderate konvergente Validitdt (|7| > .30) mit dem korres-
pondierenden WSQ-Item auf. Die Hypothesen zu den Idealprofilen fanden fiir Registered
Nurses, Real Estate Brokers und Air Traffic Controllers mehrheitlich, fiir Software Deve-
lopers und Fine Artists nur teilweise Bestédtigung. Hohe Profilkorrelationen auf Itemebene
(r = .73-.93) deuteten auf eine dhnliche Profilform zwischen den Berufen hin, wéhrend
euklidische Distanzen (d = 1.40—4.46) zugleich Niveauunterschiede zwischen den Profi-
len zeigten. Einzelne Subskalen wiesen methodische Einschrankungen hinsichtlich ihrer
Konstruktion und Abgrenzbarkeit auf. Insgesamt lésst sich der Ansatz berufsspezifischer
Idealprofile auf das HEXACO-Modell iibertragen und damit um die fiir den Berufskon-

text relevante Dimension Honesty-Humility erweitern.

Schlagworter: Personlichkeit; HEXACO-Modell; berufsspezifische Idealprofile;
O*NET; Work Styles
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1 Einleitung

Wenn Menschen kommunizieren, bedenken sie in der Regel auch den Eindruck, den sie
hinterlassen mochten, und passen ihre Kommunikation entsprechend an (Réhner &
Schiitz, 2023). Der Wunsch danach, sich selbst moglichst giinstig darzustellen, ist im All-
tag ein meist unproblematischer Bestandteil sozialer Interaktionen. Im Rahmen von psy-
chologischer Diagnostik kann dieses Phdnomen jedoch zu Verzerrungen der Ergebnisse

fiihren (Rohner & Schiitz, 2020; Ziegler et al., 2012).

In der praktischen Anwendung zeigt sich das Problem besonders im Kontext der Perso-
nalauswahl, die als klassische High-Stakes-Situation eingestuft wird (R6hner & Schiitz,
2025). Hier diirften die meisten Bewerber! ein unmittelbares Interesse daran haben, sich
selbst im bestmdglichen Licht zu prasentieren, um personliche Ziele zu erreichen. In einer
Umfrage unter Studenten ergab sich, dass beispielsweise iiber 90 Prozent die Frage da-
nach bejahten, ob sie in ihrem letzten Einstellungsinterview falsche Antworten gemacht
hitten (Levashina & Campion, 2007). Auch bei der Verwendung von Personlichkeitsfra-
geboOgen als eignungsdiagnostisches Instrument kdnnen die Angaben von Personen von
ihren tatsachlichen Merkmalsausprigungen abweichen (Birkeland et al., 2006; Ziegler et
al., 2012). Dies impliziert, dass die Validitdt personlichkeitsdiagnostischer Verfahren in

bestimmten Bereichen potenziell bedroht ist.

Die Personlichkeit eines Menschen gilt jedoch neben der Intelligenz als einer der wich-
tigsten Pradiktoren beruflicher Leistung (Barrick & Mount, 1991) und besitzt teilweise
auch iiber kognitive Merkmale hinaus inkrementelle Validitit (Schmidt & Hunter, 1998).
Dabei konnen die Anforderungen zwischen einigen Berufen so unterschiedlich sein, dass
dort vollig andere Merkmalsprofile als wiinschenswerte Ausprigung gelten. Im Kontext
dieser Arbeit wird deshalb der Begriff des ,,ideal employee* als berufsspezifisches Kon-
strukt verstanden. Es umfasst die Zusammensetzung idealer Ausprigungen spezifischer
Personlichkeitsmerkmale (Items), die eine Person als optimal fiir die entsprechende Be-
rufstétigkeit erscheinen ldsst. Diese Zusammensetzung wird nachfolgend als Personlich-

keitsmuster beziehungsweise Idealprofil bezeichnet.

! Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird in dieser Arbeit das generische Maskulinum verwendet. Ent-
sprechende Begriffe gelten, sofern nicht anders gekennzeichnet, immer fiir alle Geschlechter.



Im Hinblick auf das Verfalschungsverhalten von Menschen, auch im Bereich der Perso-
nalauswabhl, lag der bisherige Fokus der Forschung vor allem auf dem Ausmal der Ver-
félschung, also deren Quantitét (Geiger et al., 2018). Das Verstindnis dieses Ausmaf3es
ist unter anderem wichtig, weil es beispielsweise iiber verschiedene statistische Verzer-
rungen zu verdnderten Auswahlentscheidungen fiir eine bestimmte Berufsposition kom-
men kann (Ziegler et al., 2012). Wenn es jedoch um die moglichst optimale Besetzung
einer Jobposition geht, ist auch die Frage relevant, inwieweit eine Person fahig ist, Ver-
félschung inhaltlich zielgerichtet auszufiihren (Geiger et al., 2018; Tett & Simonet, 2011).
Wie erfolgreich Verfilschung gelingt, hingt also nicht allein davon ab, ob eine Person
allgemein positiv antwortet, sondern hdufig davon, wie gut sie ihre Antwort in Richtung
eines gewiinschten Profils verdndern kann (Geiger et al., 2018). Ob dies moglich ist, lasst
sich jedoch nur beurteilen, wenn die idealen Merkmalsauspragungen fiir den entsprechen-
den Beruf bekannt sind. Um die Verfilschungsfahigkeit beurteilen zu kdnnen, bedarf es
daher zunichst berufsspezifischer Idealprofile als VergleichsmafBstab. In der fiir diese Ar-
beit herangezogenen Literatur fanden sich bislang jedoch kaum vergleichbare Ansétze zur
Ableitung solcher Profile auf Basis des HEXACO-Modells. Gerade im Berufskontext
wird der inkrementelle pradiktive Nutzen der zusétzlichen Dimension Honesty-Humility
vielfach diskutiert (Pletzer & Abrahams, 2025), so beispielsweise im Hinblick auf die
Vorhersage von abweichendem Arbeitsverhalten, fiir das sie sich metaanalytisch als
stirkster Pradiktor erwiesen hat (Pletzer et al., 2019). Diese Erweiterung gegeniiber dem
Fiinf-Faktoren-Modell 1dsst das HEXACO-Modell fiir die Konstruktion berufsspezifi-

scher Idealprofile besonders geeignet erscheinen.

Die vorliegende Arbeit schlieBt methodisch an die Studie von Geiger et al. (2018) an und
iibertrdgt diese vom Fiinf-Faktoren-Modell auf das HEXACO-Modell. Das Vorgehen hat
zum Ziel, fiir fiinf verschiedene Berufe entsprechende Idealprofile auf Basis des erwei-
terten HEXACO-Personlichkeitsmodells bereitzustellen. Die Problematik von Verfil-
schungsverhalten stellt dabei den Anwendungskontext dar, ist aber nicht selbst Gegen-
stand der Analyse. Die vorliegende Arbeit beschréinkt sich auf die Ableitung und den Ver-
gleich der Idealprofile, um beispielsweise ReferenzmaBstébe fiir weitere Untersuchungen
bereitzustellen. Zu Beginn werden die dafiir relevanten theoretischen und empirischen
Erkenntnisse beleuchtet. Im Anschluss erfolgen die wichtigsten Erlduterungen zur Stich-
probe und zu den verwendeten Messinstrumenten. Die Basis der Analysen bildet eine

bereits bestehende Datenerhebung. Auf deren Grundlage werden die Idealprofile mithilfe



berufsspezifischer Anforderungsdaten konstruiert und ihre Muster anschlieend im Hin-
blick auf Unterschiede analysiert. Zuletzt sollen die Ergebnisse diskutiert, Limitationen

der Arbeit reflektiert und Implikationen fiir die Zukunft abgeleitet werden.



2 Theoretischer und empirischer Hintergrund

Das Ziel der vorliegenden Arbeit liegt in der Bereitstellung berufsspezifischer HEXACO-
Idealprofile, wie sie beispielsweise fiir die Untersuchung von Verfélschungsverhalten be-
notigt werden. Aus diesem Grund fiihrt der theoretische und empirische Hintergrund
schrittweise vom iibergeordneten Zusammenhang zwischen Personlichkeit und berufli-
cher Leistung zur konkreten Anwendung und der spezifischen Forschungsliicke hin. Zu-
nédchst wird in Abschnitt 2.1 aufgezeigt, inwiefern Personlichkeit einen Prédiktor berufli-
cher Leistung darstellt. Abschnitt 2.2 vollzieht den Ubergang von einzelnen Persénlich-
keitsmerkmalen zu Personlichkeitsprofilen und erldutert den Person-Job-Fit sowie das
Konzept des ,,ideal employee®. Abschnitt 2.3 erldutert die Auswahl der fiinf untersuchten
Berufsbilder und die ihr zugrunde liegenden Kriterien. AnschlieBend wird in Abschnitt
2.4 die Verfdlschung in der Personalauswahl als Anwendungskontext ndher betrachtet und
die bestehende Forschungsliicke herausgearbeitet. Zuletzt werden in Abschnitt 2.5 auf
dieser Grundlage die Zielsetzung und Fragestellung der Arbeit sowie die einzelnen Hy-

pothesen formuliert.
2.1 Personlichkeit als Priadiktor beruflicher Leistung

2.1.1  Berufliche Leistung als mehrdimensionales Konstrukt

Die Auseinandersetzung mit dem Konzept der individuellen Arbeitsleistung hat in der
Wissenschaft in den vergangenen Jahrzehnten starke Entwicklungen durchlaufen (Son-
nentag et al., 2008). Wihrend bis in die 1980er-Jahre kaum Bemiihungen unternommen
wurden, individuelle Leistung als eigenstéindige Variable zu modellieren, priagte zundchst
das sogenannte ,,Kriteriumsproblem* (Austin & Villanova, 1992, zitiert nach Campbell
& Wiernik, 2015) die Forschung, die eine eher pragmatische Leistungsmessung vorsah.
Im Zentrum stand dabei die Suche nach messbaren Indikatoren fiir den als ,,ultimatives
Kriterium* bezeichneten Gesamtbeitrag einer Person zu den Organisationszielen (Camp-
bell & Wiernik, 2015). Da ein solcher Indikator in der Praxis jedoch nicht existiert, hat
sich in den letzten rund drei bis vier Jahrzehnten die Auffassung etabliert, Leistung als
mehrdimensionales Konstrukt zu beschreiben (Campbell & Wiernik, 2015; Koopmans et
al., 2011). Inzwischen existiert eine Vielzahl von Definitionen und Modellen, die trotz
verschiedener Begriffe weitgehende inhaltliche Ubereinstimmung zeigen (Campbell &

Wiernik, 2015). Rotundo und Sackett (2002) fassen zusammen, dass bereits seit mehreren
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Jahrzehnten das Verstdndnis existiere, Leistung {iber Handlung und Verhalten einer Per-
son zu bestimmen, anstatt tiber ihre Ergebnisse. Laut diesen Autoren umfasst berufliche
Leistung demnach diejenigen verhaltensbezogenen Handlungen, die der Kontrolle der

Person unterliegen und zu Organisationszielen beitragen.

Wesentlich in der historischen Entwicklung ist das von Campbell et al. (1993) entwickelte
hierarchische Modell, das die allgemeine Struktur von beruflicher Leistung durch acht
Dimensionen beschreibt (Sonnentag et al., 2008). Bei diesen handelt es sich um berufs-
spezifische Aufgabenkompetenz, nicht berufsspezifische Aufgabenkompetenz, schriftli-
che und miindliche Kommunikationsfahigkeit, Einsatzbereitschaft zeigen, Aufrechterhal-
tung personlicher Disziplin, Forderung der Team- und Kollegenleistung, Fiihrungsverhal-

ten sowie Management/Verwaltung (Campbell & Wiernik, 2015).

An dieses Modell ankniipfend entwickelten sich zahlreiche weitere Unterscheidungen,
die teils ineinandergreifen und teils miteinander in Wechselwirkung stehen (z. B. Borman
& Motowidlo, 1997; Motowidlo & Schmit, 1999; zitiert nach Sonnentag et al., 2008). In
der Uberblicksarbeit von Rotundo und Sackett (2002) findet sich eine Zusammenstellung
von verschiedenen Ansidtzen zur Beschreibung und Strukturierung des Konstrukts Ar-
beitsleistung. Die Autoren kommen dort zu dem Fazit, dass sich aus der Auswertung der
einschlidgigen Literatur drei zentrale Leistungskomponenten ergeben, die die berufliche
Leistung charakterisieren: Task Performance (aufgabenbezogene Leistung), Citizenship
Performance (soziales Arbeitsverhalten) und Counterproductive Performance (kontrapro-
duktive Leistung). Borman und Motowidlo (1993, zitiert nach Rotundo & Sackett, 2002)
beschreiben Task Performance als Tétigkeiten, die zum technischen Bereich einer Orga-
nisation beitragen und zugleich formal in der Stellenbeschreibung verankert sind. Ro-
tundo und Sackett (2002) tiben jedoch Kritik an dem Kriterium der formalen Anerken-
nung, da diese Anforderungen zwischen Unternehmen variieren konnen, weshalb Task
Performance bei ihnen allgemeiner als Beitrag zur Produktion oder Erbringung einer
Dienstleistung verstanden wird. Fiinf der acht Faktoren (berufsspezifische Aufgabenkom-
petenz, nicht berufsspezifische Aufgabenkompetenz, schriftliche und miindliche Kom-
munikationskompetenz, Fiihrung sowie Management/Administration) aus dem Modell
von Campbell et al. (1993) beziehen sich inhaltlich auf Task Performance und zeigen,
dass das Konstrukt als mehrdimensional verstanden werden kann (Sonnentag et al.,
2008). Citizenship Performance wird bei Rotundo und Sackett (2002) als Verhaltensweise

beschrieben, die durch die Stirkung der sozialen und psychologischen Arbeitsumgebung
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zur Erreichung organisationaler Ziele beitrdgt. Dieser Bereich wird in der Literatur eng
verwandten Konzepten wie der Contextual Performance oder dem Organizational Citi-
zenship Behavior (organisationales Biirgerverhalten) zugeordnet (z. B. Campbell &
Wiernik, 2015). OCB wurde von Organ (1988) als eigenstidndige Leistungskomponente
etabliert und als Konstrukt definiert, das freiwillige, organisationsforderliche Verhaltens-
weisen beschreibt, die nicht notwendigerweise Bestandteile der formalen Stellenanforde-
rungen sind. Counterproductive Performance bzw. Counterproductive Work Behavior
(CWB) umfasst willentliche Handlungen von Mitarbeitern, die sich nachteilig auf die
Ziele und das Wohlergehen der Organisation auswirken (Rotundo & Sackett, 2002). Diese
konnen sich sowohl gegen die Organisation selbst (CWB-O) als auch gegen andere Per-

sonen (CWB-I) richten (Campbell & Wiernik, 2015).

SchlieBlich gewann durch den Wandel der Arbeitswelt und die Zunahme dynamischer
Arbeitsumgebungen die Bedeutung anpassungsfahiger Beschéftigter immer mehr an Ge-
wicht (Griffin et al., 2007; Pulakos et al., 2000). Im Modell von Campbell et al. (1993)
fand adaptive Leistung zwar noch keine Beriicksichtigung, aber in den nachfolgenden
Jahren entwickelte sich ein Bewusstsein dafiir, diese ebenfalls als eine Dimension von
beruflicher Leistung in Betracht zu ziehen (Sonnentag et al., 2008). So stellen Pulakos et
al. (2000) adaptive Leistung beispielsweise als ein achtdimensionales Modell vor, das
unter anderem kreatives Problemldsen und den Umgang mit Krisensituationen umfasst.
Jundt et al. (2015) definieren adaptive Leistung als aufgabenbezogenes Verhalten, das
Beschiftigte in Reaktion auf oder in Vorwegnahme von Verdnderungen zeigen, die fiir
ihre arbeitsbezogenen Aufgaben von Bedeutung sind. Die Autoren verstehen adaptive
Performance dabei als beobachtbares Verhalten und grenzen sie einerseits von der indivi-
duellen Anpassungsfihigkeit und andererseits von den Ergebnissen bzw. der Effektivitit
des Verhaltens ab. In einer Uberblicksarbeit von Koopmans et al. (2011) integrieren die
Autoren nach der Auswertung einer Vielzahl von Rahmenmodellen die zuvor teils separat
diskutierten Komponenten zu einem vierdimensionalen Modell, das Task Performance,
Contextual Performance, Adaptive Performance und Counterproductive Work Behavior
als die vier zentralen Dimensionen vorschldgt. Laut Koopmans et al. (2011) decken diese
vier Dimensionen die Bandbreite individueller Arbeitsleistung berufsiibergreifend weit-

gehend ab.

Insgesamt gilt berufliche Leistung als ein mehrdimensionales Konstrukt, dessen einzelne

Dimensionen wiederum selbst mehrere Facetten aufweisen (Sonnentag et al., 2008). Auch
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Koopmans et al. (2011) betonen, dass Arbeitsleistung ein latentes Konstrukt ist, das eine
direkte Messung nicht ermoglicht. Erst tiber mehrere Dimensionen und die ihnen zuge-
ordneten benachbarten Indikatoren wird es laut den Autoren empirisch beschreibbar. Da
die einzelnen Dimensionen von Arbeitsleistung also durch unterschiedliche Pradiktoren
bedingt sein konnen und gleichzeitig differenzielle Vorhersagekraft flir weitere Variablen
besitzen (Koopmans et al., 2011; Sonnentag et al., 2008), ldsst sich zusammenfassend
sagen, dass die Multidimensionalitdt des Konstrukts sowohl empirisch als auch praktisch

relevant ist.

Aus der Charakterisierung von beruflicher Leistung als latentes, mehrdimensionales Kon-
strukt ergibt sich auch die Frage nach ihrer Operationalisierung. In der Praxis stellen Be-
urteilungen durch Vorgesetzte eine geldufige Form der Leistungserfassung dar (Cleveland
et al., 1989). Diese Form der Bewertung ist jedoch nicht unproblematisch, da metaanaly-
tische Befunde zeigen, dass die Ubereinstimmung zwischen verschiedenen Beurteilern
bei der Bewertung einer Person begrenzt ausfillt (Viswesvaran et al., 1996). Da eine Ge-
samtbeurteilung die Dimensionen nach einer oftmals unbekannten Gewichtung zusam-
mensetzt (s. Campbell & Wiernik, 2015), erscheint eine dimensionsspezifische Erfassung
sinnvoller. Dieser Gedanke wird in Abschnitt 2.1.3 erneut aufgegriffen, wo gezeigt wird,
dass einzelne Personlichkeitsfaktoren fiir verschiedene Leistungsdimensionen (z. B.

CWB oder Task Performance) auch in unterschiedlichem AusmaB préadiktiv sind.
2.1.2  Kiriteriumsvaliditit von Personlichkeitsmaflen

Personlichkeit umfasst im weiteren Sinne die Gesamtheit relativ stabiler individueller Be-
sonderheiten im menschlichen Erleben und Verhalten, einschlieBlich der kognitiven Fi-
higkeiten (Neyer & Asendorpf, 2024). In dieser Arbeit wird Personlichkeit allerdings im
engeren Sinne als Gesamtheit der dispositionalen, nicht-kognitiven Eigenschaften ver-
standen. Intelligenz wird der forschungsiiblichen Abgrenzung folgend als eigenstindiger
Priadiktor betrachtet (Neyer & Asendorpf, 2024). Eine ausfiihrlichere strukturelle Kon-

zeptualisierung erfolgt im anschlieBenden Abschnitt.

Ein wesentliches Ziel der Personalauswahl besteht darin, eine mdglichst hohe Uberein-
stimmung zwischen den Bewerbern und der zu besetzenden Position sowie den Anforde-
rungen der Organisation zu erreichen (Nerdinger et al., 2019). Zunéchst steht dabei die
Frage im Vordergrund, inwieweit Personlichkeitsmerkmale die spétere berufliche Leis-

tung vorhersagen und sich somit als Pradiktor fiir die Personalauswahl eignen. Inwiefern
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die Personlichkeit dafiir tatséchlich eine pradiktive Funktion erfiillt, war lange Zeit strit-
tig. Ein Grund lag unter anderem in der einflussreichen Arbeit von Guion und Gottier
(1965), die keinen generalisierbaren Beleg fiir die Brauchbarkeit von Personlichkeitsma-
Ben in der Personalauswahl sah. Die daraus folgende skeptische Haltung gegeniiber dem
Einsatz von Personlichkeitstests fiir die Personalauswahl prégte deren Ansehen tiber drei
Jahrzehnte lang negativ, bis Personlichkeitsmafle laut Murphy und Dzieweczynski (2005)
erst in den 1990er-Jahren wieder zuversichtlicher beurteilt wurden. Dies wird in der Li-
teratur beispielsweise auf das Erscheinen von bestimmten Metaanalysen, die zunehmende
Etablierung des Fiinf-Faktoren-Modells sowie verbesserte Messverfahren zuriickgefiihrt

(Murphy & Dzieweczynski, 2005).

Zu diesen zdhlen die beiden 1991 verdffentlichten Metaanalysen von Barrick und Mount
(1991) sowie Tett et al. (1991), die trotz methodischer Differenzen beide zu dem Schluss
kommen, dass entgegen fritherer Skepsis auch Personlichkeitsmale einen sinnvollen Bei-
trag in der Personalauswahl leisten konnen. Wie genau dieser Beitrag ausfillt, hangt dabei
von verschiedenen Faktoren wie beispielsweise dem jeweiligen Beruf oder dem betrach-
teten Kriterium ab. Zusammenfassend ldsst sich aus der spédteren metaanalytischen Be-
fundlage ableiten, dass Personlichkeit berufliche Leistung zwar insgesamt nur moderat,
einzelne Faktoren wie Gewissenhaftigkeit diese aber bedeutsam vorhersagen und die je-
weilige Validitat kontextabhingig ist (Barrick et al., 2001). In ihrer spédteren Metaanalyse
zweiter Ordnung biindeln Barrick et al. (2001) noch einmal den bis dahin vorliegenden
Forschungsstand in Form einer Zusammenfassung vorausgehender Metaanalysen. Als
zentraler Befund der Analyse von Barrick et al. (2001) l4sst sich benennen, dass Gewis-
senhaftigkeit der konsistenteste Personlichkeitspriadiktor beruflicher Leistung ist (p = .27
iiber alle Berufe hinweg in unabhingigen Analysen; s. a. Barrick et al., 2001, Tabelle 4,
fiir die vollstindigen Werte) und die Vorhersagen generalisierbar iiber die verschiedenen
Leistungskriterien und Berufe sind. Fiir die iibrigen Dimensionen gestaltet sich das Bild
unterschiedlich: Wiahrend emotionale Stabilitét fiir einzelne Kriterien konsistente Zusam-
menhénge zeigt, ldsst sich fiir die Dimensionen Extraversion, Vertriaglichkeit und Offen-
heit nur geringe bis moderate Einzelvaliditit fiir bestimmte Berufe und Kriterien nach-
weisen (Barrick et al., 2001). Wahrend Barrick und Mount (1991) sowie Tett et al. (1991)
die Kriteriumsvaliditit der PersOnlichkeitsmalle isoliert untersuchten, erweiterten
Schmidt und Hunter (1998) diese Betrachtung um den Vergleich unterschiedlicher Aus-
wahlverfahren und deren inkrementelle Validitdt. Als Referenzpunkt diente dabei die
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allgemeine kognitive Leistungsfiahigkeit (GMA), die mit einer Validitdt von » = .51 fiir
Tétigkeiten mittlerer Komplexitdt den stirksten Einzelpradiktor darstellte (Schmidt &
Hunter, 1998). Dabei weist die Kombination aus GMA-Test und Integritétstest mit » = .65
die hochste Validitdt der untersuchten Zweierkombinationen auf und liegt damit iiber den
Kombinationen aus GMA und Arbeitsprobe (» = .63) sowie GMA und strukturiertem In-
terview (r = .63). Mit Integrititstests werden im Personlichkeitskontext priméir Gewis-
senhaftigkeit und in kleinerem Umfang auch Teilbereiche von Vertrdglichkeit und emoti-
onaler Stabilitdt erfasst (Ones, 1993, zitiert nach Schmidt & Hunter, 1998). Im Hinblick
auf die Arbeitsleistung sind auflerdem die nachfolgenden Kennzahlen besonders relevant.
Integritdtstests verfligen iiber eine Einzelvaliditidt von » = .41 und steigern die Validitit
gegeniiber GMA alleine um .14, was einem Zuwachs von 27 Prozent entspricht. Gewis-
senhaftigkeit weist eine Einzelvaliditdt von » = .31 mit einem Zuwachs von .09 auf (+ 18
Prozent; Schmidt & Hunter, 1998). Trotz ihrer relativ niedrigen absoluten Validitdt kann
der Beitrag von Integritdt und Gewissenhaftigkeit als bedeutsam interpretiert werden, da
die beiden Priadiktoren aufgrund ihrer Nullkorrelationen mit GMA voll zur inkrementel-
len Validitit beitragen (Schmidt & Hunter, 1998). MaBigeblich ist also nicht nur die Vali-
ditdt einzelner Eigenschaften fiir sich alleine, sondern der Zuwachs an Vorhersagekraft
fiir Kriterien wie die berufliche Leistung, die sie iiber bereits bertiicksichtigte Pradiktoren

hinaus leisten (Schmidt & Hunter, 1998).

Es finden sich jedoch auch neuere Befunde, die die Vermutung nahelegen, dass die dar-
gestellten Validititen in der Zusammenfassung von Schmidt und Hunter (1998) systema-
tisch tiberschétzt wurden. Eine Analyse von Sackett et al. (2022) zu Eignungsauswahl-
verfahren in der Personalauswahl kommt zu dem Ergebnis, dass die entsprechende Uber-
sichtsarbeit von Schmidt und Hunter (1998) aufgrund einer systematischen Uberkorrektur
der Varianzeinschrankung zu iiberhhten Werten kam und legt stattdessen niedrigere Va-
liditatswerte vor. Aufschlussreich erscheint an diesen Werten jedoch weniger der absolute
Riickgang als das verdnderte GroBenverhéltnis zwischen den Préadiktoren: Die Validitét
von allgemeiner Intelligenz reduziert sich von » = .51 auf » = .31, die von Gewissenhaf-
tigkeit nur von = .31 auf » = .19 sowie die des Integritdtstests von » = .41 auf » = .31 (fiir
die vollstdndigen Werte s. Sackett et al., 2022, Tabelle 3, S. 2054). Der verringerte Ab-
stand zwischen der allgemeinen Intelligenz und PersonlichkeitsmaB3en wie der Gewissen-
haftigkeit deutet darauf hin, dass dem Beitrag der Personlichkeit moglicherweise eine

grofere relative Bedeutung zugeschrieben werden kann, ohne die Intelligenz als starksten
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Einzelpriadiktor abzuldsen. Nicht zuletzt erwdhnen Sackett et al. (2022) in ihren Befunden
auch, dass es Unterschiede zwischen kontextualisiert formulierten Personlichkeitsmafien
und allgemeinen MaB3en (z. B. » = .25 fiir kontextualisierte versus » = .19 fiir allgemeine
Gewissenhaftigkeit) gibt. Die hohere Validitét fiir kontextualisierte (z. B. arbeitsbezo-
gene) Mal3e deutet darauf hin, dass das Potenzial der Personlichkeitserhebung auch von
der jeweiligen Erfassungsart abhdngt. Im Arbeitskontext werden zumindest héufig auch
Personlichkeitsfragebdgen eingesetzt, um Bewerber hinsichtlich ihrer personlichen Eig-
nung fiir eine Stelle zu beurteilen (Ziegler et al., 2012; s. a. Rohner et al., 2025). Dafiir
werden iiblicherweise Selbstauskunftsfragebogen verwendet, in denen sich die Bewerber
selbst beschreiben (Murphy & Dzieweczynski, 2005). Die Aussagekraft und praxistaug-
liche Eignung solcher Verfahren sind allerdings noch nicht abschlieBend geklért. Einige
der angefiihrten Punkte, z. B. die tatsdchlichen Validititswerte (Oh et al., 2023), werden
weiterhin kontrovers diskutiert und miissen zugleich vor dem Hintergrund des jeweiligen
Anwendungskontexts bewertet werden. Dennoch ldsst sich aus den Befunden fiir diese
Arbeit nach derzeitigem Forschungsstand das Fazit ableiten, dass eine ergdnzende Erfas-
sung der Personlichkeit im Kontext der Personalauswahl sinnvoll ist. Eine wesentliche
Voraussetzung dafiir ist allerdings ein Modell, das die groe Anzahl von individuellen
Eigenschaften auf eine liberschaubare Anzahl beschreibbarer Dimensionen reduziert und

damit {iberhaupt erst strukturiert erfassbar macht.
2.1.3  Vom Big-Five- zum HEXACO-Modell

Als etabliertes Referenzmodell dient seit Jahrzehnten die Fiinf-Faktoren-Tradition der
Personlichkeitsbeschreibung, die mafgeblich auf dem lexikalischen Ansatz aufbaut
(Neyer & Asendorpf, 2024). Dieser Ansatz nimmt an, dass es fiir alle Personlichkeitsei-
genschaften, die im zwischenmenschlichen Umgang bedeutsam und zur Charakterisie-
rung der Personlichkeit relevant sind, eine Entsprechung in der Sprache gibt (Allport &
Odbert, 1936). Basierend auf den Vorarbeiten von Allport und Odbert (1936) sowie den
Arbeiten von Cattell in den 1940er-Jahren entwickelten sich darauffolgend die vermutlich
gingigsten Modelle zur Personlichkeitsbeschreibung. Diese werden vor allem hinsicht-
lich ihrer methodischen Herleitung differenziert: Das Big-Five-Modell entstammt der le-

xikalischen Tradition und wurde besonders durch Goldberg (1990) geprigt.

Das Fiinf-Faktoren-Modell (FFM) von Costa und McCrae ist hingegen starker fragebo-

genbasiert (McCrae & John, 1992). Trotz der unterschiedlichen Zugangsweisen miinden
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beide Ansétze in eine weitgehend iibereinstimmende flinffaktorielle Struktur (Neyer &
Asendorpf, 2024), weshalb sie nachfolgend gemeinsam als Bezugsrahmen fiir die Fiinf-
Faktoren-Tradition behandelt werden. Obwohl die Faktoren in der Literatur teils leicht
abweichend benannt und angeordnet sein konnen, finden sich fiir die als breit und univer-
sell angenommenen Dimensionen meist die Begriffe Offenheit fiir Erfahrung, Gewissen-
haftigkeit, Extraversion, Vertréglichkeit und Neurotizismus (Rauthmann, 2017). Gemes-
sen werden konnen sie durch eine groBere Anzahl an etablierten Methoden, wobei das
NEO-Personlichkeitsinventar (NEO-PI-R; Costa & McCrae, 1992) wohl eine der popu-
larsten Erfassungsmethoden darstellt (Rammsayer & Weber, 2016). Ausgehend von den
englischen Bezeichnungen wird hiufig auch von dem Akronym OCEAN gesprochen
(Rauthmann, 2017).

Gegen die Reduktion auf fiinf zentrale Personlichkeitsdimensionen bestehen jedoch auch
Einwénde. Neuere lexikalische Untersuchungen weisen iiber die fiinf Dimensionen hin-
aus und deuten stark auf ein sechsdimensionales Modell hin (Ashton et al., 2004; Saucier,
2009), das Ashton und Lee (2007) als HEXACO-Modell bezeichnen. Der Begriff HE-
XACO setzt sich dabei aus den sechs Anfangsbuchstaben der Dimensionen des engli-
schen Modells zusammen (Ashton & Lee, 2007): Honesty-Humility (Ehrlichkeit-Be-
scheidenheit), Emotionality (Emotionalitit), eXtraversion (Extraversion), Agreeableness
(Vertrdglichkeit), Conscientiousness (Gewissenhaftigkeit) und Openness to Experience
(Offenheit fiir Erfahrung). Der Vorzug des sechsdimensionalen gegeniiber dem fiinfdi-
mensionalen Modell wird von Ashton und Lee (2007) anhand mehrerer Argumente be-
griindet. Wéhrend erste lexikalische Studien nur in einzelnen Sprachen durchgefiihrt wur-
den und auf einer kleineren Liste von Adjektiven beruhten, konnten spitere Analysen
umfangreichere Variablensitze analysieren und diese Untersuchung in iiber zehn ver-
schiedenen Sprachen (z. B. Deutsch, Niederldndisch und Koreanisch) wiederholen (Ash-
ton & Lee, 2008). Im Hinblick auf die methodische Herleitung entspringt das HEXACO-
Modell somit derselben lexikalischen Forschungstradition wie die Big-Five-Faktoren
(Ashton & Lee, 2005). Im Rahmen dieser sprachiibergreifenden Studien konnte stets ein
grofBerer Faktorenraum als die fiinf Dimensionen nachgewiesen werden, wobei dhnliche
Varianten der heutigen sechs HEXACO-Faktoren gefunden wurden (Ashton & Lee,
2008). Inhaltlich entsprechen drei davon weitgehend ihren FFM-Gegenstiicken (Extra-
version, Conscientiousness, Openness to Experience), wihrend die iibrigen drei, also der

zusiétzliche Faktor Honesty-Humility und die neu konfigurierten Faktoren Emotionality
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und Agreeableness, von Neurotizismus und Vertraglichkeit im FFM in wesentlichen As-
pekten abweichen (Ashton & Lee, 2008). Dieser Unterschied zeigt sich vor allem bei zwei
Merkmalsgruppen (Ashton & Lee, 2007): Argerbezogene Eigenschaften gehdren im FFM
zu den zentralen Bestandteilen des Neurotizismus, wihrend sie im HEXACO-Modell
eher dem niedrigen Pol von Agreeableness zugeordnet werden kdnnen. Sentimentalitét
hingegen, die im FFM ein Aspekt von Vertraglichkeit ist, z&hlt im HEXACO-Modell zum
Faktor Emotionality. Entsprechend konnen die beiden Faktoren Emotionality und Agree-
ableness im Modell von Ashton und Lee (2007) im Wesentlichen als rotierte Versionen
der FFM-Faktoren Neurotizismus und Vertriglichkeit aufgefasst werden. Die urspriingli-
chen Merkmale bleiben also weitgehend gleich, es wird lediglich die Lage der Faktorach-

sen verdndert.

Neben den fiinf bereits etablierten Dimensionen spielt im HEXACO-Modell vor allem
auch der neue sechste Faktor Honesty-Humility eine zentrale Rolle (Ashton et al., 2004).
Dieser wird von den Autoren als ,,die Tendenz, im Umgang mit anderen fair und aufrichtig
zu sein, in dem Sinne, mit anderen zu kooperieren, selbst wenn man sie ausnutzen konnte,
ohne dafiir Vergeltung erleiden zu miissen* (Ashton & Lee, 2007, S. 156, eigene Uber-
setzung) beschrieben. Er erfasst also laut den Autoren beispielsweise, in welchem Aus-
malf eine Person in dem entsprechend beschriebenen Kontext auf Manipulation verzich-
tet. Unter anderem aus diesem Grund wird die Relevanz des Faktors Honesty-Humility
insbesondere fiir den beruflichen Kontext vielfach diskutiert (z. B. Pletzer et al., 2019;
Pletzer & Abrahams, 2025). Bereits Lee et al. (2005) zeigten in vier verschiedenen Stich-
proben aus drei Landern (Australien, Kanada, Niederlande), dass das HEXACO-Modell
das FFM sowohl bei der Vorhersage von Workplace Delinquency als auch von Integri-
tatstestwerten iibertrifft. Diesen Vorteil fiihren die Autoren beinahe vollstindig auf die
Hinzunahme des Faktors Honesty-Humility zuriick, der iiber die FFM-Variablen hinaus
im Durchschnitt rund 14 Prozent der Kriteriumsvarianz inkrementell aufklart (Lee et al.,
2005). Spitere metaanalytische Befunde (Pletzer et al., 2019) bestdtigen dies auf einer
breiteren Datenbasis. Die Ergebnisse der Autoren zur Vorhersage von kontraproduktivem
Arbeitsverhalten (Counterproductive Work Behavior, CWB) zeigen, in welchem unter-
schiedlichen Ausmal3 die sechs HEXACO-Faktoren kriteriumsvalide sind. Honesty-
Humility weist den mit Abstand stirksten Zusammenhang auf (p = —.48): Personen, die
hohe Auspriagungen von Aufrichtigkeit und Fairness sowie geringe Manipulationstendenz

besitzen, zeigen deutlich weniger kontraproduktives Arbeitsverhalten. Da dieser Faktor
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im FFM nicht enthalten ist, geht die mit ihm verbundene pradiktive Information dort ver-
loren, was einen zentralen Mehrwert des HEXACO-Modells fiir die Vorhersage des CWB
begriindet (Pletzer et al., 2019). Den zweitstérksten Pradiktor stellt Conscientiousness dar
(p =-.40), wobei gewissenhafte und sorgfiltige Personen seltener gegen Normen der Or-
ganisation zu verstoBen scheinen. Die verbleibenden vier Faktoren weisen hingegen
schwéchere bis kaum messbare Zusammenhinge mit CWB auf (fiir die genauen Koeffi-
zienten s. Tabelle 1). Der vergleichsweise starke Zusammenhang mit kontraproduktivem
Arbeitsverhalten zeigt, dass die pradiktive Bedeutung von Honesty-Humility kriteri-
umsspezifisch ist (Pletzer et al., 2021). Dieser Faktor erfasst vor allem die Tendenz einer
Person, andere nicht auszunutzen (Ashton & Lee, 2007), und ist somit insbesondere fiir
kontraproduktives Verhalten einschligig, wéihrend er fiir organisationales Biirgerverhal-

ten auf der Faktorenebene eine kleinere Rolle spielt.

Tabelle 1
Kriteriumsvaliditit der sechs HEXACO-Faktoren fiir zentrale Berufskriterien

HEXACO-Faktor CWB/Workplace OCB®
Deviance®
Honesty-Humility —48 21
Emotionality -.14 .00
Extraversion —-.01 .35
Agreeableness -19 22
Conscientiousness —-40 32
Openness to Experience -.04 .20

Anmerkung. Angegeben sind metaanalytische, fiir Unreliabilitit in Pradiktor und Kriterium korrigierte Kor-
relationen (p). Positive Werte fiir OCB zeigen Zusammenhédnge mit mehr organisationalem Biirgerverhal-
ten, negative Werte fir CWB Zusammenhénge mit weniger kontraproduktivem Arbeitsverhalten. Die bei-
den Spalten basieren auf unabhingigen Metaanalysen mit unterschiedlichen Stichproben und sind daher
nur eingeschrinkt vergleichbar. ® CWB-Werte aus Pletzer et al. (2019); ® OCB-Werte aus Pletzer et al.
(2021).

Ein anderes Bild zeigt sich bei organisationalem Biirgerverhalten (Organizational Citi-
zenship Behavior, OCB), worunter freiwilliges, nicht formal belohntes Verhalten verstan-
den wird, das insgesamt zum reibungslosen Ablauf einer Organisation beitragt (Organ,
1988). Hier zeigt die Metaanalyse von Pletzer et al. (2021), dass nicht Honesty-Humility
(p = .21), sondern Extraversion (p = .35) und Conscientiousness (p = .32) die stirksten
Priadiktoren darstellen. Bemerkenswert ist, dass der Faktor Honesty-Humility, der bei
CWRB der zentrale Préadiktor ist, auf Faktorebene nur eine untergeordnete Rolle fiir OCB

spielt. Lee et al. (2019) kommen ergdnzend zu dem Schluss, dass dieser Faktor iiber die
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FFM-Faktoren, allgemeine kognitive Fihigkeit und Integritétstests hinaus keine inkre-
mentelle Validitdt zur Vorhersage von OCB besitzt. Der vergleichsweise schwache Zu-
sammenhang auf Faktorebene bedeutet jedoch nicht, dass alle zugehorigen Facetten von
Honesty-Humility gleichermafen schwach mit OCB zusammenhéngen. Bei Pletzer et al.
(2021) zeigt sich auf Facettenebene, dass Fairness mit p = .27 stirker mit OCB korreliert
als der Gesamtfaktor, wihrend die iibrigen Facetten schwicher ausfallen. Dieses Muster
wird von Pletzer et al. (2021) als Masking-Effekt beschrieben, bei dem der Gesamtfaktor
unterschiedlich starke Zusammenhénge einzelner Facetten mit dem Kriterium verdeckt,
wobei manche Facetten stirker und manche schwécher als der Gesamtfaktor korrelieren.
Ahnlich verhilt es sich mit der Facette Diligence (p = .43) von Conscientiousness, die
damit den stirksten Einzelpradiktor fiir OCB darstellt (Pletzer et al., 2021). Eine aus-
schlieBliche Betrachtung auf Ebene der Faktoren kann also moglicherweise bedeutsame
Unterschiede auf Facettenebene verdecken. Die vollstindigen Facettenkorrelationen sind
der Originaltabelle bei Pletzer et al. (2021, Tabelle 2) zu entnehmen. Trotzdem lasst sich
aus den Ergebnissen auf Faktorebene nicht direkt schlussfolgern, dass das HEXACO-
Modell OCB schlechter vorhersagt als das FFM, da die konzeptuell entsprechenden Fak-
toren weitgehend vergleichbare Validitdten wie ihre entsprechenden Big-Five-Faktoren
erzielen (Pletzer et al., 2021). Fiir Task Performance, also das Erfiillen der vereinbarten
Kernarbeitstatigkeiten (s. Abschnitt 2.1.1), berichten Lee et al. (2019) fiir Honesty-Humi-
lity einen fiir Unreliabilitdt korrigierten metaanalytischen Zusammenhang von p = .15.
Der Zusammenhang féllt somit deutlich geringer aus als bei CWB und weist auf eine
vergleichsweise geringe Bedeutung von Honesty-Humility fiir die Vorhersage der Bewil-
tigung von Kernaufgaben hin. Es sollte jedoch beriicksichtigt werden, dass der Befund

bei Lee et al. (2019) lediglich auf sieben Stichproben basiert.

Im Ubersichtsartikel von Pletzer und Abrahams (2025) findet sich wiederum eine Zusam-
menstellung aus bereits veroffentlichten Metaanalysen mit Werten fiir alle sechs HE-
XACO-Faktoren, wobei diese unkorrigiert und selbstberichtet sind (Tabelle 2 im Artikel).
Dort erweist sich Conscientiousness (p = .24) als stirkster Priadiktor der Task Perfor-
mance. Die Anwendung des HEXACO-Modells anstelle des geldufigen FFM ldsst sich
insbesondere durch seine hohere kriteriumsbezogene Validitdt begriinden. Laut Pletzer
und Abrahams (2025) klért es iiber mehrere Leistungsindikatoren hinweg mehr Varianz
auf als das FFM, beispielsweise fiir CWB (20.1 % vs. 14.9 %) oder Task Performance
(6.7 % vs. 4.3 %). Ein dafiir wesentlicher Grund ist der im FFM fehlende Faktor Honesty-
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Humility, der ethische und moralische Personlichkeitsfacetten erfasst, die sonst wahr-
scheinlich unerfasst blieben. Lee et al. (2019) bestitigten zudem metaanalytisch, dass der
sechste Faktor liber die FFM-Faktoren, allgemeine kognitive Fahigkeit und Integritéts-
tests hinaus inkrementelle Validitit fiir CWB besitzt. Honesty-Humility liefert damit fiir
die Vorhersage kontraproduktiven Arbeitsverhaltens einen eigenstindigen Beitrag {iber
die etablierten Pridiktoren hinaus. Pletzer und Abrahams (2025) empfehlen aufgrund der
Datenlage in ihrer Ubersichtsarbeit ebenfalls die Verwendung des HEXACO-Modells,
weil es eine grofere kriteriumsbezogene Validitit fiir beruflichen Erfolg aufweist als die
Big Five. Dennoch fillt dieser Vorteil je nach betrachtetem Kriterium unterschiedlich aus

und ist bei manchen Leistungsindikatoren nur gering (Pletzer & Abrahams, 2025).

Fiir die vorliegende Arbeit ldsst sich festhalten, dass das HEXACO-Modell gegeniiber
dem FFM in zweierlei Hinsicht Vorteile bietet. Zum einen kann es iiber verschiedene
Leistungsindikatoren hinweg mehr Varianz aufkléren (Pletzer & Abrahams, 2025) und
somit insgesamt als pradiktiv leistungsfdhigere Basis flir den Berufskontext betrachtet
werden. Zum anderen leistet der Zusatzfaktor Honesty-Humility einen eigenen, im FFM
nicht abgebildeten Beitrag, dessen priadiktive Bedeutung jedoch vom jeweils betrachteten
Kriterium abhdngt. Sein pradiktiver Wert zeigt sich insbesondere bei der Vorhersage kont-
raproduktiven Arbeitsverhaltens, wéihrend er filir organisationales Biirgerverhalten und

die Erfiillung von Kernaufgaben auf Faktorebene eine kleinere Rolle spielt.

Die Personlichkeitsfaktoren und ihre jeweilige Vorhersagekraft wurden bisher tiberwie-
gend isoliert betrachtet. Zur Beantwortung der Frage nach der fiir einen konkreten Beruf
optimalen Personlichkeit reicht eine solche Einzelbetrachtung jedoch nicht aus. Es erfor-
dert stattdessen ein Profil, das mehrere Personlichkeitsdimensionen im gemeinsamen Zu-
sammenwirken beriicksichtigt. Hinzu kommt, dass die Vorhersagekraft eines konkreten
Merkmals von den jeweiligen beruflichen Anforderungen abhdngt. So ist Extraversion
besonders in sozialen Berufen pradiktiv, wihrend Openness to Experience vor allem in
kreativen Kontexten relevant ist (Pletzer & Abrahams, 2025). Der nachfolgende Ab-
schnitt erweitert deshalb die Betrachtung einzelner Pradiktoren um das Konzept eines

berufsspezifischen Idealprofils.
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2.2 Vom Pradiktor zum Profil: Person-Job-Fit und das Konzept des

»ideal employee*

2.2.1  ,,Passung“ zwischen Person und Beruf

Die Beurteilung, inwiefern eine Person fiir eine Jobposition geeignet ist, von verschiede-
nen Faktoren abhingig zu machen, hat in der Arbeits- und Organisationspsychologie eine
lange Tradition (z. B. Edwards, 1991; Holland, 1997). Ein dafiir wichtiges Konzept ist
das der Person-Umwelt-Passung (Person-Environment-Fit, P-E-Fit), das generell das
Ausmal beschreibt, in dem Personenmerkmale und solche der Arbeitsumwelt miteinan-
der vereinbar sind (Kristof-Brown et al., 2005). Der P-E-Fit basiert dabei auf der interak-
tionistischen Tradition der Psychologie (Kristof-Brown et al., 2005) und geht auf die Auf-
fassung zuriick, dass die Varianz im Verhalten eines Menschen vor allem durch das Zu-
sammenspiel aus Person und Umwelt bestimmt wird (Lewin, 1951, zitiert nach Edwards,
1991). Passung ist also nicht als isolierte Eigenschaft einer Person oder des jeweiligen
Berufs zu verstehen, sondern als relationale Grof3e im Sinne des Zusammenwirkens bei-

der Merkmalsbereiche (Kristof-Brown et al., 2005).

Der P-E-Fit kann als iibergeordnetes und mehrdimensionales Konstrukt verstanden wer-
den, das verschiedene Passungsebenen enthilt (Sekiguchi, 2004). In ihrer Metaanalyse
differenzieren Kristof-Brown et al. (2005) zwischen vier verschiedenen Domainen: die
Passung einer Person mit der Organisation (Person-Organisation, P-O), mit der Arbeits-
gruppe (Person-Group, P-G), mit der Fithrungskraft (Person-Supervisor, P-S) und mit ih-
rem Beruf (Person-Job, P-J). Als fiinfte Ebene wird laut den Autoren héufig auch von der
Person-Berufsfeld-Passung (Person-Vocation-Fit, P-V) gesprochen. Diese Einordnung
verdeutlicht, dass das Konzept der ,,Passung zum Beruf* nur ein Teil eines umfangreiche-
ren Passungsbegriffs ist. Dennoch ist fiir diese Arbeit im Folgenden die Ebene des Person-
Job-Fit von zentraler Bedeutung. Der Person-Job-Fit lisst sich im Konkreten als eine
Ubereinstimmung zwischen den personlichen Merkmalen und den konkreten Stellenan-
forderungen bzw. Titigkeiten verstehen (Edwards, 1991). Grundsétzlich kénnen zwei
Mechanismen bei der Passung unterschieden werden, die supplementire und die komple-
mentére Passung (Muchinsky & Monahan, 1987). Wéhrend die supplementére Passung
auf der Ahnlichkeit einer Person mit ihrer Umwelt beruht, entsteht die komplementire
Passung dann, wenn etwas Fehlendes auf einer Seite durch die andere ergénzt wird (Kris-

tof-Brown & Guay, 2011). Der Person-Job-Fit beruht insbesondere auf letzterer, innerhalb
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derer ebenfalls je nach Betrachtungsrichtung zwei Unterformen unterschieden werden
(Kristof-Brown & Guay, 2011). Der Demand-Abilities-Fit liegt vor, wenn das Wissen und
die Fertigkeiten einer Person dem entsprechen, was der Beruf verlangt, und die Person
dadurch die Anforderungen ihrer Umwelt erfiillt (Kristof-Brown et al., 2005). Der Needs-
Supplies-Fit entsteht hingegen, wenn die Bediirfnisse und Wiinsche einer Person durch
den von ihr ausgeiibten Beruf erfiillt werden (Kristof-Brown et al., 2005). Unabhingig
von der genauen Betrachtungsrichtung zeigt sich die praktische Relevanz des Person-Job-
Fit beispielsweise in den Ergebnissen der Metaanalyse von Kristof-Brown et al. (2005),
die einen Zusammenhang zwischen einem hohen Person-Job-Fit und héherer Arbeitszu-
friedenheit, stirkerer organisationaler Verbundenheit und geringerer Kiindigungsabsicht
berichten. Damit diese Passung liberhaupt bestimmbar ist, muss eine Vergleichbarkeit von
Personen- und Anforderungsmerkmalen auf denselben Dimensionen gegeben sein
(Edwards, 2008). Zwar wird diese Forderung mitunter grundlegend in Frage gestellt
(Schneider, 2001). Fiir diese Arbeit ist die Kommensurabilitdt aber gerade grundlegend,
weil erst der Abgleich auf einer gemeinsamen Dimension einen sinnvollen Vergleich zwi-
schen einer Person und einem berufsspezifischen Idealprofil ermdglicht. Im Rahmen des
Demand-Abilities-Fit wird traditionell iiberpriift, inwieweit Wissen, Fertigkeiten, Fahig-
keiten und weitere Merkmale (KSAOs) einer Person den beruflichen Anforderungen ent-
sprechen (Kristof-Brown & Guay, 2011). In der vorliegenden Arbeit werden auf der Per-
sonenseite jedoch personlichkeitsnahe Merkmale anstelle von Fahigkeitsmerkmalen be-

trachtet.
2.2.2  Das Idealprofil: konzeptuelle Klirung und Operationalisierung

Die bereits in der Einleitung eingefiihrte Vorstellung des Konzepts eines ,,ideal employee*
bzw. Personlichkeitsideals erscheint als Alltagsbegriff intuitiv plausibel. Fiir eine weiter-
fiihrende empirische Forschung, beispielsweise zur Untersuchung des Verfalschungser-
folgs, ist der Begriff ohne eine genauere Konzeptualisierung jedoch zu unscharf. Als Ziel
gilt es also, den eher vagen Begriff des ,,ideal employee* in ein messbares Konstrukt zu
iiberfithren: ein berufsspezifisches Personlichkeitsidealprofil, das als Zusammensetzung
der Idealauspragungen (Idealscores) auf den betrachteten Personlichkeitsdimensionen
bzw. Items verstanden wird. Beschrieben werden soll mit diesem Profil nicht etwa eine
allgemein erwiinschte Personlichkeit eines Mitarbeiters, sondern eine fiir das jeweilige
Berufsbild anforderungsoptimale Auspragung. Da ein Idealprofil nicht direkt beobachtbar

ist, muss es aus den Anforderungen eines jeweiligen Berufs erschlossen werden. Benotigt
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wird dafiir eine Informationsquelle, die berufliche Anforderungen standardisiert, diese fiir
verschiedene Berufe vergleichbar macht und sich auf Personlichkeitsmerkmale beziehen
lasst. Einen solchen Ansatzpunkt kann die Datenbank des Occupational Information Net-
work (O*NET) liefern. Das O*NET ist eine vom U.S.-Arbeitsministerium kostenlos zur
Verfligung gestellte Plattform, die umfassende Informationen zu iiber 900 Berufen der
US-amerikanischen Wirtschaft bereitstellt und in einem multimethodischen und fortlau-
fenden Erhebungsprozess aktualisiert wird (U.S. Department of Labor, Employment &
Training Administration [USDOL/ETA], 2026). Dort finden sich Beschreibungen der fiir
jeden Beruf benétigten Eigenschaften und die typischen Anforderungen der jeweiligen
Berufsprofile. Die Sammlung der berufsbezogenen Daten entstand bisher vor allem aus
drei Quellen: Stelleninhaber (Incumbents), Berufsexperten (Occupational Experts) und
Berufsanalysten (Occupational Analysts), wobei Letztere die Informationen fiir Fahigkei-
ten (Abilities) und Kompetenzen (Skills) auf Basis normierten Stimulusmaterials bereit-
stellen (Tsacoumis & Willison, 2010). Stelleninhaber liefern die Bewertungen fiir einen
Teil der Deskriptoren im O*NET-Modell, darunter berufliche Aufgaben (Tasks) und die
fiir diese Arbeit zentralen Work Styles (National Research Council, 2010). Ihr entschei-
dender Vorteil wird als in der Tétigkeitserfahrung liegend beschrieben, da sie aufgrund
der Ausiibung des Berufs einen direkten Einblick in die relevanten Bereiche haben und
diese gut beurteilen konnen (Tsacoumis & Willison, 2010). Ergédnzend werden Berufsex-
perten flir schwieriger zugédngliche Berufe herangezogen, die selbst bereits in dem Beruf
gearbeitet haben miissen, Erfahrung als Vorgesetzte oder Ahnliches haben und aktuelle
Berufsndhe nachweisen (National Research Council, 2010). Die Datenherkunft der Work
Styles variiert folglich zwischen den verschiedenen Berufen. Im O*NET wird die jewei-
lige berufliche Quelle in den Metadaten der Datenbank ausgewiesen (USDOL/ETA,
2026).

Fiir die Operationalisierung des Konstrukts ,,ideal employee* sind aus dem O*NET-Con-
tent-Model vor allem die Work Styles relevant, die dort als ,,personal characteristics that
are work- and job-related” (Borman et al., 1999, S. 213) beschrieben werden. Damit er-
fassen die Work Styles arbeitsrelevante individuelle Unterschiede der Personlichkeit au-
Berhalb des klinischen Bereichs (Putka et al., 2024). Fiir die vorliegende Arbeit sind die
16 spezifischen Work Styles der damaligen Taxonomie entscheidend. Anders als fiir die
ibergeordneten Dimensionen stellt das O*NET fiir diese berufsspezifische Wichtigkeits-

werte bereit (Putka et al., 2024). Fiir die Erstellung eines Idealprofils ist besonders
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relevant, dass die Work Styles berufsspezifisch hinsichtlich ihrer Bedeutung fiir die Ar-
beitsleistung bewertet werden. Die Bewertung erfolgt auf einer fiinfstufigen Skala von 1
(Not Important) bis 5 (Extremely Important) (Putka et al., 2024). Somit kénnen diese
Wichtigkeitswerte zur Beschreibung eines berufsspezifischen Anforderungsprofils ge-
nutzt werden, da sie eine Aussage dazu machen, welche arbeitsbezogenen Eigenschaften
fiir den jeweiligen Beruf von besonderer Relevanz sind. Die bisher zugrundeliegende
Struktur der Work Styles basiert auf Borman et al. (1999), die literaturbasiert von ur-
spriinglich 17 Work Styles sprachen, woran auch die von Hubbard et al. (2000) vorge-
nommenen Anderungen, beispielsweise die Streichung einer einzelnen Dimension, im
Wesentlichen nicht viel verdnderten. Da sich die Datenbank des O*NET in fortlaufenden
Verdffentlichungen weiterentwickelt und dabei auch die Work-Style-Taxonomie sowie
das zugrundeliegende Erhebungsverfahren verdndert wurden, ist die Wahl der konkreten

Datenbankversion begriindungsbediirftig.

Die Datenerhebung fiir diese Arbeit erfolgte im September und Oktober 2025. Fiir die
berufsspezifischen O*NET-Bewertungen wurde deshalb auf die Datenbankversion 30.0
(August 2025) zuriickgegriffen, die zu diesem Zeitpunkt die aktuellste verfiigbare Version
darstellte (National Center for O*NET Development, o. D.-a). Bei dieser handelt es sich
auch gleichzeitig um die letzte Version, die auf der urspriinglichen Taxonomie mit 16
Work Styles basiert, die der hier verwendete WSQ erfasst. Dort finden sich fiir alle in
dieser Arbeit betrachteten Berufe aulerdem noch stelleninhaberbasierte Wichtigkeitsbe-
wertungen. Erst ab der nachfolgenden Version 30.1 (Dezember 2025), und damit nach
Abschluss der Erhebungen, fand in der O*NET-Datenbank eine Verdnderung der Work-
Style-Taxonomie auf 21 Work Styles sowie eine Umstellung der Bewertungen auf ein nun
hybrides Verfahren aus Kiinstlicher Intelligenz-gestiitzter Schdtzung und Urteile von Be-
rufsexperten statt (Putka et al., 2025). Diese Bewertungen konnen weder itemweise pas-
send auf die 16 WSQ-Dimensionen abgebildet werden, noch beruhen sie auf demselben
Erhebungsprinzip. Die hier replizierte Ableitung optimaler Profile (Geiger et al., 2018)
stiitzt sich wie die vorliegende Arbeit auf urteilsbasierte Bewertungen von Personen mit
einschligiger Berufserfahrung, anstelle von Kiinstlicher Intelligenz-gestiitzten Schatzun-
gen. Um die in Abschnitt 2.2.1 beschriebene Vergleichbarkeit zu erfiillen, miissen Anfor-
derungs- und Personenmerkmale zusammen auf einer gemeinsamen Dimension ver-
gleichbar gemacht werden. Work Styles entsprechen fiir sich allein allerdings noch kei-

nem Personlichkeitsprofil im Sinne eines etablierten Modells, sondern dafiir bedarf es



25

weitere Verkniipfungsschritte. Fiir das FFM existiert eine solche Zuordnung bereits. Sa-
ckett und Walmsley (2014) ordneten O*NET-Attribute, darunter die 16 Work Styles, unter
Verwendung der Taxonomie von Hough und Ones (2001) den fiinf Faktoren zu, wobei
manche Work Styles mehreren Faktoren zugeordnet wurden (s. a. Putka et al., 2024). In
deren Arbeit ging es jedoch noch nicht um die Ableitung optimaler Berufsprofile. Als die
relevante Beispielarbeit soll auf die Studie von Geiger et al. (2018) verwiesen werden,
die im Rahmen ihres Forschungsdesigns eine Verkniipfung der Work Styles (in Form des
Fragebogens WSQ) mit dem FFM (in Form des Fragebogens NEO-PI-R) vorgenommen
und die néchsten Schritte fiir die Ableitung optimaler berufsspezifischer Profile ebenfalls
weiter ausgefiihrt haben. Fiir die Ableitung dieser Profile regressierten Geiger et al.
(2018) die Items des NEO-PI-R auf die entsprechenden Items des WSQ. Fiir die Bestim-
mung der optimalen Profilwerte fiir ein Berufsbild setzten sie anschliefend die berufs-
spezifischen O*NET-Wichtigkeitsbewertungen des entsprechenden WSQ-Items in die
Gleichung ein und erhielten so fiir jedes NEO-PI-R-Item einen berufsspezifischen Ideal-

SCore.

Eine mit Geiger et al. (2018) vergleichbare empirische Verkniipfung von WSQ- und HE-
XACO-Items mit dem Ziel, O*NET-Bewertungen in berufsspezifische HEXACO-Ideal-
profile zu liberfiihren, liegt nach aktuellem Kenntnisstand bislang nicht vor. Diese Liicke
ist fiir den Anwendungskontext der Arbeit vor allem insofern interessant, als der zusitz-
liche Faktor Honesty-Humility ein relevanter Pradiktor fiir bestimmte Arbeitsmerkmale
sein kann (s. Abschnitt 2.1.3). Fiir ihn bietet die FFM-basierte Zuordnung folglich keine
vollstdndige Entsprechung. Fiir die Analyse in dieser Arbeit ergibt sich daraus, dass die
stelleninhaberbasierten O*NET-Work-Style-Bewertungen erst in HEXACO-Personlich-
keitsprofile iibersetzt werden miissen, um spiter beispielsweise als Mal3stab fiir den Grad

der Verfalschungsfahigkeit herangezogen werden zu koénnen.
23 Die fiinf Berufsbilder im Fokus

2.3.1  Auswahlbegriindung der Berufe

Fiir diese Arbeit wurden fiinf Berufsbilder betrachtet. Die Auswahl erfolgte nicht zufillig,
sondern anhand einer systematischen Logik, die auf der Theorie beruflicher Interessen
(RIASEC) von John L. Holland aufbaut. Holland (1959, 1997) nimmt an, dass die beruf-
lichen Interessen einer Person auch ihre Personlichkeit ausdriicken und hohe Entspre-

chungen von Arbeitsumfeld und Personlichkeitstyp mit positiven Auswirkungen auf
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berufsrelevante Aspekte in Zusammenhang stehen. Fiir diese Kongruenzhypothese finden
sich beispielsweise im Hinblick auf Berufszufriedenheit teils kleine bis moderate Zusam-
menhinge (Spokane et al., 2000). Neuere Metaanalysen liefern auch Evidenz fiir Zusam-
menhinge zwischen Interessenskongruenz und beruflicher Leistung (Nye et al., 2012,
2017). Hollands (1997) Modell unterscheidet insgesamt sechs Interessenstypen: Realistic
(praktisch-technische Orientierung), Investigative (intellektuell-forschende Orientie-
rung), Artistic (kiinstlerisch-sprachliche Orientierung), Social (soziale Orientierung),
Enterprising (unternehmerische Orientierung) und Conventional (verwaltende Orientie-
rung). Diese sind in seinem Modell als Hexagon angeordnet. Die Anfangsbuchstaben er-
geben gemeinsam das geldaufige Akronym RIASEC. Die Nihe eines Berufs zu einem oder
mehreren RIASEC-Typen wird als Buchstabencode auf Basis der Rangordnung der Inte-
ressenswerte dargestellt (Holland, 1997). Im hexagonalen RIASEC-Modell entspricht die
raumliche Distanz zwischen den sechs Dimensionen dem Grad ihrer Ahnlichkeit. Somit
weisen sich dhnelnde Dominen wie Realistic und Investigative eine gro3ere Néhe zu-
einander auf, wihrend undhnlichere Doménen wie Realistic und Social gegeniiberliegend
angeordnet sind und oft negativ korrelieren (Leon et al., 2025). Die Struktur dieser An-
ordnung ist fiir US-amerikanische Stichproben metaanalytisch gut belegt, wihrend der
Modellfit fiir andere Lander geringer ausfillt, was die Autoren teils jedoch auf die kultu-
relle Heterogenitét und geringere Methodenqualitét der nicht US-amerikanischen Daten

zuriickfiihren (Tracey & Rounds, 1993).

Fiir diese Arbeit ist das Modell von Holland (1997) aus zwei Griinden als Auswahlmodell
passend. Zum einen kann sein Interessensmodell zu den am breitesten erforschten und
angewendeten Modellen der Berufspsychologie gezdhlt werden (Leon et al., 2025; Nauta,
2010) und es bildet auBerdem die Grundlage der Interessensklassifikation im O*NET, das
die Anforderungsdaten fiir die Analyse in dieser Arbeit liefert. Zum anderen ermdglicht
das Hexagon, die vorliegende Berufsauswahl so zu treffen, dass durch die Entscheidung
fiir moglichst weit auseinanderliegende dominante Interessenstypen die Distanz gezielt
maximiert wird. Die Theorie von Holland kann als Teil des iibergeordneten Person-En-
vironment-Fit-Ansatzes beschrieben werden, nach dem die Passung zwischen Person und
beruflichem Umfeld mit giinstigen beruflichen Ergebnissen einhergeht (Kristof-Brown et
al., 2005). Der Zusammenhang zwischen Interessenskongruenz und Arbeitsleistung (r =
.36) ist dabei stérker als der von Interessensauspragungen fiir sich allein (» = .20; Nye et

al., 2017). Da sich deutlich unterschiedliche Interessensumwelten in genauso
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verschiedenen beruflichen Anforderungsprofilen niederschlagen kénnen und berufliche
Interessen und Personlichkeitsmerkmale zudem teils systematisch zusammenhéngen (De
Fruyt & Mervielde, 1997), wird erwartet, dass sich diese Umwelten {iber die O*NET-
Work Styles auch in distinkten HEXACO-Idealprofilen abbilden lassen. Vor diesem Hin-
tergrund wurde fiir jeden Beruf auf die im O*NET hinterlegten RIASEC-Auspriagungen
zurlickgegriffen, aus deren Rangordnung sich der dominante und die sekunddren Interes-
senstypen ergeben. Die ausgewihlten Berufe decken fiinf der sechs RIASEC-Typen als
dominanten Typ ab (s. Tabelle 2).

Tabelle 2
Dominante RIASEC-Interessenstypen und -Codes der fiinf Berufe nach O*NET

Beruf O*NET-SOC-Code RIASEC-Code Dominanter Interessenstyp
Registered Nurses 29-1141.00 SCI Social

Real Estate Brokers 41-9021.00 EC Enterprising

Air Traffic Controllers 53-2021.00 CRE Conventional
Software Developers 15-1252.00 ICR Investigative

Fine Artists 27-1013.00 AR Artistic

Anmerkung. Angaben zu RIASEC-Interessensprofilen und SOC-Codes basierend auf O*NET (National
Center for O*NET Development, o. D.-b). SOC = Standard Occupational Classification.

Die einzige Doméne (Realistic), die nicht als dominanter Typ vertreten ist, wird jedoch
iiber die sekundéren Interessenstypen mehrerer Berufe erfasst. Sie tritt bei Air Traffic
Controllers, Software Developers und Fine Artists als sekunddrer Typ auf, erkennbar am
jeweiligen R im RIASEC-Code der Tabelle. Durch die Auswahl der fiinf Berufe soll si-
chergestellt werden, dass diese iiber die Struktur des RIASEC-Modells hinweg moglichst
breit streuen. Neben der moglichst groBen RIASEC-Distanz wurde als zweites Kriterium
auf ausreichend breite Bewertungsgrundlagen der Work-Style-Angaben durch die Stelle-
ninhaber geachtet. Die berufsspezifischen Tatigkeitsmerkmale, die den zuvor dargestell-
ten Interessenstypen zugrunde liegen, werden im nachfolgenden Abschnitt aufgegriffen
und dort als Grundlage fiir die Ableitung der erwarteten HEXACO-Idealprofile herange-
zogen. Der Schwellenwert fiir die Bewertungsanzahl sowie eine begriindete Ausnahme

werden im Methodenteil (s. Abschnitt 3.4) noch einmal kurz dargestellt.
2.3.2  Vorhergesagte HEXACO-Idealprofile der Berufe

Die nachfolgend prisentierten Work-Style-Werte stammen aus der Datenbank des

O*NET und geben Auskunft tiber die Bedeutung, die die einzelnen Work Styles fiir die



28

entsprechende Berufsausiibung haben (National Center for O*NET Development, o. D.-
a). Diese Werte sind nicht als deskriptive Beschreibung der realen Personlichkeit von
Stelleninhabern zu verstehen, sondern als anforderungsbezogene Einschitzung dazu, wie
relevant die Tendenz eines bestimmten arbeitsbezogenen Verhaltens fiir die erfolgreiche
Berufsausiibung ist (National Center for O*NET Development, 2025). Wie Tabelle 3
zeigt, unterscheiden sich die Profile der fiinf ausgewéhlten Berufe unterschiedlich stark
voneinander. Die in Abschnitt 2.3.1 auf Interessensebene moglichst maximierte Distanz
findet sich so auf der Anforderungsebene wieder, womit die iiber das RIASEC-Modell

begriindete Auswahl auch anforderungsseitig legitimiert wird.

Tabelle 3
Bedeutsamkeit der 16 Work Styles fiir die fiinf ausgewdhlten Berufe

Work Style Registered Real Estate Air Traffic Software Fine Artists
Nurses Brokers Controllers Developers
Achievement/Effort 3.99 4.45 4.28 3.66 3.83
Persistence 4.01 4.52 4.34 421 4.11
Initiative 4.34 4.59 4.11 4.15 4.48
Leadership 4.12 4.17 3.74 3.05 3.09
Cooperation 4.55 4.18 4.14 4.32 3.95
Concern for Others 4.49 4.35 3.63 3.83 3.87
Social Orientation 4.01 3.73 3.17 2.92 2.96
Self-Control 4.14 4.43 4.27 3.60 4.12
Stress Tolerance 4.49 4.56 4.65 3.78 4.18
Adaptability/Flexibility 4.37 3.98 4.39 3.79 4.16
Dependability 4.63 4.37 4.45 4.05 4.74
Attention to Detail 4.55 4.50 4.64 4.44 4.81
Integrity 4.46 4.74 4.11 391 4.52
Independence 4.11 4.41 3.75 3.77 3.99
Innovation 348 3.90 341 3.82 4.00
Analytical Thinking 3.98 3.69 4.29 4.61 3.61

Anmerkung. Darstellung auf Basis von Daten aus O*NET 30.0 (National Center for O*NET Development,
2025). Die Werte entsprechen den O*NET Data Values zur Bedeutsamkeit (Importance) der einzelnen
Work Styles fiir den jeweiligen Beruf. Die Skala reicht von 1 (Not Important) bis 5 (Extremely Important).
Fine Artists umfasst Painters, Sculptors und Illustrators.

Die im Folgenden abgeleitete Hypothesen fiir die HEXACO-Idealprofile basieren auf
zwei komplementéren Informationsquellen: den berufsspezifischen Work-Style-Anforde-
rungen des O*NET, deren Zuordnung zu den Personlichkeitsdimensionen auf Sackett und
Walmsley (2014) basiert, sowie empirisch berichteten Zusammenhéngen zwischen den
RIASEC-Berufsinteressen und Personlichkeitsdimensionen (Larson et al., 2002; McKay

& Tokar, 2012). Hierbei muss beriicksichtigt werden, dass letztere Zusammenhinge
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individuelle Berufsinteressen und Personlichkeit abbilden und somit nicht unmittelbar als
berufsspezifische Anforderung an die Personlichkeit zu interpretieren sind. So analysier-
ten McKay und Tokar (2012) die Zusammenhénge zwischen den RIASEC-Interessen und
HEXACO-Dimensionen bei einer Stichprobe von 437 Studenten, wihrend Larson et al.
(2002) die Zusammenhénge metaanalytisch auf Big-Five-Ebene untersuchten. Beide Be-
fundquellen werden deshalb als Ergéinzung zu den O*NET-Daten herangezogen, die di-

rekt berufsspezifische Anforderungen abbilden.
Registered Nurses (29-1141.00)

Registrierte Pflegefachkrifte erfassen Faktoren wie den Gesundheitszustand oder den
Versorgungsbedarf ihrer Patienten und planen bzw. leisten die Pflege von kranken, ver-
letzten oder behinderten Menschen. Sie iiberwachen den Verlauf und beraten teils auch
zu Priaventionsthemen. Diese Jobtitigkeit setzt eine staatliche Zulassung voraus (National

Center for O*NET Development, o. D.-b).

Der dominante Interessenstyp nach dem RIASEC-Modell ist Social (SCI). Dazu passend
ist das Anforderungsprofil von sozialen und gewissenhaftigkeitsbezogenen Work Styles
gepragt: Cooperation (4.55) und Concern for Others (4.49) laden auf Agreeableness,
Social Orientation (4.01) zusitzlich auf Extraversion (Sackett & Walmsley, 2014). Au-
Berdem finden sich hohe Werte auch fiir Dependability (4.63) und Attention to Detail
(4.55), die beide Conscientiousness zugeordnet sind. Fiir das Idealprofil werden daraus
folgend iiberdurchschnittliche Ausprdgungen auf Agreeableness, Extraversion und
Conscientiousness vorhergesagt. Konsistent zu diesen Hypothesen berichten McKay und
Tokar (2012) fiir Social-Interessen geschlechtsiibergreifend positive Zusammenhénge mit
Agreeableness und Extraversion. Diese Befunde werden metaanalytisch von Larson et al.
(2002) zumindest auf Big-Five-Ebene gestiitzt, die fiir Social-Interessen positive Zusam-
menhinge mit Extraversion (r = .31), Agreeableness (» = .19) und Conscientiousness (»

=.13) nachweisen.
Real Estate Brokers (41-9021.00)

Immobilienmakler fiithren ein eigenes Biiro oder sind in einem Immobilienunternehmen
angestellt und iiberwachen dort die Immobiliengeschéifte. Aulerdem verkaufen oder ver-
mieten sie Objekte und vermitteln Kunden Finanzierungsmoglichkeiten (National Center

for O*NET Development, 0. D.-b).


https://41-9021.00
https://29-1141.00
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Der dominante Interessenstyp dieses Berufs ist Enterprising (EC). Das Anforderungspro-
fil ldasst hohe Werte fiir Initiative (4.59), Persistence (4.52) und Achievement/Effort
(4.45), jeweils die hochsten im Berufsvergleich , erkennen, die dem Cluster Achievement
Orientation und somit der Conscientiousness zugeordnet sind (Sackett & Walmsley,
2014). Daraus wird fiir das Idealprofil eine iiberdurchschnittliche Conscientiousness vor-
hergesagt. Zudem ist ein Zusammenhang mit Extraversion als stirkster metaanalytischer
Befund gut belegt (= .41; Larson et al., 2002), weshalb zusitzlich eine iiberdurchschnitt-
liche Extraversion vorhergesagt wird. Auch der positive Zusammenhang von Enterpri-
sing-Interessen und Conscientiousness (» = .22; Larson et al., 2002) stiitzt die anforde-
rungsseitige Vorhersage. Gleichzeitig weist Integrity mit 4.74 den hochsten Wert der fiinf
Berufe auf. Sackett und Walmsley (2014) ordnen Integrity im O*NET-Mapping den Big-
Five-Dimensionen Agreeableness, Conscientiousness und Emotional Stability zu. Da
Aufrichtigkeit und ethisch vorbildliches Verhalten als zentrale Bestandteile dieses Work
Styles im HEXACO-Modell jedoch vor allem durch Honesty-Humility erfasst werden,
liegt anforderungsseitig eine liberdurchschnittliche Honesty-Humility nahe. Auf der Inte-
ressensebene berichten McKay und Tokar (2012) hingegen einen geschlechtsiibergrei-
fend negativen Zusammenhang zwischen Enterprising-Interessen und Honesty-Humility
(r=-.21). Diese Abweichung zwischen anforderungs- und interessensseitiger Erwartung

wird in der Diskussion (Abschnitt 5.2) aufgegriffen.
Air Traffic Controllers (53-2021.00)

Fluglotsen verantworten die Steuerung des Verkehrs am Flughafen und dessen Umgebung
sowie die Ubergiinge zwischen Hohensektoren und Kontrollzentren nach standardisierten
Verfahren. Zu ihren Aufgaben gehdren auch die Freigabeerteilungen fiir Fliige und das
Sorgen fiir einen sicheren und reibungslosen Ablauf (National Center for O*NET Deve-

lopment, 0. D.-b).

Der dominante Interessenstyp dieses Berufs ist Conventional (CRE). Das Anforderungs-
profil wird von Stress Tolerance (4.65) und Attention to Detail (4.64) dominiert, die den
hochsten bzw. zweithochsten Wert dieses Berufsprofils aufweisen. Social Orientation
(3.17) und Concern for Others (3.63) sind hingegen vergleichsweise gering ausgepragt.
Attention to Detail wird der Conscientiousness zugeordnet, wihrend Stress Tolerance zu
Emotional Stability gehort (Sackett & Walmsley, 2014). Auf dieser Grundlage werden fiir

das Idealprofil eine deutlich iiberdurchschnittliche Conscientiousness und eine
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unterdurchschnittliche Emotionality vorhergesagt, wobei die hohe Anforderung an Emo-
tional Stability aufgrund der inhaltlichen Uberschneidungen beider Konstrukte als ein
Hinweis auf eine unterdurchschnittliche HEXACO-Emotionality interpretiert wird. Die
geringe Social Orientation spricht zudem gegen eine iiberdurchschnittliche Extraversion.
McKay und Tokar (2012) konnten fiir Conventional keinen ihrer hypothetisierten HE-
XACO-Zusammenhédnge geschlechtsiibergreifend bestétigen. In der Metaanalyse von
Larson et al. (2002) wird dariiber hinaus ein unerwarteter, aber solider Zusammenhang
von Conventional-Interessen und Conscientiousness (» = .25) berichtet, der die anforde-
rungsseitige Conscientiousness-Vorhersage interessensseitig unterstiitzt. Fiir die Vorher-
sage einer unterdurchschnittlichen Emotionality liefert der Interessenspfad keine belast-
bare Grundlage, da der metaanalytische Zusammenhang mit Neurotizismus bei Larson et
al. (2002) schwach ausfillt (» =—.10) und Neurotizismus zudem nicht mit der HEXACO-
Dimension Emotionality gleichzusetzen ist. Die Vorhersage beruht hier also auf der An-

forderungsebene.
Software Developers (15-1252.00)

Softwareentwickler analysieren Nutzeranforderungen und designen darauf aufbauend
Software, indem sie Methoden der Informatik, des Ingenieurwesens und der mathemati-
schen Analyse nutzen. Sie pflegen und erweitern bereits bestehende Programme, intera-
gieren mit anderen Spezialisten und betreuen zugehorige Datenbanken (National Center

for O*NET Development, 0. D.-b).

Der fiir diesen Beruf dominante Interessenstyp ist Investigative (ICR). Der hochste Wert
des Anforderungsprofils und zugleich der hochste im Berufsvergleich ist Analytical Thin-
king (4.61), das im O*NET-Mapping zu Openness gehort (Sackett & Walmsley, 2014).
Die anforderungsseitige Vorhersage einer liberdurchschnittlichen Openness to Experi-
ence wird auch durch die Interessensseite gestiitzt. Sowohl McKay und Tokar (2012; » =
.43—.48) als auch Larson et al. (2002; »=.28) beschreiben einen positiven Zusammenhang
zwischen Investigative-Interessen und Openness. Social Orientation (2.92) und Lea-
dership (3.05) weisen hingegen die geringsten Werte des Datensatzes auf. Da diese beiden
unter anderem auf Extraversion laden (Sackett & Walmsley, 2014), wird fiir das Idealpro-
fil eine unterdurchschnittliche Extraversion vorhergesagt. Diese Vorhersage deckt sich
auch mit dem von McKay und Tokar (2012) bei Mannern gefundenen inversen Zusam-

menhang zwischen Investigative-Interessen und Extraversion (» = —.19), wobei dieser
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metaanalytisch allerdings vernachlissigbar ausfallt (» =~ .03; Larson et al., 2002). Die Vor-
hersage beruht also primér auf den niedrigen O*NET-Werten von Social Orientation und

Leadership.
Fine Artists, Including Painters, Sculptors, and Illustrators (27-1013.00)

Bildende Kiinstler kreieren eigenstindige Kunstwerke und nutzen dabei ein breites Spekt-

rum von Materialien und Techniken (National Center for O¥*NET Development, o. D.-b).

Der dominante Interessenstyp dieses Berufs ist Artistic (AR). Fiir Artistic-Interessen ist
ein Zusammenhang mit Openness to Experience metaanalytisch sehr gut belegt (» = .48;
Larson et al., 2002) und stellt zugleich den stirksten Zusammenhang dieser Metaanalyse
dar. Bei McKay und Tokar (2012) findet sich ein Zusammenhang in vergleichbarer Hohe
(r = .63—.65). Fiir das Idealprofil wird deshalb eine {iberdurchschnittliche Openness to
Experience vorhergesagt. Anforderungsseitig weisen Fine Artists mit Attention to Detail
(4.81) und Dependability (4.74) die hochsten Werte aller fiinf Berufe auf, die beide der
Conscientiousness zugeordnet sind (Sackett & Walmsley, 2014), woraus eine {iberdurch-
schnittliche Conscientiousness abgeleitet wird. Diese Vorhersage steht im Spannungsver-
hiltnis zur Interessensebene, auf der Artistic-Interessen sowohl theoretisch (McKay &
Tokar, 2012) als auch metaanalytisch (» = —.05; Larson et al., 2002) eher mit unterdurch-
schnittlicher Conscientiousness verbunden werden. Fiir diese Vorhersage wird der anfor-
derungsbasierten Herleitung Vorrang gegeben, da das abgeleitete Idealprofil vor allem
auch die fiir die erfolgreiche Berufsleistung relevanten Personlichkeitsmuster abbilden
soll. Die entstehende Divergenz zwischen der Anforderungs- und Interessensebene wird

bei der Interpretation der Ergebnisse in Abschnitt 5.2 noch einmal aufgegriffen.
24 Verfilschung als Anwendungskontext und Forschungsliicke

2.4.1  Verfilschung: Begriff, Modelle, Privention und Detektion

Begriffsbestimmung. Um das Phianomen der Verfdlschung im Kontext der Personalaus-
wahl angemessen betrachten zu konnen, bedarf es zundchst einer begrifflichen Klarung.
Der Begriff wird in der eignungsdiagnostischen Literatur uneinheitlich verwendet (R6h-
ner & Schiitz, 2020) und iiberschneidet sich dort teils mit verwandten Konzepten wie
beispielsweise sozialer Erwiinschtheit (Paulhus, 1986). Nachfolgend wird der Verfil-

schungsbegriff deshalb zuerst definiert und differenziert betrachtet, bevor auf die
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Voraussetzungen sowie die empirisch dokumentierte Verbreitung im Rahmen der Perso-

nalauswahl eingegangen wird.

Verfalschung stellt ein komplexes Antwortverhalten dar, das nicht einfach als homogenes
Konstrukt beschrieben werden kann (Geiger et al., 2018; Rohner & Schiitz, 2025). Es
lasst sich eine Reihe von unterschiedlichen Facetten unterscheiden, die den Begrift des
verfalschenden Antwortverhaltens noch weiter ausdifferenzieren. Verfilschung wird in
der psychologischen Diagnostik als Teil des iibergeordneten Phdnomens der Antwortver-
zerrung verstanden (Rohner & Schiitz, 2019). Fiir das Verfilschungsverhalten von Be-
werbern im Kontext von Personlichkeitsfragebogen liegen zahlreiche unterschiedliche
Begriffsbestimmungen vor (Ziegler, 2011). Unter diesen Definitionen ist eine besonders

héufig zitierte jene von Ziegler et al. (2012; zitiert nach Rohner & Schiitz, 2020, S. 17):

Verfilschung ist eine Antworttendenz, die darauf zielt, ein bestimmtes Bild der ei-
genen Person zu vermitteln, um so ein personliches Ziel zu erreichen. Diese Ten-
denz ist durch Personen- und Situationsmerkmale beeinflusst und fiihrt zu systema-

tischen Verdnderungen in den Ergebnissen des Messinstrumentes.

Die Definition von Ziegler et al. (2012) findet breite Anwendung. Réhner und Schiitz
(2025) verweisen auf sie als gingiges Beispiel, und auch in aktuellen Arbeiten wird sie
verwendet (z. B. Rohner et al., 2024; Rohner & Holden, 2022). Dennoch zeigt sich der
Verfilschungsbegriff als uneinheitlich definiert, was auch zu Unschirfen beziiglich der
Bedeutung beteiligter Konzepte flihrt (Rohner & Schiitz, 2019). Bei einem Vergleich der
verschiedenen Ansitze wird deutlich, dass Verfilschung je nach Autor teils unterschied-
lichen Uberkonstrukten zugeordnet wird. Réhner und Schiitz (2019) fijhren Antwortver-
zerrung als Oberkategorie an, die sowohl bewusste als auch unbewusste Anderungen des
Antwortverhaltens umfasst, wobei unbewusste Verzerrungen beispielsweise durch ge-
ringe Motivation passieren. Verfdlschung entspricht demnach dem bewussten Kategorie-
teil, wiahrend sozial erwiinschtes Antwortverhalten davon abzugrenzen ist. Von dessen
beiden Facetten (Paulhus, 1994, zitiert nach Rohner & Schiitz, 2019) grenzen die beiden
Autorinnen Verfilschung in zweifacher Weise ab: von selbsttiuschender Uberhéhung, da
Verfalschung im Gegensatz dazu auf andere gerichtet ist, und von Impression Manage-
ment, da dieses im Gegensatz zu Verfalschung nicht zwingend eine bewusste Verzerrung
erfordert, sondern auch die einfache Anpassung an soziale Normen bedeuten kann. Bei

Tett und Simonet (2011) findet sich eine andere Anordnung. In Anlehnung an Paulhus
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(1986) definieren sie sozial erwiinschtes Antwortverhalten als den Oberbegriff fiir alle
Selbstdarstellungen, ob bewusst oder unbeabsichtigt, die positiver als das tatsdchliche
Auspriagungsniveau ausfallen. Unter dieser Oberkategorie stehen Selbsttduschung als die
unbeabsichtigte und Impression Management als absichtlich unkorrekte Darstellungsva-
riante. Verfalschung wird dabei als eine Teilkategorie von Impression Management gese-
hen (Levashina & Campion, 2006). Die beispielhaft aufgefiihrten Ansétze unterscheiden
sich zwar in der Frage, welchem Uberkonstrukt Verfilschung zugeordnet wird, stimmen
aber in den zwei konstitutiven Merkmalen Intentionalitidt und Fremdtiduschung iiberein.
Der anfangs in der Einleitung verwendete Terminus der Eindruckssteuerung ist dabei im
weiten, alltagssprachlichen Kontext zu verstehen und nicht mit Impression Management
als eng gefasster Facette im Zweikomponentenmodell sozialer Erwiinschtheit (Paulhus,

1986) gleichzusetzen.

Fiir die vorliegende Arbeit wird die Definition von Réhner und Schiitz (2025) zugrunde
gelegt, da sie die wichtigen Bestandteile systematisch integriert und gleichzeitig explizite
Abgrenzungen vorgenommen haben. Rohner und Schiitz (2025) stellen mehrere zentrale
Merkmale heraus: Zum einen gehe Verfilschung stets mit einem gewissen Mal3 an Tau-
schung einher, da die betreffende Person in der jeweiligen Situation nicht ehrlich antwor-
tet. Dariiber hinaus handle es sich dabei nicht um eine Personlichkeitseigenschaft, son-
dern um ein Verhalten, wobei sich Personen darin unterscheiden, wie stark sie situations-
iibergreifend zum Verfélschen neigen. Zudem entstehe sie aus einem Zusammenspiel aus
Personenvariablen und Situationsvariablen. Ein weiteres Merkmal sei die Zielorientie-
rung des Verhaltens, das beispielsweise darauf abziele, ein Stellenangebot zu erhalten.
Die meisten Forscher beschreiben Verfilschung zudem als intentionalen und damit be-
wussten Prozess (s. a. Rohner & Ewers, 2016). Hinzu komme, dass es sich um ein soziales
Phénomen handle, da Verfdlschung darauf gerichtet sei, bei anderen Personen bestimmte
Eindriicke zu erzeugen. SchlieBlich konne es auch zu falschen Eindriicken fiihren,
wodurch Personen zum Beispiel félschlicherweise als deutlich kompetenter wahrgenom-

men werden (Réhner & Schiitz, 2025).

Verschiedene Ansdtze konkretisieren Verfdlschung auBlerdem im Hinblick auf das ver-
folgte Ziel und den Kontext, in dem sie auftritt (Rohner & Schiitz, 2025). Ein Beispiel
aus der Personlichkeitsdiagnostik ist die Unterscheidung danach, ob sich eine Person be-
wusst positiver darstellt, als sie ist (faking good), oder sich gezielt negativer préasentiert,

um einen ungiinstigen Eindruck zu erzeugen (faking bad; Rohner & Schiitz, 2025). Im
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Kontext der Personalauswahl ist vor allem faking good relevant, da Bewerber ein person-
liches Interesse an einer moglichst guten Selbstdarstellung haben. Aus diesem Grund fo-

kussiert sich die vorliegende Arbeit auf faking good.

Modelle. Zum Verfilschungsverhalten existiert bereits eine groBere Anzahl an Modellen,
die unter anderem Erlduterungen zu den Prozessen, deren Bedingungen und mogliche
Effekte enthalten (z. B. Goffin & Boyd, 2009; Marcus, 2009; Réhner et al., 2025; Tett &
Simonet, 2011; Ziegler, 2011). Dabei variiert, welche persénlichen Merkmale und situa-
tiven Faktoren sie einbeziehen, wie die Auswirkungen auf die Qualitét des diagnostischen
Prozesses (z. B. die Giitekriterien) eingeschitzt werden und welcher Umgang mit Verfal-

schung nahegelegt wird (R6hner & Schiitz, 2025).

Trotz der teils unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen iiberschneiden sich die meisten
Modelle in den folgenden drei Komponenten, die zusammenwirken miissen, damit Ver-
falschungsverhalten auftritt (R6hner & Schiitz, 2019). Erstens ist Verfdlschungsmotiva-
tion, also ein Grund oder Anlass fiir die Person zur Verfalschung, beispielsweise aufgrund
personlicher Konsequenzen erforderlich. Zweitens muss die Person die Verfialschungsfa-
higkeit besitzen, also das Testverfahren kognitiv durchschauen und dann gezielt beein-
flussen konnen. Drittens bedarf es der Verfalschungsmoglichkeit, die von dem jeweiligen
Testinstrument abhédngt. Diese Struktur zeigt sich beispielhaft besonders bei Tett und Si-
monet (2011), die Verfdlschung als multiplikative Funktion von Gelegenheit, Fahigkeit
und Motivation (P = O x A x M) darstellen, die gemeinsam fiir das Auftreten vorhanden
sein miissen. Nicht alle dieser Modelle sind dabei bereits vollstindig empirisch gepriift
worden, was unter anderem an ihrer Komplexitdt liegt (z. B. McFarland & Ryan, 2006;

Rohner & Schiitz, 2020).

Privention und Detektion. Auch im Anwendungskontext, wie beispielsweise der Pré-
vention und Detektion, wird die aktuelle Befundlage als bislang nicht vollstindig abge-
schlossen eingeordnet (R6hner & Schiitz, 2025). Im Hinblick auf Verfilschungsverhalten
kommen sowohl proaktive Ansdtze (z. B. Einsatz von Warnhinweisen) zur Privention als
auch reaktive Ansétze (z. B. Liigenskalen) zur Detektion zum Einsatz (R6hner & Schiitz,
2020). Das Verhindern oder Aufdecken von Verfialschungsverhalten ist jedoch eine an-
spruchsvolle Aufgabe, fiir die es aktuell nur begrenzte Mittel gibt (z. B. empirisch ge-
stiitzte Indikatoren fiir Verfdlschung; Rohner & Schiitz, 2019). Die Hoffnung, durch ver-

meintlich manipulationssichere Verfahren wie den Impliziten Assoziationstest (IAT;
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Greenwald et al., 1998) Verfilschungen vollstidndig ausschlieen zu konnen, wurde durch
eine Vielzahl an Studien widerlegt (z. B. Fiedler & Bluemke, 2005; Rohner, 2014; Rohner
& Thoss, 2018; Rohner et al., 2023; Steffens, 2004).2 Ob und wie gut eine Verféalschung
tatsdchlich erkannt werden kann, hdngt dabei von verschiedenen Faktoren ab, unter an-
derem von der Richtung der Verfilschung sowie dem bereits vorhandenen Wissen der
Person iiber mogliche Tduschungsstrategien (Rohner et al., 2022). Aus diesem Grund ist
die vertiefte wissenschaftliche Auseinandersetzung mit dem Thema unerldsslich, um

kiinftig besser auf dieses relevante Problem reagieren zu kdnnen (RShner et al., 2025).
2.4.2  Ausmal} und Fihigkeit der Verfilschung

Eine gelingende Pravention und Detektion setzt jedoch voraus, dass zundchst geklart ist,
welcher Aspekt von Verfilschungsverhalten registriert werden soll. Wahrend die im vor-
herigen Abschnitt dargestellte Verfilschungsfahigkeit eine Voraussetzung fiir Verfil-
schung darstellt, beziehen sich die zwei nachfolgenden Dimensionen auf das tatsdchlich
gezeigte Verhalten. Dieses ldsst sich auf zwei komplementiren Dimensionen betrachten,
die bei Geiger et al. (2018) als Verfdlschungsausmaf (faking extent) und Verfalschungs-
fahigkeit (faking ability) bezeichnet sind. Ersteres beschreibt, in welchem Ausmaf} die
gegebene Antwort vom ehrlichen Selbstbericht abweicht, also wie viel veridndert wird
(Geiger et al., 2018). Letzteres hingegen, wie erfolgreich jemand verfilscht hat (Geiger
et al., 2018). Vereinfacht gesagt betrifft das Verfilschungsausmal} die Quantitit, die Ver-
falschungsfahigkeit hingegen die Qualitdt der Verfalschung.

VerfilschungsausmaRf} als Phiinomen. Im Hinblick auf das Verfalschungsverhalten las-
sen sich, wie bereits zuvor aufgezeigt, mehrere Facetten unterscheiden. Abhéngig von der
Richtung kann man auf anwendungsbezogener Ebene beispielsweise zwischen der Er-
zeugung eines erwiinschten oder unerwiinschten Eindrucks unterscheiden (Rohner &
Schiitz, 2025). Im Kontext der Forschung wird diese Unterscheidung als Verfdlschung in
Richtung hoher bzw. niedriger Testwerte getroffen (RGhner & Schiitz, 2025).

Die empirischen Befunde zum Verfélschungsausmal} sind bereits in groferem Umfang

vorhanden (s. Ziegler et al., 2012). Im Hinblick auf die Pridvalenz von

2 Hintergrund der Annahme der Unverfilschbarkeit bildete der Verzicht auf Selbstberichte im IAT durch
die Analyse von Reaktionszeiten und Fehlern iiber Scoring-Algorithmen (fiir einen Uberblick s. Réhner &
Thoss, 2019). Mittlerweile steht jedoch fest, dass diese indirekte Erfassung allein nicht vor Verfalschung
schiitzt (Rohner & Iliescu, 2023).
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Verfalschungsverhalten variieren die geschdtzten Ergebnisse laut Rohner und Schiitz
(2020) je nach Studien zwischen 10 und 62 Prozent, was von den Autorinnen unter ande-
rem auf unterschiedliche Methoden und Anwendungsbereiche zuriickgefiihrt wird. Sol-
che Privalenzschitzungen sollten auBerdem von Selbstberichten iiber Haufigkeiten ein-
zelner Verfdlschungshandlungen (z. B. in Interviews) differenziert werden, die teils auch
hoher ausfallen konnen (Levashina & Campion, 2007) und eine andere Bezugsgrofe ha-
ben. In der Metaanalyse von Birkeland et al. (2006) zeigt sich beispielsweise fiir die Ver-
falschung hoher Werte, dass das Ausmal} der Verfilschung je nach Personlichkeitsdimen-
sion unterschiedlich variiert, am stirksten bei Gewissenhaftigkeit und emotionaler Stabi-
litdt. Dass insbesondere diese iiber verschiedene Berufe hinweg vermeintlich als er-
wiinscht geltenden Personenmerkmale verfdlscht werden, wéhrend die gefundenen Ef-
fekte je nach Berufstyp variieren, deutet bereits eine Grenze eines rein dimensionalen
Blickwinkels an. Fiir die Frage, inwiefern eine Person ein spezifisches Anforderungspro-
fil trifft, ist keine pauschale Erhohung bestimmter Dimensionen relevant, sondern die ent-

sprechend berufsspezifische Auspriagung.

Unabhingig davon sind die negativen Konsequenzen eines hohen Grads an Verfilschung
vielfdltig und betreffen beispielsweise die Vergleichbarkeit von Werten. So kann sich
dadurch unter Umstinden die Rangfolge von Bewerbern verdndern und somit auch die
Grundlage der Auswahlentscheidung (Rosse et al., 1998). Auch Mittelwerte und Stan-

dardabweichungen konnen dadurch systematisch verzerrt werden (Ziegler et al., 2012).

Diese Befunde zeigen jedoch nur, dass und wie stark eine Person in ihrer Antwort von
einer ehrlichen Aussage abgewichen ist. Relevant ist insbesondere fiir die Praxis aber die
Frage, ob eine Person tliberhaupt das fiir einen Job geforderte Profil trifft. Wenn eine Per-
son zwar stark, aber ungezielt verfilscht und dabei beispielsweise alle Dimensionen
gleichzeitig maximiert, erzielt sie kein sinnvolles Profil und schneidet dadurch gegebe-
nenfalls schlechter ab (Geiger et al., 2018). Inwiefern das Verfilschungsziel von einer
Person korrekt getroffen wird, ist damit nicht unbedingt eine Frage des Verfilschungs-

ausmafles, sondern vor allem der Verfalschungsfahigkeit.

Verfilschungsfihigkeit als Phinomen. Diese Grenze zwischen Ausmal} und Fahigkeit
ist auch messtheoretisch darlegbar: Die Erhebung der Fahigkeit bendtigt einen korrekten
Antwortstandard als Vergleichsmal3stab (Cronbach, 1949, zitiert nach Geiger et al., 2018),

wihrend die Quantitét lediglich eine Abweichung von der typischen Antwort erfasst und
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somit diesen Standard nicht bietet (Geiger et al., 2018). Im Vergleich zum Verfalschungs-
ausmaf ist die Befundlage zur Verfilschungsfihigkeit deutlich geringer erschlossen (Gei-
ger et al., 2018). Es gilt zwar als belegt, dass sich Personen deutlich darin unterscheiden
konnen, wie stark sie ihre Antwort verfalschen, aber die Erkldrungen in Bezug auf diese

Unterschiede sind selten (Geiger et al., 2018).

Es wird beispielsweise bei verschiedenen Autoren diskutiert, inwiefern bestimmte Féahig-
keiten einen Einfluss auf die Qualitéit der Verfalschung haben (z. B. Geiger et al., 2018;
Tett & Simonet, 2011). Da ein Zielprofil richtig zu treffen kognitiv anspruchsvoll ist, wird
in einigen Studien deshalb ein Zusammenhang mit der Intelligenz untersucht, wobei man-
che einen positiven und andere keinen signifikanten Zusammenhang gefunden haben
(Rohner & Schiitz, 2019). Auch die Verfilschungsrichtung (hohe vs. niedrige Werte)
scheint eine Rolle dabei zu spielen, wie effizient eine Person verfdlschen kann (Réhner
et al., 2022). Die Herausforderung besteht hier aber insbesondere darin, dass akkurates
Wissen tiiber das aus Sicht der Organisation ideale Bewerberprofil sowie ein Verstandnis

der Jobtitigkeit vorhanden sein muss (Geiger et al., 2018; Tett & Simonet, 2011).

Eine zentrale Liicke steht jedoch weniger mit der Anzahl als mit der Art des bisherigen
Forschungsansatzes in Zusammenhang. Nur eine {iberschaubare Anzahl an Arbeiten hat
Verfilschung bisher als Fahigkeitskonstrukt untersucht und Zusammenhinge mit weite-
ren Fahigkeiten beleuchtet (z. B. Pauls & Crost, 2005; s. Geiger et al., 2018). Geiger et
al. (2018) kritisieren an diesen Ansétzen insbesondere, dass sie dennoch eher das Ausmal}
als die Féhigkeit zu verfélschen erfassen. Der Vergleich der ehrlichen und verfdlschten
Antwort flihrt zu einem Vergleich mit der typischen statt der richtigen Antwort und somit
wieder zum Verfalschungsausmall (Geiger et al., 2018). Die eigentliche Forschungsliicke
besteht folglich darin, dass es wenige korrekte Referenzstandards gibt, gegen die die Ver-
falschungsfahigkeit sinnvoll zu bestimmen ist. Dieser ldsst sich nach Geiger et al. (2018)
nur berufsspezifisch definieren, weil es keine ideale Antwort gibt, die fiir alle Tétigkeiten
gleichermallen giiltig wire. An diesem Punkt setzt die vorliegende Arbeit mit der Bereit-

stellung tatigkeitsspezifischer HEXACO-Idealprofile fiir fiinf Berufe an.
2.5 Zielsetzung, Fragestellung und Hypothesen

Fiir diese Arbeit wird, in Anlehnung an Geiger et al. (2018) sowie aus der zuvor darge-
stellten Theorie, ein zweistufiges Forschungsvorhaben abgeleitet. Zunachst soll eine em-

pirische Verkniipfung zwischen dem Work Style Questionnaire (WSQ) und dem
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HEXACO-PI-R hergestellt werden. Dieses Vorgehen wurde von Geiger et al. (2018) fiir
den NEO-PI-R etabliert. Die Arbeit tibertriagt das auf den HEXACO-PI-R, da dieser ge-
geniiber dem NEO-PI-R mit Honesty-Humility eine fiir den Berufskontext bedeutsame
zusétzliche Dimension erfasst, und iiberpriift in diesem Rahmen sowohl die interne Kon-
sistenz der abgeleiteten berufsrelevanten Subskalen (H1) als auch deren konvergente Va-
liditdt (H2). AnschlieBend werden auf der Grundlage von stelleninhaberbasierten
O*NET-Bewertungen fiir fiinf ausgewéhlte Berufsbilder Idealprofile fiir den HEXACO-
PI-R abgeleitet und auf inhaltlich interpretierbare Unterschiede gepriift (H3).

Das Ziel dieser Arbeit kann als doppelter Beitrag verstanden werden. Zum einen soll me-
thodisch eine psychometrisch fundierte Verbindung zwischen einem bereits etablierten
beruflichen Anforderungsinstrument (WSQ) und dem HEXACO-Modell hergestellt wer-
den. Zum anderen soll die Arbeit inhaltlich berufsspezifische Idealprofile bereitstellen.
Diese konnen in weiteren Studien beispielsweise als Zielprofile (korrekter Antwortstan-
dard) zur Operationalisierung oder Vorhersage von Verfilschungsfahigkeit niitzlich sein.
Die vorliegende Arbeit beschrankt sich jedoch auf die Ableitung und den Vergleich dieser
Profile.

Forschungsfrage: Welche berufsspezifischen HEXACO-Idealprofile kdnnen fiir die fiinf

Berufe empirisch abgeleitet werden und inwiefern unterscheiden sich diese voneinander?

Fiir die Uberpriifung der methodisch-psychometrischen Grundlage der Idealprofilablei-

tung werden zunéchst die folgenden Hypothesen gepriift:

Hypothese 1: Reliabilitit der abgeleiteten Subskalen. Die HEXACO-PI-R-basierten

Subskalen weisen mindestens akzeptable interne Konsistenz auf (McDonald’s ® > .70).

Hypothese 2: Konvergente Validitit der Verkniipfung. Die aus dem HEXACO-PI-R
abgeleiteten Subskalen korrelieren substanziell (|| > .30) mit den jeweils zugehdrigen

WSQ-Werten und erfassen somit denselben relevanten Work Style.

Aufbauend auf der methodisch-psychometrischen Verkniipfung wird anschlieend fol-
gende inhaltliche Hypothese zu den berufsspezifischen Idealprofilen iiberpriift:

Hypothese 3: Berufsspezifische Profilunterschiede. Die abgeleiteten Idealprofile un-
terscheiden sich zwischen den fiinf betrachteten Berufen entsprechend den a priori for-

mulierten berufsspezifischen Richtungsvorhersagen.
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Richtungsangaben (,,iiberdurchschnittlich® / ,,unterdurchschnittlich®) sind dabei relativ
zum Mittelwert iiber die flinf Berufe zu verstehen und beziehen sich nicht auf absolute
Merkmalsauspriagungen. Die Hypothese gilt als gestiitzt, wenn die Mehrheit der vorher-
gesagten berufsspezifischen Auspragungen in die vorhergesagte Richtung weist. Trifft le-
diglich ein Teil der gerichteten Vorhersagen zu, ohne die Mehrheit zu erreichen, wird die
Hypothese als teilweise gestiitzt gewertet. Weisen alle vorhergesagten Auspragungen in

die erwartete Richtung, gilt die Hypothese als vollstindig gestiitzt.
Im Einzelnen werden folgende Muster vorhergesagt:

H3a: Registered Nurses (dominant Social): {iberdurchschnittliche Agreeableness, iiber-

durchschnittliche Extraversion und tiberdurchschnittliche Conscientiousness.

H3b: Real Estate Brokers (dominant Enterprising): iiberdurchschnittliche Conscientious-
ness und lberdurchschnittliche Extraversion. Auflerdem wird anforderungsseitig eine

iiberdurchschnittliche Honesty-Humility vorhergesagt.

H3c: Air Traffic Controllers (dominant Conventional): unterdurchschnittliche Emotiona-

lity sowie tiberdurchschnittliche Conscientiousness.

H3d: Software Developers (dominant Investigative): liberdurchschnittliche Openness to

Experience und unterdurchschnittliche Extraversion.

H3e: Fine Artists (dominant Artistic): iiberdurchschnittliche Openness to Experience so-

wie tiberdurchschnittliche Conscientiousness.

Fiir die Interpretation der Conscientiousness-bezogenen Vorhersagen ist zu beriicksichti-
gen, dass mehrere Conscientiousness-nahe Work Styles (z. B. Attention to Detail) fiir alle
fiinf Berufe hohe Wichtigkeitswerte aufweisen. Unterschiede zwischen den fiinf Berufen
konnen deshalb vergleichsweise gering ausfallen, vor allem wenn die Work-Style-Werte
nahe am Mittelwert {iber die flinf Berufe liegen. Deutlicher von diesem Mittelwert abwei-
chende Werte, wie sie beispielsweise bei Fine Artists vorliegen, lassen dagegen ausge-

prégtere relative Unterschiede vermuten.
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3 Methode

Im folgenden Kapitel wird das methodische Vorgehen der Untersuchung aufgezeigt. Dies
hat zum Ziel, alle Entscheidungen beziiglich des Forschungsdesigns, der Erhebung und
Auswertung transparent und nachvollziehbar darzustellen. Somit sollen eine Uberpriifung
sowie mogliche Replikation der Studie gewéhrleistet werden. Zunidchst erfolgt in Ab-
schnitt 3.1 eine Charakterisierung der untersuchten Stichprobe. Im Abschnitt 3.2 werden
das gewdhlte Studiendesign und die Durchfiihrung erldutert. Abschnitt 3.3 ermoglicht ei-
nen Uberblick iiber die verwendeten Messinstrumente. Unter 3.4 wird die Datengrund-
lage der ausgewihlten Berufe begriindet. Abschnitt 3.5 zeigt auf, wie die neuen Work-
Style-Subskalen als Grundlage fiir den Analyseteil gebildet werden. Abschlieend wird

in 3.6 die statistische Analyse beschrieben.
3.1 Stichprobe

Von den urspriinglich 1.500 Studienteilnehmenden wurden 547 Personen von der weite-
ren Analyse ausgeschlossen. Griinde dafiir waren eine unvollstindige Bearbeitung der
Fragebogen sowie careless responding, also eine Itemauswahl ohne hinreichende Beach-
tung des jeweiligen Iteminhalts (Meade & Craig, 2012; fiir einen Uberblick s. R6hner &
Schiitz, 2025). Die resultierende Stichprobe umfasst somit 953 Personen, davon 495
Frauen und 458 Miénner. Das Alter der Probanden lag zwischen 19 und 71 Jahren (M
maénnlich = 42.29 Jahre, SD méannlich = 11.72 Jahre; M weiblich = 45.57 Jahre, SD weib-
lich = 12.47 Jahre).

3.2 Studiendesign und Durchfithrung

Die Erhebung der Daten fand zwischen September und Oktober 2025 im Rahmen einer
Onlinestudie statt, die von Dr. Jessica Rohner iiber die Plattform Prolific durchgefiihrt
wurde. Fiir die Rekrutierung wurden gezielt Personen angeworben, die den vorab festge-
legten Einschlusskriterien entsprachen. Die Teilnehmenden sollten ihren Wohnsitz in den
USA sowie ein Mindestalter von 18 Jahren erreicht haben. Die Rekrutierung erfolgte quo-
tiert (50:50), um eine hinsichtlich des Geschlechts ausgewogene Stichprobe zu erhalten.
Personen, die jiinger als 18 Jahre waren, wurden von der Studie ausgeschlossen. Die Teil-
nahme an der Studie erfolgte freiwillig. Als Vergiitung erhielten die Probanden 8 US-
Dollar pro Stunde, was der von Prolific vorgegebenen Mindestvergiitung entsprach

(Prolific, 2026). Im Anschluss an die Einwilligungserklirung sowie die Erhebung
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soziodemografischer Angaben bearbeiteten die Teilnehmenden zundchst den WSQ und
anschlieBend den HEXACO-PI-R. Die Reihenfolge wurde dabei fiir alle Probanden
gleich gehalten.

33 Messinstrumente

3.3.1  Work Style Questionnaire

Bei dem verwendeten Work Style Questionnaire (WSQ; Borman et al., 1999) handelt es
sich um einen Selbstbeurteilungsfragebogen mit 16 Items, der im Rahmen von O*NET
entwickelt wurde, um damit 16 unterschiedliche Work Styles zu erfassen. Jeder der Work
Styles bildet bestimmte Personlichkeitsmerkmale ab, die im beruflichen Kontext fiir die
Leistung eine Rolle spielen. Ein einzelnes WSQ-Item setzt sich dabei aus drei Bestand-
teilen zusammen: dem Namen des entsprechenden Work Styles (z. B. Attention to Detail,
Achievement/Effort), einer Erklérung dazu (,,Being careful about details and thorough in
completing tasks®, ,,Establishing and maintaining personally challenging achievement
goals and exerting effort toward mastering tasks™) und einer je nach Zielgruppe variie-
renden Instruktion (Borman et al., 1999). Zur Beantwortung dient eine flinfstufige Likert-
skala, die von 1 (,,Not at all like me*) bis 5 (,,Extremely like me*) reicht. Fiir den Zugriff
auf das Messinstrument ist eine Anfrage an die Testersteller zu richten. Eine spétere in-
haltliche Zuordnung der Work Styles zum Fiinf-Faktoren-Modell nahmen Sackett und
Walmsley (2014) vor. Dabei ordnen sie 11 der 16 Work Styles einem einzelnen Faktor zu,
die librigen mehreren Faktoren gleichzeitig. Im urspriinglichen, hier verwendeten Frage-
bogen ist noch keine systematische Entsprechung des sechsten HEXACO-Faktors Hone-
sty-Humility vorhanden (s. Putka et al., 2024). Dies #énderte sich erst in einer Uberarbei-
tung der Work-Style-Taxonomie durch Putka et al. (2024), im Rahmen derer zusétzliche
Dimensionen ergdnzt wurden. Da die Personlichkeit in der vorliegenden Studie mit einem
HEXACO-Instrument erfasst wurde, wird fiir die fiinf inhaltlich mit dem Fiinf-Faktoren-
Modell korrespondierenden HEXACO-Dimensionen eine grundsitzliche Anschlussfa-
higkeit an die Zuordnung von Sackett und Walmsley (2014) angenommen. Honesty-
Humility wird hingegen trotz einer fehlenden unmittelbaren Entsprechung in der ur-

spriinglichen Taxonomie explorativ beriicksichtigt.
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3.3.2 HEXACO-Personality-Inventory-Revised

Der HEXACO-Personality-Inventory-Revised (HEXACO-PI-R; Lee & Ashton, 2009)
wird von den Autoren sowohl in einer Kurz- als auch Langversion (60, 100 oder 200
Items) bereitgestellt, wobei im Englischen alle Versionen als Selbst- und Fremdberichts-
verfahren verfiigbar sind. Fiir diese Studie wurde die englische 200-Item-Selbstberichts-
version (HEXACO-PI-R-200) verwendet, die im Folgenden weiterhin als HEXACO-PI-
R bezeichnet wird. Die 60- und 100-Itemversionen sind unter www.hexaco.org frei ver-
fiigbar, wihrend fiir die 200-Itemversion eine Anfrage an die Autoren zu richten ist. Die
Items lassen sich nach Lee und Ashton (2004) sechs iibergeordneten Doménen zuordnen,
die den sechs Dimensionen des HEXACO-Personlichkeitsmodells entsprechen. Jede Do-
mine wird durch vier Facetten représentiert (s. Tabelle 4), wodurch sich 32 Items pro

Domine ergeben, also acht Items pro Facette.

Tabelle 4
Faktoren und Facetten des HEXACO-PI-R

Honesty-Humility (Ehrlichkeit-Bescheidenheit)
Sincerity (Aufrichtigkeit), Fairness (Fairness), Greed-Avoidance (Materielle Geniligsamkeit), Modesty
(Selbstbescheidenheit)

Emotionality (Emotionalit:it)
Fearfulness (Furchtsamkeit), Anxiety (Angstlichkeit), Dependence (Abhiingigkeit), Sentimentality
(Sentimentalitit)

eXtraversion (Extraversion)
Social Self-Esteem (Soziales Selbstvertrauen), Social Boldness (Soziale Kiihnheit), Sociability (Gesel-
ligkeit), Liveliness (Lebhaftigkeit)

Agreeableness vs. Anger (Vertriglichkeit vs. Arger)
Forgivingness (Nachsichtigkeit), Gentleness (Sanftmut), Flexibility (Kompromissbereitschaft), Pati-
ence (Geduld)

Conscientiousness (Gewissenhaftigkeit)
Organization (Organisiertheit), Diligence (Flei3), Perfectionism (Perfektionismus), Prudence (Beson-
nenheit)

Openness to Experience (Offenheit fiir Erfahrung)
Aesthetic Appreciation (Sinn fiir Asthetik), Inquisitiveness (Wissbegierigkeit), Creativity (Kreativitit),
Unconventionality (Unkonventionalitit)

Anmerkung. Darstellung der sechs Dimensionen des HEXACO-PI-R und der jeweils vier zugeordneten
Facetten nach Lee und Ashton (2004, 2006). Die interstitielle Facette Altruism versus Antagonism ist nicht
dargestellt.

Ergénzend kommt die Facette Altruism vs. Antagonism (Altruismus vs. Feindseligkeit)
mit acht weiteren Items hinzu (z. B. ,,I have sympathy for people who are less fortunate

than I am®, ,,I try to give generously to those in need*). Diese Skala ist als interstitielle
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Facette konzipiert, die keiner einzelnen HEXACO-Dimension zugeordnet ist, sondern
sich auf Honesty-Humility, Emotionality und Agreeableness verteilt (Ashton et al., 2014).
Die sechs Hauptskalen des HEXACO-PI-R lassen sich wie folgt charakterisieren. Die
jeweils aufgefiihrten Beispielitems stammen aus der verwendeten 200-Item-Version des

HEXACO-PI-R (Lee & Ashton, 2009).

Die Skala Honesty-Humility (z. B. ,,] wouldn’t use flattery to get a raise or promotion at
work, even if I thought it would succeed®, ,,I would never accept a bribe, even if it were
very large*) erfasst, wie aufrichtig, fair und uneigenniitzig jemand handelt und inwiefern
sich das von manipulativem und auf Status bedachtem Verhalten abgrenzt. Die Skala
Emotionality (z. B. ,,I would feel afraid if I had to travel in bad weather conditions®,
,When someone I know well is unhappy, I can almost feel that person’s pain‘) erfasst,
wie stark Angst, Bediirfnis nach Unterstiitzung und emotionale Bindungen im Vergleich
zu Distanziertheit und Furchtlosigkeit erlebt werden. Die Skala Extraversion (z. B. ,,I feel
reasonably satisfied with myself overall®, ,,I enjoy having lots of people around to talk
with®) erfasst, wie selbstbewusst und gesellig Personen im Umgang mit anderen im Ver-
gleich zu Selbstunsicherheit und sozialer Zuriickhaltung sind. Die Skala Agreeableness
(z. B. ,,I rarely hold a grudge, even against people who have badly wronged me®, ,,I am
usually quite flexible in my opinions when people disagree with me*) erfasst, wie kom-
promissbereit und nachsichtig jemand im Vergleich zu schneller Verdrgerung und Kritik-
freude mit anderen umgeht. Die Skala Conscientiousness (z. B. ,,I clean my office or
home quite frequently*, ,,I plan ahead and organize things, to avoid scrambling at the last
minute®) erfasst, wie diszipliniert und griindlich jemand im Vergleich zu Nachléssigkeit
und Impulsivitdt vorgeht. Die Skala Openness to Experience (z. B. ,,I am interested in
learning about the history and politics of other countries®, ,,I would enjoy creating a work
of art, such as a novel, a song, or a painting*) erfasst, wie aufgeschlossen Personen ge-
geniiber Kunst, Wissen und unkonventionellen Ideen im Vergleich zu Desinteresse an

Neuem und Kreativem sind.

Die psychometrische Qualitédt der verschiedenen englischsprachigen Versionen des Fra-
gebogens wurde bereits mehrfach untersucht und bestétigt (z. B. Ashton & Lee, 2009;
Lee & Ashton, 2004, 2018). Eine metaanalytische Studie auf Basis von 549 Stichproben
(N=1316.133) bestitigt fiir die drei Fragebogenversionen des HEXACO-PI(-R) moderate
bis hohe interne Konsistenzen sowie hohe Ubereinstimmung von Selbst- und Fremdbe-

richtsverfahren (Moshagen et al., 2019). Die Studienteilnehmer geben auf einer
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fiinfstufigen Likertskala von 1 (,,strongly disagree*) bis 5 (,,strongly agree*) an, inwiefern

die einzelnen Aussagen auf sie zutreffen.
3.4 Datengrundlage der Berufsauswahl

Die Auswabhl der fiinf Berufe fiir die vorliegende Arbeit erfolgte auf der Grundlage des
RIASEC-Modells (s. Abschnitt 2.3.1). In Anlehnung an das methodische Vorgehen in der
Studie von Geiger et al. (2018) wurde zusétzlich eine Mindestanzahl an Stelleninhabern
pro Beruf festgelegt, um die Work-Style-Bewertungen auf eine ausreichend breite Daten-
basis zu stellen. Als akzeptable Mindestgrenze wurde N = 20 Stelleninhaber festgelegt.
Dieses Kriterium wird von vier der fiinf ausgewéhlten Berufe erfiillt. Lediglich bei Fine
Artists lag die Zahl mit N = 17 knapp unter dem Schwellenwert. Fiir diesen Beruf fand
sich jedoch kein alternativer, in Bezug auf die librigen Auswahlkriterien vergleichbar ge-
eigneter Beruf mit mindestens 20 Stelleninhabern. Um eine moglichst breite Abdeckung
der verschiedenen Bereiche des RIASEC-Modells zu erreichen, wurde der Beruf der Fine
Artists dennoch trotz geringfiigiger Unterschreitung als Vertreter des Artistic-Typs beibe-
halten.

3.5 Konstruktion der Work-Style-Subskalen

Analog zum Vorgehen von Geiger et al. (2018) wurden zunichst die Korrelationen aller
200 HEXACO-PI-R-Items mit den WSQ-Items berechnet. Eine Ubersicht dieser Korre-
lationen findet sich im Anhang A (Tabellen A1-A16). Davon wurden fiir alle WSQ-Items
die acht am hdchsten mit dem jeweiligen WSQ-Item korrelierenden HEXACO-PI-R-
Items zu einer Subskala zusammengefasst. Als Voraussetzung galt, dass diese acht Items
jeweils eine Mindestkorrelation von |7| > .30 mit dem entsprechenden WSQ-Item aufwie-
sen. Von den iiberpriiften 16 Work Styles erfiillten 15 dieses Kriterium, da sich fiir sie
mindestens acht passende HEXACO-PI-R-Items mit einer Pearson-Korrelation von |r| >
.30 fanden. Fiir den {ibrigen Work Style (WSQ 14 = Independence), bei dem das Krite-

rium nicht erfiillt werden konnte, wurde keine Subskala gebildet.

Die Auswahl von acht Items deckt sich mit der urspriinglichen Facettenldnge des HE-
XACO-PI-R in der fiir diese Arbeit verwendeten 200-Item-Version und sollte die ausrei-
chend breite Abdeckung des jeweiligen Work Style ermdglichen. Zur Uberpriifung der
Validitét wurde pro Subskala mittels konfirmatorischer Faktorenanalyse ein einfaktoriel-

les Messmodell geschitzt und der daraus entstehende latente Faktor mit dem zugehdrigen
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WSQ-Item korreliert. Diese auf Subskalenseite messfehlerbereinigte Korrelation bildete

das Kriterium der konvergenten Validitét.
3.6 Statistische Analyse

Zur Gewihrleistung der Nachvollziehbarkeit der statistischen Ergebnisse werden die ver-
wendeten Analysewerkzeuge im Folgenden transparent dokumentiert. Mit Ausnahme der
G*Power-Sensitivititsanalysen wurden alle statistischen Analysen mit R (Version 4.6.1;
R Core Team, 2026) durchgefiihrt. R ist eine frei zugingliche Programmiersprache und
Software fiir statistische Berechnungen und Grafiken (R Core Team, 2026).

Die konfirmatorischen Faktorenanalysen wurden mit dem Paket lavaan (Rosseel, 2012;
Rosseel et al., 2026) geschitzt. Die Reliabilitdt der spezifizierten latenten Faktoren wurde
mittels McDonald‘s o unter Verwendung von semTools (Jorgensen et al., 2026) bestimmt.
Die einfachen linearen Regressionen wurden separat mit der Funktion Im() aus dem R-
Paket stats (R Core Team, 2026) geschiitzt. Zur Uberpriifung der Homoskedastizitit der
Regressionsmodelle wurde Imtest (Zeileis & Hothorn, 2002) verwendet. Anschlieend
wurden die Ergebnisse der Regressionsmodelle mit broom (Robinson et al., 2026) fiir die
weitere Aufbereitung extrahiert. Die Grafiken der Idealprofile wurden als Radarplot mit
fmsb (Nakazawa, 2024) erstellt. Die Anordnung der Grafiken erfolgte mit gridExtra (Au-
guie, 2026).

Alle inversen Items wurden bereits vor der Analyse reinvertiert. Die Uberpriifung von H3
erfolgte deskriptiv anhand der aus den Regressionsmodellen abgeleiteten berufsspezifi-
schen Idealprofile. Die aus dem O*NET herangezogenen aggregierten WSQ-Werte wur-
den dafiir in die jeweiligen Regressionsgleichungen eingesetzt und daraus die vorherge-
sagten HEXACO-PI-R-Itemwerte bestimmt. Bei Items, die aus mehreren Subskalenmo-
dellen vorhergesagt wurden, erfolgte eine Mittelung der Vorhersagen. Fiir die anschlie-
Bende grafische Darstellung und Interpretation der Idealprofile wurden die Itemwerte fak-
torweise zu den sechs HEXACO-Dimensionen aggregiert und iiber die fiinf Berufe z-
standardisiert. Bezugspunkt der Standardisierung ist damit fiir jede Dimension der Mit-
telwert der fiinf berufsspezifischen Idealwerte. Positive z-Werte kennzeichnen eine im
Berufsvergleich tiberdurchschnittliche, negative eine unterdurchschnittliche Auspragung.
Da fiir die Berufsbilder im O*NET lediglich die aggregierten Werte und keine Verteilun-
gen auf Individualebene zur Verfiigung standen, war die Berechnung von Standardfehlern

fiir die berufsspezifischen Profilwerte nicht mdglich und entsprechend auch keine
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inferenzstatistischen Vergleiche zwischen den Idealprofilen. Die Priifung von H3 geschah
deshalb durch die deskriptive Ubereinstimmung der Profile mit den a priori angenomme-
nen Richtungsvorhersagen. Um die Ahnlichkeitsstruktur der fiinf Idealprofile noch ge-
nauer charakterisieren zu kdnnen, wurden zusétzlich auf Ebene der vorhergesagten Item-

werte Profilkorrelationen und euklidische Distanzen berechnet.

Ergénzend wurden Sensitivititsanalysen fiir die Korrelations- und Regressionsanalysen
mit G*Power (Version 3.1.9.6; Faul et al., 2009) sowie in R eine Monte-Carlo-Sensitivi-
tatsanalyse fiir ein exemplarisches Messmodell (unter Verwendung von MASS; Venables

& Ripley, 2002) durchgefiihrt.
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4 Ergebnisse

Im Ergebnisteil werden in Abschnitt 4.1 zunéchst die durchgefiihrten Sensitivitdtsanaly-
sen beschrieben. Abschnitt 4.2 umfasst die Priifung der relevanten Voraussetzungen. An-
schlieBend werden in Abschnitt 4.3 die Ergebnisse der Hypothesentestung zur Neubil-
dung der Subskalen sowie zu den berufsspezifischen Idealprofilen dargestellt, die den

Schwerpunkt der Analysen bilden.
4.1 Sensitivitatsanalysen

Da die StichprobengroBe durch die bereits abgeschlossene Datenerhebung schon fest-
stand (N = 953), wurde jeweils die minimal detektierbare Effektgrofle bei vorgegebenem
N, einem Signifikanzniveau von a = .05 (zweiseitig) sowie einer festgelegten Teststdrke
bestimmt. Da der vorliegende Datensatz keine fehlenden Werte enthielt, war die Stich-
probengrdfe fiir alle Analysen identisch. Dementsprechend war auch die minimal detek-
tierbare EffektgroBe innerhalb des jeweiligen Analyseverfahrens gleich und wird nach-
folgend exemplarisch berichtet. Fiir die bivariaten Korrelationen ergab sich bei einer Test-
stairke von 1 — f = .80 eine minimal detektierbare EffektgroBe von » = .09 und bei einer
Teststdrke von 1 — = .95 ein minimal detektierbarer Effekt von » = .12. Fiir die einfachen
linearen Regressionen mit jeweils einem einzelnen Prédiktor ergab sich bei 1 — f = .80
eine minimal detektierbare Effektgrofle von 2 = .008 (entspricht anndhernd R? = .008)
und bei 1 — = .95 von /= .014 (anndhernd R?=.014). Das Untersuchungsdesign weist
damit hohe Sensitivitit auf und ermdglicht bei der jeweils festgelegten Teststérke die De-

tektion kleiner Effekte.

Die ergdnzende Monte-Carlo-Sensitivitdtsanalyse wurde exemplarisch fiir eines der ein-
faktoriellen Messmodelle (Achievement/Effort) mit 1000 Simulationen bei der vorliegen-
den StichprobengroBBe (N = 953) durchgefiihrt. Ziel der Analyse war zu untersuchen, in-
wiefern die geschétzten Faktorladungen und Modellfit-Indizes bei wiederholter Datenge-
nerierung auf Basis der geschétzten Modellparameter stabil reproduziert werden konnten.
Dabei zeigte sich eine Konvergenzrate von 100 Prozent. Die standardisierten Faktorla-
dungen erwiesen sich als stabil, die maximale absolute Abweichung lag bei .001 und es
fand sich eine mittlere Standardabweichung von .018 {iber die Simulationen hinweg.
Ebenso zeigten die simulierten Fit-Indizes tliber alle Simulationen geringe Streuung (CFI:

M = 1.000, SD = .000; RMSEA: M = .007, SD = .009; SRMR: M = .013, SD = .002).
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Damit liegen fiir das exemplarisch analysierte Modell keine Hinweise auf instabile Para-

meterschitzungen bei dieser Stichprobengrofle vor.
4.2 Voraussetzungspriifungen

Vor der Priifung der Hypothesen wurden die relevanten Voraussetzungen der eingesetzten
Korrelations-, Regressions- und konfirmatorischen Faktorenanalysen untersucht. Auf-
grund der fiinfstufigen Likert-Skalierung der HEXACO-PI-R-Items war auf Itemebene
eine exakte Normalverteilung nicht zu erwarten. Die deskriptive Untersuchung der Item-
verteilungen zeigte liberwiegend linksschiefe Verteilungen. Die Schiefe lag zwischen
—1.54 und .73, die Kurtosis zwischen —1.12 und 3.26. Somit blieben alle Werte unter den
von West et al. (1995) vorgeschlagenen Richtwerten fiir ausgepriagte Abweichungen von
der Normalverteilung (|Schiefe| =~ 2, [Kurtosis| = 7), sodass keine ausgepréigten univaria-
ten Verteilungsabweichungen feststellbar waren. Die Unabhéngigkeit der Beobachtungen

war durch das Studiendesign gewdéhrleistet.

Fiir die Pearson-Korrelationen zur Analyse der konvergenten Validitdt wurden die im
Rahmen der konfirmatorischen Faktorenanalyse geschétzten Faktorwerte und die aggre-
gierten Werte der jeweiligen WSQ-Items verwendet. Beide wurden fiir die Korrelations-
analysen als ndherungsweise kontinuierliche Variablen behandelt. Die jeweiligen Zusam-
menhédnge wurden visuell auf Linearitdt und potenziell problematische Ausreifler hin
tiberpriift. Die Inspektion ergab dabei weder ausgeprédgte nichtlineare Zusammenhéinge
noch einzelne auffillige Beobachtungen, die gegen die Anwendung der Pearson-Korrela-

tion gesprochen hétten.

Fiir die einfachen linearen Regressionen wurde jeweils ein einzelnes HEXACO-PI-R-
Item anhand des zugehdrigen WSQ-Itemwerts vorhergesagt. Die fiinfstufige abhéngige
Variable wurde dabei ndherungsweise als intervallskaliert betrachtet. Zur Beurteilung der
Linearititsannahme wurden Residuals-vs-Fitted-Plots herangezogen. Uber die verschie-
denen Modelle hinweg zeigten sich keine ausgeprigten systematischen Muster oder
Kriimmungen der Residuen, sodass sich keine wesentlichen Hinweise auf eine Verletzung
der Linearititsannahme ergaben. Die Homoskedastizitit der Residuen wurde mittels
Breusch-Pagan-Tests (Breusch & Pagan, 1979) iiberpriift. Fiir einen Teil der Modelle fie-

len die Tests signifikant aus und lieferten damit Hinweise auf Heteroskedastizitit.
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Die Ergebnisse der Tests wurden ergéinzend gemeinsam mit der visuellen Residualdiag-
nostik beurteilt. Diese zeigte lediglich schwache und unsystematische Unterschiede in der

Streuung.

Fiir die Priifung auf potenziell einflussreiche Beobachtungen wurde fiir alle Regressions-
modelle Cook’s Distance berechnet. Zwar lagen in den einzelnen Modellen mehrere Be-
obachtungen oberhalb des sensitiven Richtwerts von 4/n (Bollen & Jackman, 1990), al-
lerdings iiberschritt keiner der Werte den héufig verwendeten Orientierungswert von D =
1 (Cook & Weisberg, 1982). Der groBBte Wert, der iiber alle Modelle hinweg beobachtet
wurde, betrug D = .13. Insgesamt ergaben sich somit keine Hinweise auf einzelne Be-
obachtungen mit einem auflergewohnlich starken Einfluss auf die Regressionsschétzung.
Eine Uberpriifung auf Multikollinearitit war nicht erforderlich, da lediglich einfache li-

neare Regressionen mit nur einem Prédiktor berechnet wurden.

Ergénzend wurde auch die Vorhersageleistung der Regressionsmodelle mittels 10-facher
Kreuzvalidierung untersucht. Hierfiir wurden fiir jedes Modell der Root Mean Squared
Error (RMSE), der Mean Absolute Error (MAE) und das Out-of-Sample-R? bestimmt.
Die Out-of-Sample-R?-Werte zeigten sich fiir alle Modelle positiv und lagen zwischen
.085 und .646. Damit wiesen die Regressionsmodelle auch fiir solche Beobachtungen, die
jeweils nicht zur Modellschitzung herangezogen wurden, eine bessere Vorhersageleis-
tung als eine reine Mittelwertvorhersage auf. Das Ausmal} der Vorhersageleistung vari-

ierte jedoch zwischen den verschiedenen Modellen.

Bei der Berechnung der konfirmatorischen Faktorenanalysen wurde das ordinale Skalen-
niveau der flinfstufigen HEXACO-PI-R-Items dadurch beriicksichtigt, dass diese als or-
dinale Variablen spezifiziert und die Modelle entsprechend mit WLSMV (Weighted Least
Squares Mean and Variance Adjusted; Flora & Curran, 2004) geschétzt wurden. Da die
Items somit als ordinale Variablen modelliert wurden, war eine multivariate Normalver-
teilung der beobachteten Itemwerte fiir die Schatzung nicht erforderlich. Alle Messmo-
delle konvergierten regulér. Zusétzlich ergab die zuvor erldauterte Monte-Carlo-Sensitivi-
tatsanalyse fiir das beispielhaft untersuchte Messmodell keine Hinweise auf instabile Pa-

rameterschitzungen bei der vorliegenden Stichprobengrofle (N = 953).
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4.3 Hypothesentestung

Die zur Uberpriifung der ersten Hypothese herangezogenen Reliabilititskoeffizienten
sind in Tabelle 5 dargestellt. Die interne Konsistenz der zuvor in Abschnitt 3.5 berichteten
Subskalen wurde mittels McDonald‘s @ geschitzt. Die o-Werte lagen bei 14 von 15 Sub-
skalen zwischen .80 (Attention to Detail) und .93 (Initiative und Innovation), womit sie
alle das Kriterium von ® > .70 erfiillten. Eine Ausnahme davon bildete lediglich die Sub-

skala Stress Tolerance mit @ = .51.

Tabelle 5

Korrelationen zwischen WSQ-Items und latenten Faktoren der HEXACO-PI-R-Subskalen, Faktor-Reliabi-
litdten und zugeordnete HEXACO-PI-R-Faktoren

Work Style Item / Subskala McDonald‘s ® 7 [95 %-KI] HEXACO-
Faktoren
Achievement/Effort .92 75[.72, 78] C, X
Persistence 91 74 .71, .77] C, X
Initiative 93 73 [.70, .76] X, C
Leadership 91 79 [.77, .81] X,C
Cooperation .86 61 [.57, .65] E, A X, ?
Concern for Others .89 711. 68 74] E,*?
Social Orientation .90 74 .71, .77] X
Self-Control .83 68 [.64, .71] A, CE X
Stress Tolerance 51 =73 [-.76,—.70] X,E, C
Adaptability/Flexibility .84 0[.56, .64] X,E, C
Dependability .87 54 [.50, .59] C, X
Attention to Detail .80 63 [.59, .67] C
Integrity .90 6[.42,.51] H,C, X, ?
Independence - - —
Innovation 93 72 [.69, .75] 0,X
Analytical Thinking .86 .50 [.45, .54] C,X,0,E

Anmerkung. In der Spalte » befinden sich die Pearson-Korrelationen zwischen dem jeweiligen WSQ-Item
und dem latenten Faktor der entsprechenden HEXACO-PI-R-Subskala. 95%-Konfidenzintervalle wurden
mittels Bootstrapping bestimmt. Fiir die Subskala Independence wurde kein Messmodell gebildet. Die HE-
XACO-Faktoren und -Subskalen enthalten jeweils Items aus den folgenden Faktoren: H = Honesty-Humi-
lity, E = Emotionality, X = Extraversion, A = Agreeableness, C = Conscientiousness und O = Openness to
Experience. * Die Altruismus-Skala stellt im HEXACO-PI-R eine interstitielle Facette dar, die keinem der
sechs Faktoren eindeutig zugeordnet ist. Die Faktorenreihenfolge gibt den Rang nach Anzahl der zugeord-

neten Items an.

H1 wird somit als weitgehend gestiitzt betrachtet: 14 von 15 Subskalen weisen eine min-
destens akzeptable interne Konsistenz auf. Nur die Subskala Stress Tolerance unterschrei-

tet das festgelegte Kriterium.
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Fiir die zweite Hypothese wurden dieselben 15 Subskalen im Hinblick auf ihre konver-
gente Validitdt iiberpriift. Entsprechend dem Vorgehen bei Geiger et al. (2018) wurde da-
fiir pro Subskala der latente Faktor des einfaktoriellen Messmodells mit dem zugehdrigen
WSQ-Item korreliert. Die Fit-Indizes der einzelnen Messmodelle sind nachfolgend in Ta-
belle 6 abgebildet. In Anlehnung an Geiger et al. (2018) wurden ein CFI > .90 und ein
RMSEA < .08 als akzeptabler Modellfit gewertet. Die Modellgiite stellte sich iiber die
verschiedenen Subskalen hinweg heterogen dar. Einzelne Subskalen (u. a. Cooperation,
Social Orientation und Dependability) erreichten hinsichtlich des CFI mit Werten ab .90
einen akzeptablen Bereich, wiesen aber gleichzeitig mit RMSEA-Werten ab .11 einen zu
hohen RMSEA auf. Insgesamt erreichte also keines der Messmodelle iiber beide berich-
teten Fit-Indizes hinweg einen akzeptablen Modellfit. Eine besonders geringe Modellgiite
zeigte sich vor allem fiir Integrity und Innovation mit niedrigen CFI- und hohen RMSEA-

Werten. Alle x>-Tests waren dabei signifikant (p <.001).

Tabelle 6

Fit-Indizes der einfaktoriellen konfirmatorischen Faktorenanalysen nach Work-Style-Subskala

Subskala v’(df) CFI RMSEA 90 %-KI
Achievement/Effort 659.29 (20) .86 .19 [.17, .20]
Persistence 490.63 (20) .89 .16 [.15,.17]
Initiative 696.99 (20) .83 .20 [.19, .22]
Leadership 373.44 (20) 92 .14 [.13,.15]
Cooperation 277.51 (20) .96 .14 [.13,.16]
Concern for Others 273.83 (20) 92 .14 [.12,.15]
Social Orientation 244.47 (20) .94 A1 [.10, .13]
Self-Control 657.89 (20) .84 18 [.17, .20]
Stress Tolerance 634.54 (20) .83 .19 [.17,.20]
Adaptability/Flexibility 322.49 (20) 91 .14 [.13,.15]
Dependability 167.10 (20) .94 11 [.10, .12]
Attention to Detail 260.43 (20) .87 13 [.11,.14]
Integrity 734.80 (20) 72 23 [.21, .24]
Independence - - — —

Innovation 944.54 (20) .70 24 [.23, .26]
Analytical Thinking 643.23 (20) .80 .20 [.19, .22]

Anmerkung. Berichtet werden die skalierten y*-Teststatistiken sowie robuste CFI- und RMSEA-Werte. df =
Freiheitsgrade; CFI = Comparative Fit Index; RMSEA = Root Mean Square Error of Approximation; 90 %-
KI = 90%-Konfidenzintervall des robusten RMSEA. Alle y*>-Tests waren bei p < .001 signifikant. Fiir die
Subskala Independence wurde aufgrund der Nichterfiillung des festgelegten Korrelationskriteriums kein
Messmodell geschitzt.
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Die um Messfehler bereinigten Korrelationen zwischen den latenten Subskalenfaktoren
und dem jeweils zugehorigen WSQ-Item sind ebenfalls in Tabelle 5 dargestellt. Diese
lagen mit Ausnahme von Stress Tolerance zwischen » = .46 (Integrity) und » = .79 (Lea-
dership) und erfiillten somit das a priori festgelegte Kriterium von || > .30. Die Subskala
Stress Tolerance wies mit » = —.73 als einzige Subskala eine negative Korrelation auf,

iiberschritt aber betragsmaBig ebenfalls das Kriterium.

H2 wird somit als gestiitzt betrachtet: Alle 15 gebildeten Subskalen weisen auf latenter
Ebene eine substanzielle konvergente Beziehung (|| > .30) zum jeweils entsprechenden

WSQ-Item auf.

Zur Uberpriifung der dritten Hypothese wurden zuniichst die fiinf aus den Regressions-
modellen abgeleiteten berufsspezifischen Idealprofile betrachtet (Abbildungen 1-5). Da
die berufsspezifischen O*NET-Werte lediglich in gemittelter Form vorlagen, erfolgte die
Hypothesenpriifung, wie zuvor in Abschnitt 3.6 beschrieben, rein deskriptiv. Die darge-
stellten Auspriagungen sind relativ zum Mittelwert der fiinf Berufe zu interpretieren. Ein
unterdurchschnittlicher Wert bedeutet somit, dass der Idealwert einer Dimension fiir den
jeweiligen Beruf unter dem Mittelwert der fiinf Berufe liegt, und nicht, dass die ideale

Merkmalsauspragung in absoluter Hinsicht niedrig ist.

Abbildung 1 stellt das aus den Regressionsmodellen abgeleitete und iiber die fiinf Berufe
z-standardisierte HEXACO-Idealprofil fiir Registered Nurses dar. Die Werte lagen hier
iiber alle sechs HEXACO-Dimensionen hinweg oberhalb des Mittelwerts der fiinf Berufe.
Die stérksten tliberdurchschnittlichen Auspriagungen zeigten sich fiir Extraversion (z =

1.49) und Conscientiousness (z = 1.44).
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Abbildung 1
HEXACO-Idealprofil fiir Registered Nurses

Anmerkung. Die Abbildung veranschaulicht das Idealprofil als Radarplot. Dargestellt sind die tiber die fiinf
Berufe z-standardisierten Idealwerte fiir die sechs HEXACO-Dimensionen: H (Honesty-Humility), E
(Emotionality), X (Extraversion), A (Agreeableness), C (Conscientiousness) und O (Openness to Experi-
ence).

Die vorhergesagten iiberdurchschnittlichen Ausprigungen in Extraversion (z = 1.49),
Conscientiousness (z = 1.44) und Agreeableness (z = .94) entsprachen somit alle der vor-
hergesagten Richtung. Damit wiesen alle drei gerichteten Vorhersagen in die erwartete
Richtung, weshalb die Hypothese H3a fiir Registered Nurses als vollstindig gestiitzt be-

wertet wird.

Abbildung 2 zeigt das iiber die fiinf Berufe z-standardisierte HEXACO-Idealprofil fiir
Real Estate Brokers. Die hochste {iberdurchschnittliche Auspragung wies dabei Emotio-
nality auf (z = .85), gefolgt von Agreeableness (z = .40), Extraversion (z =.27) und Ho-
nesty-Humility (z = .20). Openness to Experience lag mit z = —.81 am deutlichsten unter
dem Mittelwert der fiinf Berufe. Auch Conscientiousness war mit z = —20 leicht unter-

durchschnittlich ausgepragt.
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Abbildung 2
HEXACO-Idealprofil fiir Real Estate Brokers

Anmerkung. Die Abbildung veranschaulicht das Idealprofil als Radarplot. Dargestellt sind die tiber die fiinf
Berufe z-standardisierten Idealwerte fiir die sechs HEXACO-Dimensionen: H (Honesty-Humility), E
(Emotionality), X (Extraversion), A (Agreeableness), C (Conscientiousness) und O (Openness to Experi-
ence).

Von den drei a priori Vorhersagen bestétigten sich zwei. Honesty-Humility lag mit z = .20
iiber dem Mittelwert der fiinf Berufe. Extraversion lag mit z = .27 zwar ebenfalls dartiber,
die Abweichung war jedoch nur schwach ausgeprigt. Conscientiousness zeigte hingegen
keine iiberdurchschnittliche Ausprigung, sondern lag mit z = —20 unter dem Mittelwert
der fiinf Berufe. Da zwei von drei Richtungsvorhersagen in die erwartete Richtung gin-
gen, wird die Hypothese H3b fiir Real Estate Brokers geméfl dem Mehrheitskriterium als
gestiitzt betrachtet.

Fiir die auffilligste Auspragung Emotionality (z = .85) war a priori keine Hypothese for-
muliert, da sich fiir diese Dimension weder anforderungs- noch interessensseitig eine hin-

reichend konsistente gerichtete Erwartung ableiten lief3.

Abbildung 3 zeigt das iiber die fiinf Berufe z-standardisierte HEXACO-Idealprofil fiir Air
Traffic Controllers. Die stirkste iiberdurchschnittliche Auspragung fand sich fiir Consci-
entiousness (z =.50), gefolgt von Agreeableness (z = .40) und Honesty-Humility (z = .20).
Extraversion wies mit z = .08 nur eine geringe iiberdurchschnittliche Auspragung auf.

Emotionality lag mit z = —94 deutlich unter dem Mittelwert der fiinf Berufe, und auch
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Openness to Experience (z = —.61) zeigte eine deutlich unterdurchschnittliche Auspri-

gung.

Abbildung 3
HEXACO-Idealprofil fiir Air Traffic Controllers

Anmerkung. Die Abbildung veranschaulicht das Idealprofil als Radarplot. Dargestellt sind die tiber die fiinf
Berufe z-standardisierten Idealwerte fiir die sechs HEXACO-Dimensionen: H (Honesty-Humility), E
(Emotionality), X (Extraversion), A (Agreeableness), C (Conscientiousness) und O (Openness to Experi-
ence).

Die beiden a priori formulierten Vorhersagen wiesen beide in die erwartete Richtung. Die
vorhergesagte unterdurchschnittliche Emotionality bestétigte sich mit z = —94 als ge-
ringster Wert des Profils, und Conscientiousness zeigte mit z = .50 die stérkste tiberdurch-
schnittliche Auspragung. Die Hypothese H3c fiir Air Traffic Controllers gilt damit als

vollstindig gestiitzt.

Abbildung 4 zeigt das iiber die fiinf Berufe z-standardisierte HEXACO-Idealprofil fiir
Software Developers. Mit Ausnahme von Emotionality (z = .19) lagen alle anderen Di-
mensionen unter dem Mittelwert der fiinf Berufe. Besonders niedrige Auspragungen wie-
sen Agreeableness (z =—1.67) und Honesty-Humility (z =—1.66) auf, gefolgt von Consci-

entiousness (z =—1.11), Extraversion (z =—1.05) und Openness to Experience (z =—-.61).
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Abbildung 4
HEXACO-Idealprofil fiir Software Developers

Anmerkung. Die Abbildung veranschaulicht das Idealprofil als Radarplot. Dargestellt sind die tiber die fiinf
Berufe z-standardisierten Idealwerte fiir die sechs HEXACO-Dimensionen: H (Honesty-Humility), E
(Emotionality), X (Extraversion), A (Agreeableness), C (Conscientiousness) und O (Openness to Experi-
ence).

Die vorhergesagte unterdurchschnittliche Extraversion bestitigte sich mit z = —1.05 er-
wartungsgemal. Die vorhergesagte {iberdurchschnittliche Openness to Experience besté-
tigte sich hingegen nicht, sondern lag mit z=—.61 ebenfalls unter dem Mittelwert der fiinf
Berufe. Da lediglich eine der beiden Richtungsvorhersagen (unterdurchschnittliche Ext-
raversion) zutraf, ist das Mehrheitskriterium nicht erfiillt, weshalb die Hypothese H3d fiir

Software Developers nur als teilweise gestiitzt betrachtet werden kann.

Abbildung 5 zeigt das iiber die fiinf Berufe z-standardisierte HEXACO-Idealprofil fiir
Fine Artists. Lediglich Openness to Experience wies mit z = 1.53 eine deutlich tiberdurch-
schnittliche Auspragung auf, wihrend Honesty-Humility (z = .20) nur leicht iiber dem
Mittelwert der fiinf Berufe lag. Emotionality (z = —1.13), Extraversion (z = —.78) und
Conscientiousness (z = —.63) zeigten hingegen teils deutlich unterdurchschnittliche Aus-

pragungen. Agreeableness lag mit z = —.06 nahezu auf dem Mittelwert der fiinf Berufe.
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Abbildung 5
HEXACO-Idealprofil fiir Fine Artists

Anmerkung. Die Abbildung veranschaulicht das Idealprofil als Radarplot. Dargestellt sind die tiber die fiinf
Berufe z-standardisierten Idealwerte fiir die sechs HEXACO-Dimensionen: H (Honesty-Humility), E
(Emotionality), X (Extraversion), A (Agreeableness), C (Conscientiousness) und O (Openness to Experi-
ence).

Die vorhergesagte liberdurchschnittliche Openness to Experience bestétigte sich mit z =
1.53 als stirkste iiberdurchschnittliche Auspriagung des Idealprofils. Conscientiousness
wies mit z =—.63 hingegen in die entgegengesetzte Richtung der Vorhersage. Da von zwei
Vorhersagen lediglich eine (iiberdurchschnittliche Openness to Experience) bestitigt wer-

den konnte, gilt die Hypothese H3e fiir Fine Artists als nur teilweise gestiitzt.

Ergiinzend wurden neben den grafischen Darstellungen der Idealprofile die Ahnlichkeiten
und Unterschiede zwischen den fiinf Berufsbildern auch mittels Profilkorrelationen und
euklidischen Distanzen betrachtet. Die Profilkorrelationen (Tabelle 7) fielen durchgehend
positiv und hoch aus (r = .73-.93), was auf eine insgesamt eher dhnliche Profilform der
vorhergesagten Itemwerte bei den fiinf Berufen hindeutet. Die hochste Profilkorrelation
fand sich fiir Real Estate Brokers und Air Traffic Controllers (» = .93) sowie fiir Real
Estate Brokers und Registered Nurses (» = .93), wihrend Registered Nurses und Fine

Artists die niedrigste Korrelation (» = .73) aufwiesen.
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Tabelle 7

Interkorrelationen der berufsspezifischen Idealprofile

Berufsbild 1 2 3 4 5
1 Registered Nurses -

2 Real Estate Brokers 93 -

3 Air Traffic Controllers .90 93 -

4 Software Developers 75 .87 .87 -

5 Fine Artists 73 .83 .89 .85 —

Anmerkung. Die Pearson-Korrelationen wurden jeweils iiber die vorhergesagten HEXACO-PI-R-Item-
werte berechnet.

Die euklidischen Distanzen (Tabelle 8), die auBerdem Unterschiede im Niveau der vor-
hergesagten Itemwerte einbeziehen, lagen zwischen 1.40 und 4.46. Dabei zeigte sich die
geringste Distanz zwischen Real Estate Brokers und Air Traffic Controllers (1.40), die
groBte bestand zwischen Registered Nurses und Software Developers (4.46). Diese
Spannweite deutet darauf hin, dass die fiinf Idealprofile trotz teils hoher Profilkorrelatio-
nen nicht identisch sind und das AusmaB der Ahnlichkeit zwischen den Berufspaaren va-

riiert.

Tabelle 8

Euklidische Distanzen zwischen den berufsspezifischen Idealprofilen

Berufsbild 1 2 3 4 5
1 Registered Nurses -

2 Real Estate Brokers 2.18 -

3 Air Traffic Controllers 2.61 1.40 -

4 Software Developers 4.46 2.64 2.49 -

5 Fine Artists 3.98 2.50 2.05 2.34 -

Anmerkung. Abgebildet sind paarweise euklidische Distanzen zwischen den berufsspezifischen Idealprofi-
len. Die Distanzen wurden tiber die vorhergesagten HEXACO-PI-R-Itemwerte berechnet.

Da fiir die berufsspezifischen Profilwerte keine Standardfehler vorliegen, sind auch die
Profilkorrelationen und euklidischen Distanzen rein deskriptiv zu verstehen und nicht in-

ferenzstatistisch zu interpretieren.
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5 Diskussion

Im Folgenden werden in Abschnitt 5.1 zundchst die zentralen Ergebnisse der Arbeit zu-
sammengefasst. Daran anschlieBend erfolgt in Abschnitt 5.2 die Einordnung der Befunde
in den bisherigen Forschungskontext. In Abschnitt 5.3 werden mogliche Limitationen der
Studie diskutiert, bevor darauf aufbauend in Abschnitt 5.4 relevante Implikationen fiir
Theorie und Praxis aufgezeigt werden. Abschnitt 5.5 schliet die Arbeit mit einem Fazit

ab.
5.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Das Ziel der vorliegenden Studie bestand zundchst darin, eine empirisch fundierte Ver-
kniipfung zwischen dem beruflichen Anforderungsinstrument WSQ und dem HEXACO-
PI-R herzustellen. Im Anschluss daran sollten auf der Grundlage von stelleninhaberba-
sierten O*NET-Bewertungen fiir fiinf ausgewihlte Berufsbilder Idealprofile abgeleitet
und die Hypothesen hinsichtlich ihrer Auspragungen und Unterschiede liberpriift werden.

Die aus WSQ und HEXACO-PI-R gebildeten Subskalen zeigten bei 14 der 15 Subskalen
eine mindestens akzeptable interne Konsistenz und insgesamt gute konvergente Validitit.
Die erste Hypothese wurde somit aufgrund der unzureichenden Reliabilitit der Subskala
Stress Tolerance nur weitgehend bestétigt, wihrend die zweite Hypothese vollstindig be-

stitigt werden konnte.

Bei der Betrachtung aller fiinf Berufe und ihrer Idealprofile zeigte sich ein heterogenes
Bild. Fiir Registered Nurses (drei von drei) und Air Traffic Controllers (zwei von zwei)
wiesen alle Auspragungen in die vorhergesagte Richtung. Fiir Real Estate Brokers traf die
Mehrheit der gerichteten Vorhersagen zu (zwei von drei), weshalb die Hypothesen fiir
diese drei Berufe als gestiitzt bewertet wurden. Fiir Software Developers und Fine Artists
traf hingegen nur je eine der beiden gerichteten Vorhersagen zu, sodass die Hypothesen
fiir diese Berufe nur als teilweise gestiitzt betrachtet wurden. Uber alle Berufe hinweg
entsprach damit die Mehrheit der berufsspezifischen Ausprigungen den a priori formu-
lierten Richtungsvorhersagen, auch wenn vereinzelt Abweichungen auftraten. Die ergén-
zend berechneten Profilkorrelationen deuteten aufgrund ihrer hohen Werte auf eine éhn-
liche Profilform auf Itemebene zwischen den fiinf Berufen hin. Die unterschiedlich aus-

geprégten euklidischen Distanzen zeigten allerdings, dass sich die fiinf Idealprofile im
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Hinblick auf ihre Gesamtausprigung dennoch voneinander unterschieden. Insgesamt

wurde Hypothese 3 deshalb als iiberwiegend gestiitzt bewertet.
5.2 Einordnung der Befunde

Im Einklang mit den Befunden von Geiger et al. (2018) sprechen die Ergebnisse zunichst
dafiir, dass sich die Verkniipfung des WSQ mit dem NEO-PI-R auch auf den HEXACO-
PI-R iibertragen lésst. Anstelle der 12 Skalen bei Geiger et al. (2018) erfiillen hier sogar
15 der gebildeten Subskalen das zuvor festgelegte Kriterium (|| > .30) mit vergleichbarer
bis hoherer konvergenter Validitdt und konnten so als Basis fiir die Ableitung berufsspe-
zifischer Idealprofile genutzt werden. Im Vergleich mit Geiger et al. (2018) gab es jedoch
eine wichtige Einschrinkung beziiglich der faktoriellen Struktur der resultierenden Sub-
skalen. Wahrend bei Geiger et al. (2018) alle einfaktoriellen Messmodelle mindestens
akzeptable Passung von CFI > .90 und RMSEA < .08 erreichten, konnte fiir die vorlie-
gende Untersuchung keine {iber beide Fit-Indizes hinweg akzeptable eindimensionale
Struktur nachgewiesen werden. Eine mogliche Erklérung dafiir liegt in dem Auswahlver-
fahren der Items. Ubereinstimmend mit Geiger et al. (2018) wurden die HEXACO-PI-R-
Items lediglich nach Korrelationshohe ausgewahlt, ohne ihre wechselseitige Homogenitét
zu beachten. Die neuen Subskalen bestehen somit oft aus Items unterschiedlicher HE-
XACO-Faktoren und -Facetten (s. Tabelle 5). Wéhrend der CFI bei mehreren Subskalen
akzeptable Werte erreichte, lag der RMSEA bei allen Subskalen iiber dem Kriterium. Die
dadurch entstandene inhaltliche Breite der Subskalen lédsst sich nur eingeschrankt mit der
Annahme eines einzelnen homogenen Faktors vereinbaren und konnte daher zu den
durchgehend erhohten RMSEA-Werten der einfaktoriellen Messmodelle beigetragen ha-
ben. Die Tragfahigkeit der Verkniipfung mit dem WSQ stiitzt sich deshalb vor allem auf
die konvergenten Zusammenhénge der Subskalen mit den entsprechenden WSQ-Items.
Die Ergebnisse sprechen also fiir einen Zusammenhang mit den jeweiligen Work Styles,
aber stellen keinen ebenso eindeutigen Beleg dafiir dar, dass die resultierenden Subskalen

auch ein klar abgegrenztes und homogenes Konstrukt bilden.

Die Problematik der heterogenen Zusammensetzung wird besonders bei der Subskala
Stress Tolerance ersichtlich. Da die invers formulierten Items bereits vor der Analyse ent-
sprechend umkodiert wurden, ist das negative Vorzeichen nicht auf einen Kodierungsfeh-
ler zuriickfiihrbar. Aufgrund der Auswahl der acht Items anhand der hochsten Korrelatio-

nen setzt sich die neue Subskala aus inhaltlich gegenldufigen Items verschiedener



62

HEXACO-Dimensionen (Extraversion, Emotionality und Conscientiousness) zusammen.
Der resultierende Faktor wurde auch durch Items mit einem stirkeren Bezug zu Emotio-
nality (z. B. ,,I tend to remain calm even when other people get stressed out*, ,,Even in an
emergency [ wouldn’t feel like panicking®) geprégt. Dies konnte eine mdgliche Erklérung
fiir die negative Korrelation mit dem entsprechenden WSQ-Item und der vergleichsweise

geringen internen Konsistenz der neuen Subskala (o = .51) sein.

Trotz der teils heterogenen Zusammensetzung konnen die empirisch entstandenen Fak-
torzuordnungen der neuen Subskalen auch inhaltlich mit bisherigen Work-Style-Zuord-
nungen zu Personlichkeitsdimensionen verglichen werden. Im Hinblick auf die neu ent-
standenen Subskalen weisen deren Zusammensetzungen mehrere inhaltliche Uberein-
stimmungen mit den bisherigen Zuordnungen der Work Styles bei Geiger et al. (2018)
und Sackett und Walmsley (2014) auf. Dies zeigt sich beispielsweise bei der Dimension
Conscientiousness, die bereits bei den beiden Vorarbeiten mit Achievement/Effort und
Persistence in Verbindung gebracht wurde (Attention to Detail konnte bei Geiger et al.,
2018, mangels geeigneter Items keiner Subskala zugeordnet werden). Auch Extraversion
wird bei beiden in Leadership sowie Social Orientation abgebildet und Innovation vor
allem mit Openness to Experience in Verbindung gebracht. Somit gab es viele Uber-
schneidungen mit den bei Geiger et al. (2018) sowie bei Sackett und Walmsley (2014)
theoretisch postulierten Zuordnungen, wobei die in dieser Arbeit entwickelten Subskalen
hiufig breiter ausfallen und Items aus mehreren HEXACO-Dimensionen enthalten. Eine
Besonderheit innerhalb der neuen Subskalen zeigt sich jedoch bei dem Work Style Integ-
rity. Dieser gehort bei Geiger et al. (2018) zu Conscientiousness sowie Agreeableness und
wird bei Sackett und Walmsley (2014) noch um Emotional Stability ergéinzt. Zwar findet
sich auch in der vorliegenden Arbeit Conscientiousness unter den zugeordneten Faktoren,
die stirkste Zuordnung entfillt hier jedoch auf Honesty-Humility, der in den vorherigen
Arbeiten aufgrund der Big-Five-Grundlage nicht beriicksichtigt werden konnte. Wie in
Tabelle 5 ersichtlich, stellt Integrity gleichzeitig den einzigen Work Style dar, der Hone-
sty-Humility iiberhaupt durch die enthaltenen Items abbildet. Die anderen fiinf Dimensi-
onen des HEXACO-Modells werden dagegen in mehreren der neuen Subskalen abgebil-
det. Honesty-Humility nimmt somit, wie bereits in den Abschnitten 2.1.3 und 2.2.2 dar-
gelegt, eine Sonderstellung innerhalb der Verkniipfung mit dem WSQ ein und ist insge-

samt deutlich weniger umfassend reprisentiert.
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Fiir die Interpretation der berufsspezifischen HEXACO-Idealprofile ist zu beachten, dass
die a priori formulierten Hypothesen auf zwei unterschiedlichen Informationsquellen ba-
sieren. Eine Quelle waren die anforderungsbezogenen O*NET-Work-Styles und deren
Zuordnung zu Personlichkeitsdimensionen nach Sackett und Walmsley (2014). Bei der
zweiten Quelle handelte es sich um empirische Zusammenhinge zwischen Interessen und
Personlichkeit (Larson et al., 2002; McKay & Tokar, 2012). Dementsprechend lassen sich
Ubereinstimmungen mit den Hypothesen besonders dort gut interpretieren, wo beide An-
satze vergleichbare Vorhersagen nahelegten. Abweichungen sind umgekehrt dort beson-
ders nachvollziehbar, wo sich bereits im Vorfeld aus den beiden Quellen unterschiedliche
Vorhersagen ergaben. Auffallend ist zunédchst, dass die vorhergesagten Auspragungen nur
bei zwei der fiinf Berufe (Registered Nurses und Air Traffic Controllers) vollstindig zu-
trafen, wihrend bei den iibrigen drei Berufen einzelne Vorhersagen abwichen. Die Ab-
weichungen betrafen vor allem Conscientiousness (Real Estate Brokers und Fine Artists)
und Openness to Experience (Software Developers), verteilen sich also nicht gleichmafBig
iiber alle Personlichkeitsdimensionen. Die Abweichungen bei Conscientiousness sollten
jedoch auch vor dem Hintergrund der Standardisierung interpretiert werden. Da alle fiinf
Berufe hohe Idealwerte auf dieser Dimension aufweisen, konnen selbst absolut hohe
Werte nach der Standardisierung im Vergleich niedriger ausfallen. Die Auspragung eines
Berufs wird damit wesentlich auch durch die {ibrigen in die Analyse einbezogenen Berufe
bestimmt. Dies bietet eine Erklarung fiir die bei Real Estate Brokers und Fine Artists

beobachteten Abweichungen der Conscientiousness-Vorhersage.

Fiir den Beruf der Registered Nurses konnten die aus dem Interessensprofil abgeleiteten
Vorhersagen hinsichtlich Extraversion und Agreeableness bestitigt werden. Dieser Be-
fund entspricht den wiederholt berichteten positiven Zusammenhéngen von sozialen In-
teressen mit beiden Personlichkeitsdimensionen (Larson et al., 2002; s. a. Hurtado Rua et
al., 2019). Da sich diese Vorhersagen auch mit der anforderungsseitigen Herleitung deck-
ten, sprechen hier beide Informationsquellen fiir das beobachtete Idealprofil. Auch die
vorhergesagte iiberdurchschnittliche Conscientiousness bestétigte sich und fiel mit z =
1.44 sogar als zweithochste Auspragung des Profils aus. Dieser deutliche Wert diirfte in
den O*NET-Anforderungen an Pflegekrifte begriindet liegen, da mehrere Conscientious-
ness-verbundene Work Styles (z. B. Dependability) hohe Auspriagungen aufweisen und

im verwendeten Regressionsmodell gemeinsam zu einer hohen Vorhersage beigetragen
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haben diirften. Damit wiesen alle drei gerichteten Vorhersagen fiir dieses Berufsprofil in

die vorhergesagte Richtung.

Ein differenziertes Muster zeigte sich bei dem Idealprofil der Real Estate Brokers, fiir das
bereits a priori unterschiedliche Vorhersagen aus der Anforderungs- und Interessensebene
abgeleitet worden waren. Wihrend der im Berufsvergleich hochste Wert fiir Integrity an-
forderungsseitig eine erhohte Honesty-Humility nahelegte, sprechen Befunde zu Enter-
prising-Interessen fiir einen negativen Zusammenhang mit dieser Dimension (McKay &
Tokar, 2012). Die in dieser Arbeit vorgefundene, leicht iiberdurchschnittliche Auspragung
(z = .20) entspricht somit eher der Anforderungsseite, ohne den Widerspruch eindeutig
aufzuldsen. Inhaltlich ist dies vor allem deswegen relevant, weil die anforderungsseitige
Vorhersage nicht zwangslaufig als Beschreibung der tatsachlichen Personlichkeitsauspré-
gung, sondern als normative Anforderung an ethisches Verhalten in diesem Beruf verstan-
den werden kann. Die Vorhersage einer iiberdurchschnittlichen Conscientiousness lief3
sich hingegen nicht bestdtigen (z = —.20), obwohl dieser Beruf in einigen Conscientious-
ness-nahen Work Styles (z. B. Persistence) die vergleichsweise hochsten Werte aufwies.
Ein Grund fiir diese scheinbare Diskrepanz konnte in der Standardisierung der Werte lie-
gen, da Conscientiousness-Anforderungen nicht alleine fiir diesen Beruf spezifisch waren
und es dadurch moglicherweise zu einer Abschwéchung der Position gekommen ist. Die
leicht iiberdurchschnittliche Extraversion entsprach zwar der Vorhersage, aber war weni-
ger deutlich ausgeprégt, als es die metaanalytischen Befunde zu Enterprising-Interessen
und Extraversion vermuten lieBen (» = .41; Larson et al., 2002). Der hohe Wert von Emo-
tionality (z = .85) entsprach keiner spezifischen Vorhersage und wird daher weder als
Bestétigung noch als Widerlegung einer Hypothese, sondern lediglich als explorativer

Nebenbefund interpretiert.

Das Idealprofil der 4ir Traffic Controllers gehdrte zu den Profilen, deren Vorhersagen
vollstdndig zutrafen, da sich beide gerichteten Vorhersagen bestétigen lieBen. Von beson-
derem Interesse ist vor allem die im Vergleich sehr niedrige Emotionality (z=-.94). Diese
Vorhersage wurde gezielt anforderungsseitig abgeleitet, indem die hohe Wichtigkeit von
Stress Tolerance mit einer unterdurchschnittlichen Emotionality in Verbindung gebracht
wurde. Die metaanalytischen Zusammenhinge (z. B. bei Larson et al., 2002) zwischen
den Conventional-Interessen und Neurotizismus erschienen dafiir weniger geeignet, da
sie nur schwach ausgeprigt waren und Neurotizismus zudem nicht direkt mit der HE-

XACO-Dimension Emotionality gleichgesetzt werden kann.
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Ebenso war Conscientiousness, wie vorhergesagt, tiberdurchschnittlich ausgepragt (z =
.50), was zu dem zweithochsten Wert fiir Attention to Detail passt. Die Befunde fiir
Conscientiousness deuten darauf hin, dass ihre Differenzierung vor allem dann sichtbar
wird, wenn ein Beruf hinsichtlich der Anforderung am oberen Ende der betrachteten Be-

rufe liegt.

Bei Software Developers zeigten sich die groflten Abweichungen von den vorab formu-
lierten Vorhersagen. Auf der Anforderungsseite wurde aufgrund des hohen Werts von
Analytical Thinking und auf der Interessensebene wegen der positiven Zusammenhénge
zwischen Investigative-Interessen und Openness to Experience eine iiberdurchschnittli-
che Auspriagung dieser Dimension vorhergesagt (r = .28 bei Larson et al., 2002; r = .43—
.48 bei McKay & Tokar, 2012). Entgegen diesen Vorhersagen fiel Openness to Experience
fiir diesen Beruf jedoch unterdurchschnittlich aus (z = —.61). Auch hier konnte die Stan-
dardisierung iiber die begrenzte Zahl der Berufe eine Rolle gespielt haben, sofern die
Openness-Werte der {ibrigen Berufe sehr hoch liegen. Der negative Wert wire in diesem
Fall nicht mit einer generell niedrigen Openness-Auspriagung gleichzusetzen. Ein weite-
rer Erkldrungsansatz liegt moglicherweise in der Operationalisierung des Konstrukts, da
Analytical Thinking im Mapping von Sackett und Walmsley (2014) zwar der Dimension
Openness zugeordnet wurde, die neugebildete Skala aber eventuell stirker analytische
und gewissenhaftigkeitsnahe Facetten erfasst. Dieser Erklarungsansatz kniipft an die be-
reits zuvor diskutierte Herausforderung der teils heterogenen Zusammensetzung inner-
halb mancher Skalen an. Die unterdurchschnittliche Extraversion (z = —1.05) stimmte

hingegen mit den Hypothesen iiberein.

Fiir die fiinfte Berufsgruppe der Fine Artists entsprach die hohe Auspriagung von Open-
ness to Experience (z = 1.53) den berichteten positiven Zusammenhéngen zwischen Ar-
tistic-Interessen und Openness to Experience (r = .48; Larson et al., 2002; s. a. Hurtado
Rua et al., 2019). Trotz der anforderungsseitig hochsten Werte fiir Attention to Detail und
Dependability wies Conscientiousness entgegen der Vorhersage eine unterdurchschnittli-
che Auspragung auf (z = —.63). Damit spricht das Ergebnis eher fiir die zuvor bereits
dargestellte Interessensperspektive, fiir die ein leicht negativer Zusammenhang zwischen
den Artistic-Interessen und der Dimension Conscientiousness berichtet wurde (Larson et
al., 2002). Die schon bei der Hypothesenformulierung angesprochene Divergenz spiegelt
sich somit auch in der Interpretation wider und zeigt erneut, dass die eindeutige Ableitung

aus Anforderungs- und Interessensebene Grenzen hat.
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Im Vergleich aller fiinf untersuchten Berufe zeigte sich somit keine generelle Uberlegen-
heit der Anforderungs- oder Interessensperspektive fiir die Idealprofile. Die Ergebnisse
sprechen eher dafiir, beide Quellen bei der Interpretation der berufsspezifischen Idealpro-
file einzubeziehen. Die bereits diskutierten Herausforderungen, die moglicherweise zu
den Abweichungen beigetragen haben, werden in den Limitationen noch einmal néher

thematisiert.

Bei der Betrachtung der abgeleiteten Idealprofile bildete auBerdem deren Vergleich den
zweiten Schwerpunkt dieser Auswertung. Zwischen allen fiinf Berufen wurden hohe Pro-
filkorrelationen (» = .73—.93) gefunden, was zunichst auf eine dhnliche relative Gewich-
tung der einzelnen HEXACO-Dimensionen hinwies. Die euklidischen Distanzen variier-
ten hingegen deutlich (d = 1.40—4.46). Eine mogliche Erklarung fiir diesen scheinbaren
Gegensatz ergibt sich aus den verschiedenen Informationen, die beide Malle abbilden.
Wiihrend Profilkorrelationen primér die Ahnlichkeit der Profilform erfassen, beriicksich-
tigen euklidische Distanzen auch das Ausmall der Unterschiede hinsichtlich der Merk-
malsauspriagungen (s. a. die Unterscheidung von Shape und Elevation bei Legree et al.,
2014). Bei dem Idealprofil fiir Software Developers wurde das beispielhaft deutlich. Das
Profil wies mit Werten von bis zu z = —1.67 starke Abweichungen auf und lag deshalb
trotz hoher Profilkorrelationen vergleichsweise weit von den anderen Berufsprofilen ent-
fernt. Teilweise entsprachen die Muster zwischen den Berufen auch der in Abschnitt 2.3.1
vorgestellten RIASEC-basierten Auswahlstrategie. Registered Nurses und Software De-
velopers wiesen die grof3te Distanz auf (d = 4.46), und auch ihre Interessenstypen Social
und Investigative liegen im RIASEC-Modell von Holland (1997) relativ weit auseinan-
der. Real Estate Brokers und Air Traffic Controllers waren sich mit d = 1.40, entsprechend
der Anordnung von Enterprising und Conventional, am dhnlichsten. Registered Nurses
und Fine Artists wiesen wiederum mit » = .73 die geringste Profilkorrelation auf, obwohl
ihre Interessenstypen im RIASEC-Modell direkt benachbart sind. Dieser scheinbare Wi-
derspruch verdeutlicht, dass die RIASEC-Nachbarschaft der Interessenstypen nicht un-
bedingt zu dhnlichen HEXACO-Profilformen fiihrt, da sich die beiden Berufe insbeson-
dere in der relativen Gewichtung einzelner Dimensionen unterscheiden. Die insgesamt
hohe Profildhnlichkeit ldsst sich vermutlich auf drei Aspekte zuriickfithren. Conscienti-
ousness-nahe Work Styles wie Attention to Detail oder Dependability werden bei allen
fiinf Berufen als wichtig bewertet und tragen deshalb auch weniger zur Differenzierung

bei (s. Abschnitt 2.5). Des Weiteren ist die Dimension Honesty-Humility
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anforderungsseitig insgesamt eher schwach représentiert und unterscheidet sich iiberwie-
gend nur wenig zwischen den Berufen, weshalb Unterschiede hinsichtlich Aufrichtigkeit
und Uneigenniitzigkeit nur bedingt abgebildet werden. Nicht zuletzt konnen auch Mehr-
fachzuordnungen einzelner HEXACO-PI-R-Items zu den Subskalen zu einer erhohten
Profilkorrelation beigetragen haben. Diese methodische Einschrankung wird nachfolgend

in Abschnitt 5.3 nédher erldutert.
5.3 Limitationen

Eine Limitation der Studie betrifft die Bildung der neuen Subskalen. Da das methodische
Vorgehen an Geiger et al. (2018) angelehnt war, erfolgte die Zuordnung der HEXACO-
PI-R-Items zu den jeweiligen WSQ-Items auf Grundlage ihrer empirischen Zusammen-
hénge anhand eines festgelegten Korrelationskriteriums (|| > .30). Dabei waren, entspre-
chend dem Vorgehen bei Geiger et al. (2018), auch Mehrfachzuordnungen moglich. So
wurden einzelne HEXACO-PI-R-Items mehreren WSQ-Subskalen zugeordnet, da sie
sich jeweils unter den acht hochsten Korrelationen befanden. Die dadurch teilweise ent-
standenen Uberschneidungen in der Itemzusammensetzung der neuen Subskalen kénnten
moglicherweise deren Trennschérfe einschrianken. Dies sollte sowohl bei der Interpreta-
tion der konvergenten Validitdt der neuen Subskalen als auch bei den daraus abgeleiteten
berufsspezifischen Idealprofilen beriicksichtigt werden. Die konvergente Validitit wies
zwar insgesamt gute Werte auf, erlaubt aber dennoch keine sichere Aussage dartiber, ob
die neu gebildeten Subskalen tatséchlich voneinander abgrenzbare Konstrukte erfassen.
Da die Idealprofile im Wesentlichen auf den neuen WSQ-Subskalen basieren, kdnnten
sich solche Uberschneidungen zudem auf deren Differenzierbarkeit iibertragen haben. Es
lasst sich daher nicht ausschlieBen, dass die Mehrfachzuordnung der HEXACO-PI-R-
Items zu einer stirker ausgeprigten Ahnlichkeit der finalen Idealprofile beigetragen hat.
Die empirische Zuordnung der HEXACO-PI-R-Items zu den WSQ-Subskalen sollte des-
halb in zukiinftigen Studien um Expertenurteile fiir die inhaltliche Zuordnung ergédnzt und

die diskriminante Validitét der resultierenden Subskalen genauer untersucht werden.

Auch die Tatsache, dass die Daten ausschlieSlich mittels Selbstberichtsverfahren erhoben
wurden, stellt eine Limitation der Studie dar. Selbstberichtsverfahren konnen durch un-
terschiedliche Formen der Antwortverzerrung beeinflusst werden und sind vor allem an-
féllig fiir Verfalschungen durch die Teilnehmer (Rohner & Schiitz, 2019, 2020). Auf den

Einsatz sogenannter Liigenskalen wurde in dieser Studie bewusst verzichtet, da Personen
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unterschiedliche Strategien zur Verfdlschung ihrer Antworten nutzen (Réhner et al., 2025)
und solche Verfilschungen durch derartige Skalen nur eingeschrinkt detektierbar sind
(Rohner et al., 2024). Relativierend lésst sich jedoch beriicksichtigen, dass die Datener-
hebung dieser Studie nicht in einem High-Stakes-Kontext (Rohner & Schiitz, 2025) er-
folgte und deshalb kein vergleichsweise starker Anreiz zur gezielten positiven Selbstdar-
stellung vorlag. Somit ist zumindest von einem geringeren Ausmal absichtlicher Verfal-
schung durch die Teilnehmer auszugehen. Unabhéngig davon lassen sich Antwortverzer-
rungen bei der Erhebung des WSQ und des HEXACO-PI-R nicht vollstindig ausschlie-
Ben. Diese konnten auch die beobachteten Zusammenhinge zwischen den beiden Instru-

menten beeinflusst haben.

Eine weitere Einschriankung betrifft die Datenbasis der verwendeten O*NET-Bewertun-
gen, die fiir die Ableitung der berufsspezifischen Idealprofile herangezogen wurden.
Diese stammen aus Einschitzungen von Stelleninhabern, welche die Relevanz des jewei-
ligen Work Styles fiir die Tatigkeit in den entsprechenden Berufen bewerten (National
Research Council, 2010; Tsacoumis & Willison, 2010). Solche Einschéitzungen kdnnen
beispielsweise durch individuelle Erfahrungen oder konkrete Arbeitsbedingungen beein-
flusst sein und sind daher nicht als vollstidndig objektive Maf3e beruflicher Anforderungen
zu verstehen. Moglicherweise schitzen manche Stelleninhaber auch eigene oder ver-
meintlich wiinschenswerte Eigenschaften als besonders relevant fiir ihre Tatigkeit ein.
Die eingeschitzte Relevanz der Work Styles ldsst sich aus diesem Grund nicht unmittel-
bar mit dem Nachweis gleichsetzen, dass die entsprechende Personlichkeitsauspragung
tatsdchlich optimal fiir die erfolgreiche Berufsausiibung ist. Durch die Verwendung ag-
gregierter Daten einer grofleren Anzahl von Stelleninhabern sowie durch das mehrstufige
Erhebungsverfahren diirfte der Messfehler zwar reduziert sein, mogliche Wahrnehmungs-
oder Bewertungstendenzen kdnnen jedoch nicht vollstidndig ausgeschlossen werden. Ein-
schrankend kommt hinzu, dass die Zahl der Stelleninhaber zwischen den fiinf Berufen
variierte und bei Fine Artists mit 17 Personen die zuvor angesetzte Mindestgrenze von 20
Personen knapp unterschritt (s. Abschnitt 3.4), weshalb das Idealprofil dieses Berufs auf

einer etwas schmaleren Datenbasis beruht.

SchlieBlich stellt auch die inhaltliche Abdeckung der sechs HEXACO-Dimensionen
durch den WSQ und die zugrunde liegende O*NET-Work-Style-Taxonomie eine Limita-
tion dieser Studie dar. Die verwendeten Work Styles lassen sich inhaltlich relativ gut mit

den Dimensionen der Big Five in Verbindung bringen (Sackett & Walmsley, 2014),
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wihrend sich fiir die zusdtzliche HEXACO-Dimension Honesty-Humility keine direkte
Entsprechung findet. Passende Inhalte existieren noch am ehesten im Work Style Integ-
rity, einzelne Aspekte werden ansonsten nur in Work Styles wie Concern for Others auf-
gegriffen (National Center for O*NET Development, 2025). Im Vergleich zu den anderen
Personlichkeitsdimensionen sind die Facetten von Honesty-Humility in der bisherigen
Taxonomie somit weniger umfassend abgebildet. Aus diesem Grund konnte die Dimen-
sion auch bei der Konstruktion der neuen Subskalen und den darauf aufbauenden berufs-
spezifischen Idealprofilen nur eingeschrinkt beriicksichtigt werden. Insbesondere konn-
ten Unterschiede zwischen Berufen weniger deutlich abgebildet worden sein, sofern sie
sich auf Anforderungen wie Aufrichtigkeit oder den Verzicht auf Eigenniitzigkeit bezie-
hen. Bei der Interpretation der Idealprofile sollte daher die eingeschrinkte inhaltliche Ab-

deckung von Honesty-Humility beriicksichtigt werden.
5.4 Implikationen fiir Forschung und Praxis

Unter Beriicksichtigung des Forschungsinteresses an der sechsten HEXACO-Dimension
Honesty-Humility sollte in zukiinftigen Studien gepriift werden, wie die aktuelle, auf 21
Lower-Order Work Styles erweiterte O*NET-Taxonomie (Putka et al., 2025) fiir die Ab-
leitung von Idealprofilen genutzt werden kann. Relevant ist vor allem die Hinzunahme
der Work Styles Humility und Sincerity, durch die die Work-Style-Taxonomie expliziter
an die HEXACO-Dimension Honesty-Humility anschlieBt (Putka et al., 2024). Wihrend
Humility Aspekte der Bescheidenheit erfasst, bildet Sincerity vor allem Aufrichtigkeit
und den Verzicht auf manipulative Interaktionen ab (Putka et al., 2024). Arbeitsbezogene
Anforderungen, die inhaltlich mit Honesty-Humility zusammenhéngen, konnten so in zu-
kiinftigen Untersuchungen differenzierter abgebildet werden. Daraus ergibt sich fiir die
zukiinftige Forschung insbesondere die Moglichkeit zu {liberpriifen, ob der Beitrag von
Honesty-Humility zu berufsspezifischen Idealprofilen auf Grundlage der bisherigen
Work-Style-Taxonomie unterschitzt wurde. Da es sich um eine vergleichsweise neue Ent-
wicklung handelt, sollte zudem empirisch gepriift werden, inwieweit sich die erweiterte
Taxonomie iiber unterschiedliche Berufe und Anwendungskontexte bewéhrt. Dariiber
hinaus konnten die verbleibenden drei neuen Work Styles (Putka et al., 2025) auch andere

Personlichkeitsdimensionen noch breiter abdecken.

Im Hinblick auf die neue Work-Style-Taxonomie ist jedoch zu beachten, dass sich nicht

nur ihr Umfang, sondern auch ihre Datengrundlage verandert hat. Wahrend die bisherigen
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Work-Style-Bewertungen auf Urteilen von Stelleninhabern oder Berufsexperten beruhten
(Tsacoumis & Willison, 2010), basieren die aktualisierten Bewertungen seit der Version
30.1 auf einem hybriden Verfahren aus generativer Kiinstlicher Intelligenz und Experten-
bewertungen (Putka et al., 2025). In zukiinftigen Studien kdnnte daher untersucht werden,
ob und wie sich diese methodische Verdnderung auf die Ableitung berufsspezifischer Ide-
alprofile auswirkt. Insbesondere filir die Dimension Honesty-Humility kdnnte dies von
Relevanz sein, da sie durch die Hinzunahme der beiden neuen Work Styles inhaltlich
breiter abgedeckt ist. Mogliche Unterschiede zu den Idealprofilen dieser Arbeit konnten
somit sowohl auf die erweiterte Taxonomie als auch auf die verdnderte Methode zur Er-

zeugung der Work-Style-Werte zuriickzufiihren sein.

Zudem ergibt sich ein weiterer inhaltlicher Ankniipfungspunkt an den in Abschnitt 2.4
dargestellten Anwendungskontext der Verfalschung. Wie beispielsweise die Metaanalyse
von Birkeland et al. (2006) zeigt, verfilschen Bewerber in High-Stakes-Situationen vor
allem Gewissenhaftigkeit und emotionale Stabilitét pauschal nach oben. Die Idealprofile
dieser Arbeit verdeutlichen jedoch noch einmal, dass eine solche undifferenzierte Angabe
nicht zwangsldufig dem berufsspezifischen Anforderungsprofil entspricht. Wie unter an-
derem bereits Geiger et al. (2018) diskutierten, erscheint fiir die Beurteilung von Verfil-
schungsfahigkeit daher nicht allein das Ausmal entscheidend, sondern vor allem die

Ubereinstimmung mit einem berufsspezifischen Zielprofil.

Nicht zuletzt lassen sich aus den Ergebnissen mogliche Ansatzpunkte fiir die eignungsdi-
agnostische Praxis ableiten. Die berufsspezifischen Idealprofile konnten perspektivisch
als Referenzrahmen in der Personalauswahl dienen, wobei nicht allein die Hohe bestimm-
ter Personlichkeitsmerkmale, sondern insbesondere deren Ubereinstimmung mit den be-
rufsspezifischen Anforderungen beriicksichtigt wiirde. Zudem bietet ein solcher profilba-
sierter Ansatz eine mogliche Perspektive fiir die Untersuchung von Verfilschungsverhal-
ten. Da klassische Liigenskalen Verfdlschung weiterhin nur eingeschrinkt detektieren
konnen (Rohner et al., 2024), wire ergdnzend zu priifen, wie gezielt Bewerber ihre Ant-
wort an ein berufsspezifisches Zielprofil anndhern konnen. Aufgrund der zuvor diskutier-
ten Limitationen entsprechen die in dieser Arbeit entstandenen Idealprofile allerdings
noch keinem direkt einsetzbaren Instrument fiir die Personalauswahl. Sie lassen sich zu-
néchst eher als konzeptuelle Grundlage verstehen, deren tatsdchliche Eignung fiir die Pra-

xis vorher noch einmal empirisch zu priifen wire.
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5.5 Fazit

Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die Ubertragbarkeit des Vorgehens von Geiger
et al. (2018) auf das HEXACO-Modell grundsitzlich méglich und in der vorliegenden
Arbeit in vielen Aspekten gelungen ist. Es konnte eine Verkniipfung zwischen den beiden
Instrumenten WSQ und HEXACO-PI-R hergestellt werden, die hinsichtlich interner
Konsistenz und konvergenter Validitét die a priori festgelegten Kriterien liberwiegend er-
reichte. Auch die Ausprigungen der einzelnen berufsspezifischen Idealprofile entspra-
chen mehrheitlich den zuvor postulierten Mustern. Trotz hoher Profilkorrelationen zeig-
ten sich zwischen den Berufen zugleich Unterschiede im Niveau der Auspragungen. Da-
mit erweitert die Arbeit den bisherigen Forschungsstand um HEXACO-basierte berufs-

spezifische Idealprofile und schlieft an die zuvor identifizierte Forschungsliicke an.

Die Ergebnisse machen zudem deutlich, dass sich berufsspezifische Idealprofile nicht al-
lein durch eine moglichst hohe Ausprigung als positiv wahrgenommener Personlichkeits-
eigenschaften auszeichnen. Vielmehr unterschieden sich die Auspragungsmuster der HE-
XACO-Dimensionen je nach Beruf. Um berufliche Personlichkeitsanforderungen diffe-
renziert zu beschreiben, erscheint daher weniger die Betrachtung einzelner Merkmale als

vielmehr deren berufsspezifische Zusammensetzung von besonderer Relevanz.

Einen zentralen Ansatzpunkt fiir zukiinftige Forschung bietet die bisher begrenzte Erfas-
sung der Dimension Honesty-Humility. Diese zusétzliche Dimension stellt einen wesent-
lichen Mehrwert des HEXACO-Modells dar, wird durch den WSQ anforderungsseitig
jedoch nur unzureichend abgedeckt. Mit den neu aufgenommenen Work Styles Sincerity
und Humility der aktualisierten O*NET-Work-Style-Taxonomie (Putka et al., 2025) ste-
hen mittlerweile Konstrukte zur Verfiigung, die diese Liicke kiinftig verringern konnten.
Dariiber hinaus kdnnten die in der vorliegenden Arbeit abgeleiteten Idealprofile fiir wei-
tere Untersuchungen zur Verfdlschungsfahigkeit herangezogen werden. Damit erdftnet
die Arbeit neben der methodischen Ubertragung auf das HEXACO-Modell eine weitere
Perspektive fiir die Frage, ob Bewerber nicht nur ihre Antworten verdandern, sondern sich

auch gezielt an individuelle Berufsanforderungen anpassen konnen.
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Anhang A: Korrelationstabellen

Tabelle A1

Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Achievement/Effort

84

Variable

P
hexaco 011 .63
hexaco 035 .61
hexaco 153 .58
hexaco 107 .57
hexaco 059 .57
hexaco 155 .56
hexaco 069 .54
hexaco 045 .54
hexaco 003 53
hexaco 147 .49
hexaco 021 .49
hexaco 171 49

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem

jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit

|r| > .30 verwendet.

Tabelle A2

Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Persistence

Variable

P
hexaco 155 .63
hexaco 107 .61
hexaco 035 .61
hexaco 011 .59
hexaco 153 .55
hexaco 059 .55
hexaco 069 .52
hexaco 021 .50
hexaco 003 49
hexaco 171 48
hexaco 147 48
hexaco 179 A7

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem

jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit

|r| > .30 verwendet.
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Tabelle A3
Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Initiative

Variable r
hexaco 153 .63
hexaco 011 .60
hexaco 155 .56
hexaco 035 .54
hexaco 059 .53
hexaco 117 .53
hexaco 081 .52
hexaco 045 51
hexaco 069 51
hexaco 107 .50
hexaco 009 46
hexaco 129 45

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem
jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit
|r| > .30 verwendet.

Tabelle A4
Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Leadership

Variable r
hexaco 153 .80
hexaco 081 .69
hexaco 057 .56
hexaco 117 .54
hexaco 009 .53
hexaco 011 .52
hexaco 033 .52
hexaco 045 51
hexaco 035 49
hexaco 155 A48
hexaco 069 A48
hexaco 105 A7

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem
jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit
|r| > .30 verwendet.
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Tabelle AS
Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Cooperation

Variable r
hexaco 193 .50
hexaco 197 45
hexaco 200 45
hexaco 140 45
hexaco 196 43
hexaco 034 42
hexaco 195 41
hexaco 075 41
hexaco 044 .40
hexaco 051 .39
hexaco 194 .38
hexaco 190 38

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem
jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit

|r| > .30 verwendet.

Tabelle A6
Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Concern for Others

Variable r
hexaco 193 .64
hexaco 195 .55
hexaco 140 .54
hexaco 044 .54
hexaco 196 .53
hexaco 197 .52
hexaco 200 A48
hexaco 116 47
hexaco 194 43
hexaco 034 42
hexaco 092 41
hexaco 068 40

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem
jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit
|r| > .30 verwendet.



Tabelle A7

Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Social Orientation
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Variable r
hexaco 111 72
hexaco 063 .61
hexaco 135 .58
hexaco 159 .54
hexaco 087 .52
hexaco 117 .50
hexaco 015 49
hexaco 153 49
hexaco 057 A48
hexaco 045 47
hexaco 069 45
hexaco 181 -45

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem

jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit

|r| > .30 verwendet.

Tabelle A8

Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Self Control

Variable r
hexaco 023 .58
hexaco 022 53
hexaco 152 -.52
hexaco 046 .52
hexaco 095 49
hexaco 142 45
hexaco 094 45
hexaco 129 44
hexaco 141 44
hexaco 069 43
hexaco 143 42
hexaco 190 42

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem

jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit

|r| > .30 verwendet.
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Tabelle A9
Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Stress Tolerance

Variable r
hexaco 152 -.65
hexaco 129 57
hexaco 153 .54
hexaco 141 52
hexaco 069 51
hexaco 170 -.49
hexaco 023 49
hexaco 155 A48
hexaco 147 46
hexaco 008 -45
hexaco 171 44
hexaco 080 -.44

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem
jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit

|r| > .30 verwendet.

Tabelle A10
Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Adaptability/Flexibility

Variable r
hexaco 141 53
hexaco 153 49
hexaco 069 A48
hexaco 117 44
hexaco 129 44
hexaco 045 43
hexaco 152 -41
hexaco 011 40
hexaco 147 40
hexaco 003 40
hexaco 155 40
hexaco 171 .39

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem
jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit

|r| > .30 verwendet.



Tabelle A11

Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Dependability

&9

Variable r
hexaco 107 45
hexaco_ 155 44
hexaco 035 41
hexaco 179 41
hexaco 053 40
hexaco 071 40
hexaco 131 .39
hexaco 021 .39
hexaco 147 38
hexaco 027 38
hexaco 003 37
hexaco 069 37

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem

jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit

|r| > .30 verwendet.

Tabelle A12

Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Attention to Detail

Variable r
hexaco 041 48
hexaco 035 42
hexaco 161 41
hexaco 089 41
hexaco 065 40
hexaco 155 .39
hexaco 071 38
hexaco 005 .36
hexaco 059 .36
hexaco 107 .36
hexaco 149 .36
hexaco 173 35

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem

jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit

|r| > .30 verwendet.
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Tabelle A13
Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Integrity

Variable r
hexaco 145 .36
hexaco 007 34
hexaco 079 34
hexaco 071 .33
hexaco 197 .33
hexaco 194 32
hexaco 175 32
hexaco 069 31
hexaco 107 .30
hexaco 119 .30
hexaco 055 .30
hexaco 167 .30

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem
jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit
|r| > .30 verwendet.

Tabelle A14
Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Independence

Variable r
hexaco 153 35
hexaco 152 -.35
hexaco 011 .34
hexaco 155 34
hexaco 147 31
hexaco 171 .30
hexaco 086 -.30
hexaco 059 .30
hexaco 107 29
hexaco 141 .29
hexaco 055 29
hexaco 134 -.29

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem
jeweiligen WSQ-Item. Die Entscheidung iiber die Skalenbildung erfolgte anhand der ungerundeten Korre-
lationskoeffizienten. Die Items auf den Rangen 7 und 8 lagen ungerundet unter dem festgelegten Kriterium
von |r| > .30 und erreichten in der Tabelle lediglich aufgrund der Rundung auf zwei Dezimalstellen einen
Wert von r = .30.
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Tabelle A15
Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Innovation

Variable r
hexaco 114 .64
hexaco 162 .54
hexaco 042 .54
hexaco 186 .53
hexaco 153 .50
hexaco 066 47
hexaco 117 45
hexaco 081 45
hexaco 011 41
hexaco 057 41
hexaco 141 40
hexaco_ 155 40

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem
jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit

|r| > .30 verwendet.

Tabelle A16
Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit WSQ-Item Analytical Thinking

Variable r
hexaco 155 42
hexaco 153 40
hexaco 114 .38
hexaco 011 37
hexaco 035 .36
hexaco 059 .36
hexaco 152 -.35
hexaco 081 35
hexaco 161 .34
hexaco 156 .33
hexaco 141 31
hexaco 027 31

Anmerkung. Dargestellt sind die zwolf hochsten Pearson-Korrelationen der HEXACO-PI-R-Items mit dem
jeweiligen WSQ-Item. Fiir die Bildung der Subskala wurden die acht am hochsten korrelierenden Items mit
|r| > .30 verwendet.
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KI-Tool | Version/ | Zweck der Verwendung | Eingesetzter Befehl | Ergebnis/ Ver-
Modell (Beispiel) wendung
ChatGPT | GPT-5.6 Unterstiitzung bei der Da- | ,Erklire diese Fehler- | Fehlerbehebung
Luna tenanalyse in R, insbeson- | meldung in R und zeige, | und Anpassung von
dere bei der Interpretation | wie der Code entspre- | R-Code; generierte
von Fehlermeldungen so- | chend angepasst wer- | Vorschlige wurden
wie der Uberpriifung & | den kann. gepriift und bei Eig-
Optimierung von R-Code. nung libernommen.
Claude Sonnet.5, Uberpriifung von Recht- | ,,Uberpriife den folgen- | Vorgeschlagene
Opus 4.8 schreibung & Grammatik | den Text auf Recht- | sprachliche und
sowie  sprachlich-stilisti- | schreibung, Grammatik | grammatikalische
sche Uberarbeitung von | und sprachlichen Aus- | Verbesserungen
Textpassagen der gesamten | druck, ohne inhaltliche | wurden iiberpriift.
Arbeit. Anderungen vorzuneh- | Bei Eignung eigen-
men.* stindig in den Text
eingearbeitet.

Claude Sonnet 5.5, | Unterstiitzung bei der Lite- | ,,Schlage geeignete | Vorgeschlagene

Opus 4.8 raturrecherche, vor allem Suchbegriffe fiir die Li- | Suchbegriffe  und
durch Vorschldge geeigne- | teraturrecherche zum | Gliederungsansétze
ter Suchbegriffe, sowie HEXACO-Modell vor | wurden {berpriift
Ideensammlung zur Glie- und zeige mogliche An- | und als Ausgangs-
derung der Arbeit. sitze zur Gliederung | punkt fiir die eigen-

auf.” stindige Literatur-
recherche bzw.
Strukturierung ge-
nutzt.

Claude Sonnet 5.5, | Formale Uberpriifung der | ,,Uberpriife, ob die Ein- | Hinweise zur Rei-

Opus 4.8 Reihenfolge im Literatur- | tragungen im folgenden | henfolge = wurden
verzeichnis nach APA 7. Literaturverzeichnis iberpriift und bei

korrekt nach APA 7 an- | Bedarf umgesetzt.
geordnet sind.*

DeepL Ubersetzer | Ubersetzen englischspra- Eingabe einzelner | Ubersetzungsvor-
chiger Fachbegriffe aus Fachbegriffe zur Uber- | schlige wurden ge-
wissenschaftlichen Arti- setzung ins Deutsche priift und bei Eig-
keln fiir die gesamte Arbeit . nung libernommen.

Eingabe der Zusam-
Ubersetzung der Zusam- | menfassung zur Uber-
menfassung fiir den | setzung ins Englische
Abstract auf Englisch

Anmerkung. Die Dokumentation der KI-Nutzung erfolgt gemaB den KI-Richtlinien des Instituts fiir Erzie-

hungswissenschaft fiir Haus- und Abschlussarbeiten der Otto-Friedrich-Universitidt Bamberg (2025).
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