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Arbeits- und Organisationspsychologie
Work and Organizational Psychology

Martin Kersting

Die Arbeits- und Organisationspsychologie befasst sich mit dem Erleben und Ver-
halten des Menschen bei der Arbeit.

In der Arbeits- und Organisationspsychologie steht in letzter Zeit — nach einer
Phase der Orientierung an der Gruppe und an der Situation — das Individuum wie-
der im Fokus der Aufmerksamkeit. (Lehr-)Biicher zum Thema (z.B. Roberts &
Hogan, 2001; Schuler, 2001) und der Boom berufsbezogener Personlichkeitstests
sind Indikatoren dafiir, dass das differentiell-psychologische und personlichkeits-
orientierte Denken in der Arbeits- und Organisationspsychologie prosperiert. Da-
bei dominieren aktuell trait-orientierte Ansitze, insbesondere das Fiinf-Fakto-
ren-Modell (FFM, — Eigenschaftstheoretische Ansitze), die¢ Forschung. Dieses
Modell dient dem vorliegenden Beitrag als Orientierungsrahmen. Dynamische
Aspekte der Personlichkeit werden aus Platzgriinden nicht behandelt. Von Be-
deutung fiir die Arbeits- und Organisationspsychologie sind insbesondere in-
dividuelle Unterschiede verschiedener Motive, beispielsweise Leistungsmotiva-
tion, job-involvement oder — als Interaktion zwischen Person und Organisation
— commitment. Motive sind allerdings mit den FFM-Dimensionen ,,Gewissen-
haftigkeit®, ,,Neurotizismus* und ,JExtraversion korreliert (z. B. Judge & Ilies,

2002).

1 Rahmenbedingungen fiir den Erfolg einer persénlich-
keitsorientierten Arbeits- und Organisationspsychologie

Angesichts einer zeitweise vorherrschenden egalitiren Ideologie und der domi-
nierenden Uberzeugung, dass vor allem Umwelt und Sozialisation sowie die spe-
zifische Situation menschliches Verhalten maBgeblich determinieren, wurde der
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Personlichkeit in der Arbeits- und Organisationspsycﬁologie lange Zeit keine be-
sondere Beachtung geschenkt,

Der seit Beginn der 1990er Jahre zu beobachtende Trend zu einer personlichkeits-
orientierten Arbeits- und Organisationspsychologie wurde durch einen allgemei-
nen gesellschaftlichen Wertewandel beziiglich differentieller Unterschiede in der
Persoénlichkeit und Leistungsfihigkeit von Menschen sowie durch inhaltliche und
methodische Fortschritte erméglicht:

2 Zum Zusammenhang von Persénlichkeitsmerkmalen
und berufsrelevanten Erfolgskriterien

Der Zusammenhang zwischen Personlichkeitsmerkmalen und berufsrelevanten
Erfolgskriterien wurde lange Zeit unterschitzt. Dies lag u. a. daran, dass bei der
Aggregation der Befunde Verfahren und Konstrukte konfundiert wurden und ein
inhaltlicher Ordnungsrahmen zur Integration der Befunde fehlte. Zunéchst konnte
sich die Intelligenz als wichtigster Pridiktor fiir Berufs- und Trainingserfolg eta-
blieren (Schmidt & Hunter, 1998). Erst spiter wurde die Bedeutung weiterer Per-
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sonlichkeitsmerkmale, wie z. B. Gewissenhaftigkeit erkannt. In einer Reihe ak-
tuellerer Metaanalysen wurde das FFM als Ordnungstahmen genutzt. Die dabei
vorgenommene nachtrégliche Einordnung von Konstrukten in das FEM ist auf
Grund des teilweise spekulativen Charakters allerdings problematisch. Die prin-
zipielle Niitzlichkeit des FFM zur Integration von Befunden besteht aber nnab-
héngig von dieser methodischen Kritik und auch unabhingig von der Kritik an
der mangelhaften theoretischen und eingeschrénkten empirischen Fundierung des
FFM (z.B. Block, 1995). Im Folgenden wird der Zusammenhang zwischen den
fiinf Personlichkeitsbereichen Neurotizismus, Extraversion, Offenheit fiir Erfah-
rungen, Vertriglichkeit und Gewissenhaftigkeit mit verschiedenen berufsrelevan-
ten Kriterien referiert.! Die berichteten Werte basieren auf unterschiedlich um-
fassenden Metaanalysen. Die Anzahl der jeweils beriicksichtigten Studien und
Personen schwankt zwischen mindestens 18 und maximal 239 Studien sowie zwi-
schen mindestens 2.074 und maximal 48.100 Personen.

2.1 Allgemeiner beruflicher Erfolg und Trainingserfolg

Barrick, Mount und Judge (2001) rechneten eine ,,Second-Order-Metaanalyse* von
15 im Zeitraum von 1990 bis 1998 publizierten Metaanalysen zum Zusammenhang
von Perstnlichkeitsmerkmalen mit verschiedenen Kriterien des Berufserfolgs (Vor-
gesetztenbeurteilung, objektive Leistungsdaten, Trainingsleistung und Teamwork).
Alle analysierten Personlichkeitsmerkmale wurden dem FFM-Schema zugeord-
net. Die Autoren schliisselten die Ergebnisse nach Berufsgruppen auf, wobei zwi-
schen den Gruppen Verkauf, Management, Spezialisten, Polizei und (angelernten)
Arbeitern unterschieden wurde.

Gewissenhaftigkeit erwies sich fiir alle Kriterien und fiir alle Berufsgruppen als be-
deutsam. Auf der Konstruktebene lag der fiir die Population geschiitzte Zusammen-
hang von Gewissenhaftigkeit mit Berufserfolg bei r = .27. Neurotizismus erwies
sich mit r==—13 ebenfalls als ein valider (negativer) Pridiktor des Berufserfolgs,
vor allem als (negativer) Priadiktor (—.22) des Kriteriums Teamwork. Hinsichtlich
der Subgruppen stand insbesondere der Berufserfolg von Polizisten im Zusam-
menhang mit Neurotizismus (—.12). Fiir die anderen drei Personlichkeitsbereiche
lieRen sich keine generalisierbaren, sondern nur im Hinblick auf manche Krite-
rien oder bestimmte Berufsgruppen spezifische Kriteriumsvaliditdten nachweisen.
Extraversion war demnach mit dem Berufserfolg von Managern (.21), Polizisten
(.12) und Verkdufern (.11) assoziiert und stand auBerdem im Zusammenhang mit
dem Kriterium ,,Trainingserfolg" (.28). Gegeniiber dem Kriterium ,, Trainingser-
folg® erwiesen sich auch Offenheit (.33) und Gewissenhaftigkeit (.27) als valide.

1 Bei allen berichteten Koeffizienten handelt es sich um doppelt (Pridiktor- und Kriterium) relia-
bilitatskorrigierte Werte; Barrick, Mount und Judge (2001, siche Abschnitt 2.1) haben zusétzlich
Korrekturen gegen Varianzeinschriinkungen vorgenommen.
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2.2  Flhrung

Theorien zur Fiihrung verfolgen sehr heterogene Ansitze (fiir einen Uberblick

siehe z. B. Yukl, 2001). Auch in diesem Bereich feiert die Differentielle und Per-

sonlichkeitspsychologie ein Comeback. So konzentrieren sich beispielsweise die

aktuellen Ansétze der transformationalen und charismatischen Fithrung auf die Per-.
son und untersuchen, wie es Fithrungskriften gelingt, durch Kommunikation Sinn

zu vermitteln und durch Visionen Ziele zu setzen.

Den Zusammenhang zwischen Persénlichkeit im Sinne des FFM und Fiihrung
analysierten Judge, Bono, Ilies und Gerhardt (2002). Extraversion war mit .31 der
beste und relativ eigenstéindigste Pridiktor fiir ein Gesamtkriterium ,,Fiihrung®.
Die iibrigen Korrelationen betrugen .28 fiir Gewissenhaftigkeit, — 24 fiir Neuroti-
zismus, .24 fiir Offenheit und .08 fiir Vertriiglichkeit. Die berichteten Validititen
der meisten FFM-Dimensionen stehen der entsprechenden Validitit der Intelligenz
(Judge, Colbert & Ilies, 2004) somit nominell nicht nach.

2.3 Berufliche Zufriedenheit

Den Beitrag von Personlichkeitsmerkmalen zur beruflichen Zufriedenheit haben
Judge, Heller und Mount (2002) metaanalytisch untersucht. Dabei erwiesen sich
Neurotizismus und Extraversion mit einer Validitit in Héhe von —29 und .25 als
die wichtigsten Personlichkeitsmerkmale fiir berufliche Zufriedenheit. Der Wert
fiir Gewissenhaftigkeit lieB sich nicht iiber alle Studien hinweg generalisieren.
Die berufsbezogenen Befunde gleichen den Ergebnissen, die fiir den Zusammen-
hang zwischen Personlichkeitsmerkmalen und allgemeiner Lebenszufriedenheit
ermittelt wurden.

2.4 Berufliche Interessen

Interessen kdnnen als Dispositionen betrachtet werden, die zu Verhalten motivie-
ren. Thre Effekte auf die Arbeitsleistung und -zufriedenheit sind allerdings noch
nicht zufrieden stellend untersucht. Im Gegensatz zur Berufsberatung werden
Interessen bei der Personalauswahl leider oft nur randsténdig und unsystematisch
berticksichtigt.
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Barrick, Mount und Gupta (2003) haben den Zusammenhang zwischen den Inter-
essentypen nach Holland und den FFM-Dimensionen metaanalytisch untersucht.
Extraversion war demzufolge mit den Interessenausrichtungen E zu .41 und mit
S zu .29 korreliert; beides Interessenrichtungen, die eine Kontaktorientierung
voraussetzen. Fiir die Dimension Offenheit ergab sich eine Korrelation in Hohe
von .39 mit dem Interessentyp A und zu .25 mit dem Interessentyp I Geringere
Effekte zeigten sich fiir den Zusammenhang zwischen Vertriglichkeit und dem
Interessentyp S (.15), Gewissenhaftigkeit und dem Interessentyp C (.19) sowie
zwischen Neurotizismus und dem Interessentyp I (—.12). Der Interessenstyp R
wies kaum eine systematische Variation mit den FFM-Dimensionen auf.

2.5 Moderatoren

Aktuell wird erforscht, welche Variablen den Zusammenhang zwischen Person-
lichkeitsdimensionen und berufsrelevanten Kriterien moglicherweise moderieren
und erkiiren. Als Moderatorvariablen kommen u. a. die Motivation (siche z. B. Bar-
rick, Stewart & Piotrowski, 2002; Judge & Ilies, 2002) und/oder die Spezifitit der
Arbeits- und Anreizsituation in Frage. Denkbar ist, dass sich ein Zusammenhang
zwischen Personlichkeitsmerkmalen und Erfolgskriterien nur zeigt, wenn die Mo-
tivation hoch ausgeprigt ist und/oder die Arbeit so beschaffen ist, dass die Person
einen Gestaltungsspielraum und einen Leistungsanreiz hat. Die Befundlage zu
diesem Thema ist allerdings noch inkonsistent.

3 Besondere Anforderungen an den Einsatz von
personlichkeitsorientierten Verfahren im Kontext
der Arbeits- und Organisationspsychologie

3.1 Anforderungsanalytische Fundierung

Personlichkeitsmerkmale sind dann fiir die Arbeits- und Organisationspsychologie
relevant, wenn sie arbeitsrelevant sind. Arbeits- und Anforderungsanalysen miis-
sen daher die Grundlage des Einsatzes von personlichkeitsorientierten Verfahren
im Kontext der Arbeits- und Organisationspsychologie darstellen (siche auch die
entsprechende Forderung der DIN 33430). Anfordernngsanalysen dienen dazu, die
personrelevanten Voraussetzungen festzustellen, die notwendig und/oder forder-




540 Martin Kersting

lich fiir eine erfolgreiche und/oder zufrieden stellende Ausfiihrung der an einem
Arbeits-/Ausbildungsplatz oder in einem Beruf auszufiihrenden Aufgaben/Titig-

keiten sind.

3.2 Rechtliche Rahmenbedingungen

Bei der Erhebung und Nutzung von Informationen zu Persénlichkeitsmerkma-
len im Arbeitsumfeld gelten spezifische rechtliche Rahmenbedingungen (Comelli,
1995). Neben aflgemeinen Gesichtspunkten wie Tauglichkeit und Transparenz des
Verfahrens sowie den Bedingungen seiner Durchfithrung (Aufkldrung und Finwil-
ligung) ist der Bezug der erhobenen Informationen zu der arbeitsbezogenen Fra-
gestellung entscheidend fiir die RechtmiBigkeit. Dies ist letztendlich eine Frage
der Arbeits- und Anforderungsanalyse sowie der Kriteriumsvaliditiit. Die Zulis-
sigkeit von Verfahren kann somit nicht pauschal, sondern nur in Bezug zu einer
konkreten Position beantwortet werden. Fiir die Entscheidung im Einzelfall sollte
man rechtlichen Sachverstand hinzuziehen. Grundsitzlich wird bei Leistungs-, Fa-
higkeits- und Kenntnistests ein geringerer Eingriff in das allgemeine Persénlich-
keitsrecht gesehen als bei Verfahren zur Erfassung von Personlichkeitsmerkmalen.
Projektive Verfahren sind — u. a. auf Grund der mangethaften Transparenz und der

“zweifelhaften Validitit — rechtlich problematischer als psychometrische Person-
lichkeitstests. Die Rechtsprechung geht von einem geschiitzten Privatbereich aus,
der dem Arbeitgeber grundsitzlich verschlossen bleibt. Aus diesem Prinzip wurde
die Auffassung abgeleitet, dass der Einsatz von Verfahren zur umfassenden Be-
schreibung der Personlichkeit(sstruktur) im Kontext der Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie prinzipiell ausgeschlossen ist, da der Generalititsanspruch die-
ser Verfabren den geschiitzten Privatbereich zwangsliufig inkludiert. Hier zeichnet
sich ein potenzieller Konflikt zwischen Validitit und RechtmiBigkeit ab. Grund-
sdtzlich diirften spezifische Personlichkeitsmerkmale und Verhaltensbeschreibun-
gen arbeitsplatzbezogener sein als generelle oder faktoriell komplexe Eigenschaf-
ten. Sollte sich aber herausstellen, dass generelle Eigenschaften auf Grund ihres
situationsiibergreifenden Charakters bessere Vorhersagevalidititen erzielen (siche
Ones & Viswesvaran, 1996; sowie die Ausfiihrungen zum ,,Bandwidth-Fidelity-Di-
lemma* weiter unten), wiren Validitit und RechtméBigkeit negativ assoziiert. Bei
rechtlich unzulédssigen Fragen in einem Eignungsinterview oder Personlichkeits-
fragebogen kann der Bewerber sein ,,Recht zur Liige* in Anspruch nehmen. Ex-
trem formuliert gibt es bei unzulissigen Fragen somit ein Recht auf Verfilschung
der Antworten (zur Verfilschbarkeit siche weiter unten).

3.3 Fairness und Normen

In Personlichkeitstests zeigen sich deutlich geschlechts- und altersspezifische Ex-
gebnisse. Frauen erzielen beispielsweise im NEO-PI-R (Ostendorf & Angleitner,
2004) im Vergleich zu Ménnern durchschnittlich héhere Werte in Neurotizismus.
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Jingere Testteilnehmer beschreiben sich ebenfalls als neurotischer als dltere.
Auf Gruppenleistungsunterschiede wird hiufig mit ,,KorrekturmaBnahmen® rea-
giert, indem z. B. separate Normen fiir Frauen und Ménner angeboten werden.
Auf der Ebene der Normwerte knnen so im Gruppenmittel die geschlechtsspe-
zifischen Ausprigungen kaschiert werden, indem einer Frau fiir den gleichen
Rohwert ein anderer Standardwert zugeordnet wird als einem Mann. Dies ist eine
fiir die Praxis iiberaus problematische Vorgehensweise. Notwendig sind stattdes-
sen Priifungen, ob die aus den gruppenspezifischen Testergebnissen gewonnenen
Schlussfolgerungen valide und fair sind. Die Betrachtung von gruppenspezifischen
Testkennwerten in Persdnlichkeitsverfahren sollte deshalb um die Analyse von
gruppenspezifischen Pradiktor-Kriterium-Beziehungen ergénzt werden.

3.4 Verfilschbarkeit

Im Anwendungskontext ist die Verfélschbarkeit der diagnostischen Verfahren ein
hiufig diskutiertes Thema. Verfahren der Personlichkeitsdiagnostik kénnen leich-
ter verfilscht werden als z. B. Verfahren der Leistungsdiagnostik. Techniken zur
Vermeidung von Verfilschungen oder zur Identifikation und Korrektur wie z.B.
zusiétzlich eingefiihrte Validitdtsskalen filhren nicht zu der gewiinschten Validitéts-
steigerung. Grundsétzlich kann die Frage gestellt werden, ob die Verfilschbarkeit
iiberhaupt ein Problem darstellt oder ob die Fihigkeit zum situationsangemesse-
nen Félschen nicht vielmehr wertvoll ist fiir die spédtere berufliche Leistung (Mar-
cus, 2003). Wihrend Marcus keine negativen Auswirkungen der Verfilschbarkeit
auf die Validitdt erkennt, weist Kersting (2004) auf die negativen Konsequenzen
fiir die Konstruktvaliditit hin und sieht Akzeptanzprobleme fiir den Einsatz von
verfilschbaren Verfahren in der angewandten Personalpsychologie.

3.5 Kiriterienproblematik

Personlichkeitsmerkmale sind in der Arbeits- und Organisationspsychologie vor
allem bedeutsam in ihrem Beitrag zur Optimierung von Zustdnden und/oder Pro-
zessen. Optimiert wird z. B. die Leistung und/oder die Zufriedenheit von Mitarbei-
tern oder die Eifekiivitdt der Personalauswahl und -entwicklung. Somit kommt den
Kriterien, an denen der Erfolg gemessen wird, eine besondere Bedeutung bei. Der
Arbeits- und Organisationspsychologie mangelt es stirker an brauchbaren Krite-
rien als an brauchbaren diagnostischen Verfahren; die Giite der Kriterien markiert
die Grenze der Validitit der Verfahren. Neben den psychometrischen Anforde-
rungen an Kiriterien stellt sich u. a. die Frage nach deren Relevanz. Wenn z.B. als
Kriterium das Vorgesetztenurteil herangezogen wird, so ist w. a. zn berticksichti-
gen, dass dieses Urteil keine perfekte Objektivitdt und Reliabilitit aufweist, dass
es durch verschiedene Variablen moderiert wird (z. B. die Dauer der Mitarbeiter-
kenntnis), und dass der Vorgesetzte (z. B. insbesonderé bei AuBendienstmitarbei-
tern) nicht alle berufsrelevanten Verhaltensweisen der Mitarbeiter beobachten kann.
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Dartiber hinaus macht es einen Unterschied, ob die Leistung der Mitarbeiter di-
rekt oder nur indirekt der Aufgabenerfiillung dient.

Zu beachten ist auch die Symmetrie zwischen Pradiktor und Kriterium. Wittmann
(1988) geht davon aus, dass nur dann eine maximale Validitit zu erzielen ist, wenn
Pridiktor und Kriterium das gleiche Generalititsnivean aufweisen. Die Frage nach
dem angemessenen Generalitits- bzw. Spezifititsniveau der Messung beriibrt das
,,Bandwidth-Fidelity-Dilemma“. Bezogen auf das FFM geht es dabei um die Frage,
ob sich die Arbeits- und Organisationspsychologie beispielsweise mit dem ,,brei-
ten“ und heterogenen Personlichkeitsmerkmal ,Extraversion® oder aber mit spezi-
fischen und homogenen Facetten wie ,,Durchsetzungsfihigkeit™ und ,,Geselligkeit™
beschiftigen sollte. Einige Autoren, wie z. B. Block (1995), sprechen sich explizit
fiir eine spezifische Beschreibungsebene von Personlichkeitsmerkmalen aus. Sie
versprechen sich davon eine groflere konzeptionelle Gemeinsamkeit mit den zu pro-
gnostizierenden Kriterien als fiir ,,breite Personlichkeitsmerkmale, die ihrer An-
sicht nach einen ,,lack of relevance“ beziiglich des Verhaltens am Arbeitsplatz auf-
weisen. Demgegeniiber favorisieren Ones und Viswesvaran (1996) die Nutzung eher
globaler, abstrakter MaBe. Ihre Hauptargumente sind, dass (1) auch die vorherzusa-
genden Kriterien wie der Berufserfolg global formuliert sind und dass (2) tiberge-
ordnete Merkmale eine situationsiibergreifende Vorhersage von Verhalten erlauben.

SchlieBlich stellt sich die Frage der erwarteten Form des Préadiktor-Kriterium-Zu-
sammenhangs. Meistens wird von einem linearen Zusammenhang ausgegangen.
Im Gegensatz zu Fihigkeiten und Kenntnissen kann fiir Personlichkeitsmerkmale
die Annahme ,,je mehr, desto besser® aber nicht immer iiberzeugen. Ein gewisses
MaB an Extraversion kann beispielsweise den Erfolg eines Verkdufers begiinstigen,
ein Ubermaf aber kann abtriglich sein. Allerdings ist die Annahme nicht Linearer
Zusammenhinge bislang nicht empirisch substantiiert.

3.6 Inkrementelle Validitat

Der Anwendungskontext der Arbeits- und Organisationspsychologie ist utilitdr
ausgerichtet. Um die Niitzlichkeit personlichkeitsorientierter Verfahren zu beur-
teilen, ist ihre Validitit mit der Validitit bereits etablierter Instrumente zu verglei-
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chen. Als Orientierungswert fiir alle anderen Verfahren gelten Intelligenztests, die
eine sehr hohe Kriteriumsvaliditit erzielen. Schmidt und Hunter (1998) sprechen
allerdings nur auf Grund von Sekundiranalysen — Tests zur Integritét vnd zur Ge-
wissenhaftigkeit das Potenzial zu, die Validitit des Gesamtverfahrens gegeniiber
der alleinigen Nutzung von Intelligenztests bei der Vorhersage von Berufserfolg
um 27 % bzw. 18 % zu steigern.

3.7 Multidimensionalitit und Entscheidungsregeln

Diagnostik und Intervention im Kontext der Arbeits- und Organisationspsycho-
logie dringt zur Quantifizierung, Entscheidung, Vorhersage und Evaluation. Die
Personlichkeitsdiagnostik begniigt sich hingegen oft mit Beschreibungen. Viele
Verfahren erlauben aktuell lediglich die Beschreibung einer Person hinsichtlich
bestimmter Personlichkeitsmerkmale, so kann man eine Person z. B. als aktiv und
offen charakterisieren. Die Verfahren geben dem Anwender aber keine — oder nur
sehr vage — Handlingsempfehlungen, unter welchen Umsténden welche Entschei-
dungen aus diesen Informationen abzuleiten sind. Ein Interpretations- und Ent-
scheidungsvakuum besteht insbesondere bei mehrdimensionalen Verfahren. Wenn
die Personlichkeit mit mehreren, hochgradig interkorrelierten Dimensionen be-
schrieben wird, miissen bei einer Entscheidung mehrere Informationen simultan
beriicksichtigt werden. In der Praxis stellt sich die Frage, wie man von der Viel-
zahl zu beriicksichtigender korrelierender Skalenauspriagungen zu einer Entschei-
dung gelangt. Die eigentlich angemessenen konfiguralen Datenanalysen wurden
bislang wissenschaftlich nicht ausreichend auf Bewéhrung gepriift und finden in
der Praxis so gut wie iiberhaupt keine Anwendung. Die zumeist empfohiene Be-
trachtung von Profilauspragungen ist nicht sinnvoll, wenn die Voraussetzungen von
Profilinterpretationen, niedrige Interkorrelationen und hohe Reliabilititen, nicht
gegeben sind. Die in Testhandbiichern und Fachzeitschriftenartikeln im Kontext
von Kriteriumsvalidierungen hiufig dargestellten statistischen Optimierungen der
Vorhersage, z. B. durch multiple Regressionen, sind fiir die Praxis weitgehend ir-
relevant, wenn dem Anwender nicht mitgeteilt wird, ob und wie diese Befunde fiir
Entscheidungszwecke nachgestellt werden konnen. Auch fehlt zumeist die not-
wendige Kreuzvalidierung zum Nachweis der Stabilitiit der Regressionsgleichung.

4 Bewertung und Perspektiven

Persénlichkeitsmerkmale sind von Bedeutung fiir das Erleben und Verhalten des
Menschen bei der Arbeit. Von den Personlichkeitsbereichen des FFM erweisen
sich Gewissenhaftigkeit und — mit Binschréinkungen — (gering ausgeprégter) Neu-
rotizismus (also Emotionale Stabilitit) sowie Extraversion als berufsiibergreifend
relevant fiir berufsbezogene Erfolgskriterien. Ihre Beriicksichtigung kann die Kri-
teriumsvaliditit eignungsdiagnostischer Entscheidungen und die Effizienz perso-
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naler MaBnahmen méglicherweise in fast allen Berufen maximieren. Demgegen-
tiber variiert die Bedeutsamkeit der Merkmale Vertréiglichkeit und Offenheit stiir-
ker in Abhéngigkeit von der jeweiligen (beruflichen) Situation.

Zu beachten ist, dass der iiberwiegende Teil der zum Thema vorliegenden Stu-
dien aus den USA stammt. Die Ubertragbarkeit der Ergebnisse auf andere Kul-
turrdume sollte auf Grund der unterschiedlichen Rahmenbedingungen (z.B. Be-
rufsausbildung, Berufsausiibung, Arbeitslosenquote, Berufserfolgskriterien) nicht
ungepriift bleiben. Die Daten wurden auflerdem zumeist mit konstruktorientier-
ten Personlichkeitstests erhoben, wihrend in der personalpsychologischen Praxis
verhaltens- und simulationsorientierte Verfahren wie Interview und Assessment
Center dominieren. Im beruflichen Kontext werden schlieBlich iiberwiegend Be-
werber diagnostiziert; dies sind zumeist Jugendliche und junge Erwachsene. Die
vorhandenen berufsbezogenen Personlichkeitstests orientieren sich aber implizit
oder explizit hdufig an dlteren Personen, denn die Testbearbeitung setzt oft Berufs-
erfahrung voraus. Es werden daher neue Verfahren fiir junge Erwachsene benétigt.

Der Arbeits- und Organisationspsychologie ist zu wiinschen, dass die differen-
tiell-psychologische Perspektive sich langfristig etabliert und Personlichkeitsmerk-
male kontinuierlich im Fokus der Aufmerksamkeit stehen. Die Anforderungen der
Praxis miissen in Zukunft stdrker beriicksichtigt werden. Aufgabe der Arbeits- und
Organisationspsychologie ist es, die berufsbezogene Personlichkeit nicht nur zu
beschreiben, sondern den Zusammenhang zwischen Personlichkeit und berufs-
relevanten Aspekten zu erkldren und das Wissen technologisch fiir eine auftrags-
gebundene und entscheidungsorientierte Praxis zu nutzen. Dazu ist es notwendig,
die Erkenntnisse in eindeutige Vorschlige fiir Handlungs- und Entscheidungs-
regeln umzusetzen und die Effizienz dieser Regeln zu priifen.
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