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1 Einfiihrung

Der B5T® Big-Five-Persodnlichkeitstest z&hlt mit mehr als 50 000 Test-
durchfiihrungen pro Jahr zu einem der am haufigsten eingesetzten Ver-
fahren im deutschsprachigen Raum. Der Test ist nunmehr auch in engli-
scher, spanischer, franzdsischer und italienischer Sprache verfligbar
und kann fur nicht kommerzielle Forschungs- und Unterrichtszwecke
kostenlos genutzt werden. Er wird von zahlreichen Unternehmen, Hoch-
schulen und Coaches eingesetzt und auf Testplattformen wie Psycho-
meda®, Career-Test.de, Klindo, Testbox.de oder Embloom angeboten.
Mehr als hundert Studien, Bachelor- und Masterarbeiten haben sich seit
der Erstverdffentlichung mit dem Test befasst, seine Struktur und
Skalen validiert und die vielféltigen Beziehungen zwischen Persénlich-
keit, Motiven und Verhalten untersucht. Alle Testunterlagen und For-
schungsergebnisse sind verfligbar unter www.drsatow.de.

Das Verfahren wurde im Jahr 2010 mit dem Ziel entwickelt, die funf
grundlegenden Personlichkeitsdimensionen Neurotizismus (N), Extra-
version (E), Gewissenhaftigkeit (C), Vertraglichkeit (A) und Offenheit (O)
zu erfassen (Big Five, vgl. Allport 1937; Cattell 1957, 1965; Eysenck
1947; Goldberg 1981 1993; Norman 1963; Tupes/Christal 1961). Der
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Test sollte bei Uberzeugender faktorieller Struktur und hoher Reliabilitat
(Cronbachs Alpha) kirzer sein als bisherige Verfahren (vgl.
McCrae/Costa 2004) und sich durch die Formulierung der Test-ltems
insbesondere auch fur den Einsatz im beruflichen Kontext (Berufsbera-
tung, Coaching, Eignungsdiagnostik, Personalauswahl, Personalent-
wicklung) eignen: Kein Test-ltem sollte als unangemessen oder zu
privat empfunden werden. Zuséatzlich zeichnet sich der B5T® durch
mehrere Mechanismen zur Verhinderung von Testverfélschung aus: So
umfasst der Test eine Skala zur Kontrolle von Testverfdlschung durch
positive Selbstdarstellung sowie seit der Version 2020 auch einen Plau-
sibilitdtscheck, der auffallige, unplausible Antwortmuster erkennt.

Die Big-Five-Dimensionen bilden die grundlegende, durch Erbanlagen
und Umweltfaktoren bestimmte, Personlichkeitsstruktur ab. Sie
erlauben jedoch keine Aussagen Uber die inneren Triebfedern, die Ent-
wicklungsrichtung oder das Potenzial einer Person. Um auch diese, fur
die Personalauswahl und -entwicklung wichtigen Aspekte abzudecken,
wurde das Verfahren um drei Skalen zur Erfassung von Leistungsmotiv
(Bedurfnis nach Anerkennung und Leistung, LM), Machtmotiv (Bedrfnis
nach Einfluss und Macht, MM) und Sicherheitsmotiv (Bedrfnis nach
Sicherheit und Ordnung, SM) erweitert. Im Folgenden werden ausge-
wahlte Ergebnisse zur Validitdt des Verfahrens dargestellt — insbeson-
dere auch in Hinblick auf die drei zusatzlichen Motiv-Skalen.

2 Das Big-Five-Modell der Personlichkeit

Seit der Antike beschéftigen sich die Menschen mit der Personlichkeit
und den grundlegenden Charakterziigen. Bekannt ist noch heute die
Typologie des antiken Arztes Galenos von Pergamon, der vier Tempera-
mente unterschied (Melancholiker, Sanguiniker, Phlegmatiker, Chole-
riker). Mitte des 20. Jahrhunderts wurden die Typologien zunehmend
durch Modelle mit einer variierenden Anzahl von Persdnlichkeitsdimen-
sionen abgelést. Wéahrend eine Personlichkeitstypologie versucht,
Menschen bestimmten Typen zuzuordnen, wird unter einer Personlich-
keitsdimension eine besonders wichtige, zeitlich stabile Persénlichkeits-
eigenschaft verstanden, die bei allen Menschen vorhanden ist, jedoch
unterschiedlich ausgepragt sein kann.

Bereits C. G. Jung (1921) hatte beobachtet, dass Menschen entweder
eher nach auBen (gesellig, gesprachig, abenteuerlustig) oder nach innen
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gewandt (nachdenklich, still, verschlossen) sein kdnnen. Anders als
Jung hielt der deutschstdmmige Psychologe Eysenck (1947) Extraver-
sion jedoch fir ein Kontinuum. Er sah Extraversion (gesellig, gespra-
chig, abenteuerlustig) neben Neurotizismus (&ngstlich, reizbar, instabil)
als grundlegende Persodnlichkeitsdimension an. In Eysencks Modell
stehen Extraversion und Neurotizismus orthogonal zueinander und
spannen wie ein Koordinatenkreuz einen zweidimensionalen Raum auf,
in dem jede Person verortet werden kann. Eysenck, der psychiatrische
Patienten untersucht hatte, war zudem davon Uberzeugt, dass Neuroti-
zismus und Extraversion neurologische Entsprechungen haben
missten — etwa im limbischen System.

Der amerikanische Psychologe Gordon Allport, der 1924 die erste Vorle-
sung Uber Personlichkeit in den USA gehalten hatte, verfolgte einen
etwas anderen Ansatz. Statt Menschen direkt zu beobachten, war Allport
davon Uberzeugt, dass sich alle wichtigen Charaktereigenschaften in der
Sprache niederschlagen mussten (lexikalische Hypothese). Zusammen
mit Odbert erstellte er eine Taxonomie von fast 18 000 Begriffen zur
Beschreibung menschlicher Eigenschaften, die er in drei Gruppen unter-
teilte: 1) stabile Personlichkeitsmerkmale (traits), 2) veranderliche
Zusténde und Einstellungen, 3) normative Bewertungen. Fir Allport bil-
deten die stabilen Personlichkeitsmerkmale ein System, das das Ver-
halten von Menschen in vielen Situationen beeinflusst (Allport 1937).

Allports Wortlisten dienten Raymond Cattell als Ausgangspunkt fir wei-
tere Analysen (Cattell 1957, 1965, 1978; Cattell/Mead 2008). Cattell
nutzte u. a. Begriffspaare aus Allports Listen als Rating-Skalen und ana-
lysierte die Daten mithilfe des neu entwickelten statistischen Verfahrens
der Faktorenanalyse. In unterschiedlichen Datensétzen konnte er insge-
samt 16 Personlichkeitsfaktoren ermitteln, die jedoch untereinander
korreliert waren, sodass noch funf globale Faktoren zweiter Ordnung
extrahiert werden konnten (Cattell/Mead 2008).

Bereits deutlich zuvor hatten Tupes und Christal (1961) wie auch
Norman (1963) in eigenen Analysen mit Rating-Skalen wiederholt finf
stabile Faktoren gefunden. Nachdem die flinf Faktoren auch in anderen
Sprachen und Kulturen repliziert werden konnten, flhrte Goldberg
(1981, 1993) die Bezeichnung ,,Big Five” ein, um zu verdeutlichen, dass
es sich bei den gefundenen Faktoren um universelle und umfassende
Personlichkeitsdimensionen handelt. Basierend auf diesen Ergebnissen
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entwickelten Costa und McCrae 1989 schlieBlich einen ersten Person-
lichkeitsfragebogen (NEOFFI) zur Messung der Big Five, in dem sie
ihren urspringlichen Fragebogen zur Messung von Extraversion und
Neurotizismus um die fehlenden Big-Five-Faktoren erweiterten
(McCrae/Costa 2004). Sie legten auch die Bezeichnungen und Marker
fest, die sich spéter allgemein durchsetzen:

e Extraversion (E)

Aktiv, durchsetzungsstark, energie-geladen, aus sich herausgehend,
kontaktfreudig, gesellig, gesprachig.

Gegenteil: Introversion.

Bereits C. G. Jung (1921) hatte beobachtet, dass Menschen ent-
weder eher nach auB3en (gesellig, gesprachig, abenteuerlustig) oder
nach innen gewandt (nachdenklich, still, verschlossen) sein kdnnen.
Eysenck (1947) hielt Extraversion neben Neurotizismus flr eine zen-
trale Personlichkeitsdimension. Studien und Meta-Analysen konnten
zeigen, dass Extraversion mit Teamarbeit, Arbeitszufriedenheit und
beruflicher Leistung — insbesondere auch von Fihrungskraften — kor-
reliert ist (Judge et al. 2002; Lim/Ployhart 2004).

e Neurotizismus (N)

Angstlich, unsicher, an sich selbst zweifelnd, selbstbemitleidend,
verletzlich, reizbar, empfindlich, instabil.

Gegenteil: Emotionale Stabilitat.

In dem Modell von Eysenck bildete dieser Faktor zusammen mit Ext-
raversion das Grundgerist zur Beschreibung der Persoénlichkeit.
Menschen mit hohen Neurotizismuswerten sind oft angespannt,
angstlich und nervés. Sie gribeln viel, zweifeln schnell an sich und
kdnnen weniger gut mit Stress umgehen. Die Folge sind ein oftmals
erhéhtes Risiko fiir depressive Erkrankungen und Burnout (Adams et
al. 2020; Daniel/Schuller 2000; Grundy 2000; Kim et al. 2009; Schau-
feli/Enzmann 1998; Vittengl 2017).

e Gewissenhaftigkeit (C, engl. conscientiousness)

Effizient, organisiert, gewissenhaft, zuverladssig, verantwortungsvoll,
planvoll.
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Menschen mit hohen Werten auf dem Faktor Gewissenhaftigkeit
sind pflichtbewusst, ordnungsliebend und gehen prinzipiell systema-
tisch und genau vor. Gewissenhaftigkeit ist—auch Uber Berufs-
gruppen hinweg — einer der besten Pradiktoren fur berufliche Leis-
tung (Barrick/Mount/Judge 2001; Hankes 2011; Hurtz/Donovan
2000; Schmidt/Hunter 1998).

e Offenheit (O, engl. openness)

Kunstlerisch, kreativ, neugierig, originell, Neuem gegeniber aufge-
schlossen, einfallsreich.

Menschen mit hohen Werten auf dem Faktor Offenheit sind beson-
ders tolerant, neugierig und an vielen Dingen interessiert. Sie haben
oftmals eine Vorliebe fir Kunst, Literatur und (klassische) Musik
(Schwaba et al. 2018). Neuere Untersuchungen konnten einen
Zusammenhang mit der Aktivitat bestimmter Hirnregionen im Ruhe-
zustand nachweisen (Dubois 2018).

e Vertraglichkeit (A, engl. agreeableness)

Anerkennend, verstandnisvoll, groBzligig, sympathisch, hilfsbereit,
kooperativ, milde. Vertragliche Menschen sind oft gute Team-Player.
Sie bemihen sich um andere und sind allgemein beliebt. Hohe Werte
fir Vertraglichkeit, sind zwar nicht unbedingt mit beruflicher Leistung
korreliert, erhdhen aber oftmals die Wahrscheinlichkeit dafiir, in einem
Vorstellungsgespréch fir eine neue Stelle ausgewahlt zu werden (Bar-
rick/Mount/Judge 2001; Kristof-Brown et al. 2002).

3 Motive als Antrieb der Personlichkeitsentwicklung

Waéhrend die Big-Five-Personlichkeitsdimensionen die Struktur einer
Persdnlichkeit phanotypisch beschreiben, geben die Grundmotive Auf-
schluss Uber die Entwicklungsrichtung und das Potenzial. Im wissen-
schaftlichen Sprachgebrauch wird zwischen dem Motiv (englisch need
oder desire, deutsch auch Bed(irfnis) und der Motivation unterschieden.
Waéhrend das Motiv eher emotionaler, kdrperlicher und Uberdauernder
Natur ist, handelt es sich bei der Motivation um das Ergebnis eines Pro-
zesses, der durch zahlreiche innere und duBere Faktoren beeinflusst
wird, wie z. B. durch die Aussicht auf Erfolg. Wéhrend Motive also zeit-
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lich stabil sind, kann sich die Motivation von Situation zu Situation
schnell andern.

Ein erster Ansatz zur Systematisierung von Motiven stammt von Murray
(1938). Er stellte eine Liste von grundlegenden menschlichen Beddrf-
nissen auf, die von Person zu Person unterschiedlich ausgepragt sein
kénnen, darunter das Leistungsmotiv (need for Achievement), das Uber
viele Jahre intensiv untersucht wurde. Murray entwickelte auch einen
ersten speziellen Test zur Messung des Leistungsmotivs, der spater von
McClelland (1958) weiterentwickelt wurde: Er zeigte Menschen Bilder
und analysierte, welche Geschichten ihnen zu diesen einfielen. Je leis-
tungsbezogener die Geschichten waren, desto ausgepragter war das
Leistungsmotiv.

McClelland (1987) glaubte, dass neben dem Leistungsmotiv noch zwei
weitere Motive von besonderer Bedeutung sind: Das Machtmotiv sowie
das soziale Bedurfnis nach Zugehdrigkeit. Insbesondere letzteres kann
jedoch auch als Komponente von Extraversion aufgefasst werden
(Costa/McCrae 1985; Jha 2010). In der Bedirfnispyramiden nach
Maslow (1943) zahlt es zu den psychologischen Bedirfnissen und setzt
voraus, dass das grundlegendere Sicherheitsbed(irfnis erfillt ist.

Spater ermittelte Reiss (2008) faktoranalytisch 16 GrundbedUrfnisse,
darunter auch die Bedirfnisse nach Macht, nach Anerkennung und
nach Sicherheit. Viele Testitems des Reiss-Profils (,lch kann meine
sexuellen Wiinsche oft kaum kontrollieren®) sind fur die berufliche Eig-
nungsdiagnostik jedoch ungeeignet. Andere Items (,,Ich bin groBziigig”)
zielen offensichtlich eher auf die Personlichkeit ab als auf Bedrfnisse.
So konnte etwa Boyd (2010) in ihrer Master-Thesis zeigen, dass sich
das Reiss-Profil weitgehend auf die Big-Five-Faktoren zurtckflhren
lasst. Um Potenzial und Entwicklungsrichtung abzubilden, erfasst der
B5T® daher die drei bedeutenden Grundmotive, die nicht auf die Big-
Five-Dimensionen zurlickgeflhrt werden kdnnen, sondern diese sinnvoll
erganzen:

e Leistungsmotiv (LM): Personen mit einem ausgeprégten Leistungs-
motiv, versuchen immer ihr Bestes zu geben. Sie sind erst dann
zufrieden, wenn sie ihre Ziele erreicht haben. Gleichzeitig suchen sie
nach Anerkennung fur ihre Leistung und sind bereit, fir den Erfolg
auf viele Annehmlichkeiten zu verzichten.
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e Machtmotiv (MM): Personen mit einem groBen Machtbedirfnis
wollen der Welt ihren Stempel aufdriicken. Sie wollen gestalten und
Verantwortung Ubernehmen. Sie sind erst dann zufrieden, wenn sie
wichtige Dinge kontrollieren und beeinflussen kénnen.

e Sicherheitsmotiv (SM): Personen mit einem ausgepragten
Bedurfnis nach Sicherheit, sehnen sich nach (innerer) Ruhe, Ord-
nung und abgesicherten Verhéltnissen. Sie mégen keine Uberra-
schungen, und wenn sie die Wahl haben, entscheiden sie sich fur
die Sicherheit und gegen das Risiko.

4 Testentwicklung

Der B5T® ist ein psychometrisches Verfahren, das nach den MaBgaben
der klassischen Testtheorie entwickelt und in Bezug auf Testgenauigkeit
und faktorielle Validitdt optimiert wurde. Die erste Version des B5T®
wurde im Jahr 2010 entwickelt und umfasste in dieser Version 70 Items
(14 pro Personlichkeitsdimension). Ein besonderes Augenmerk lag
bereits bei dieser ersten Version auf den Einsatz im beruflichen Kontext.
Bei der Formulierung der ltems wurde darauf hingearbeitet, dass die
ltems nicht als zu privat, unangemessen oder unangenehm empfunden
werden konnten. Die Version 2010 wurde spater in das elektronische
Testarchiv des Leibnitz-Instituts aufgenommen (Satow 2011).

Im Jahr 2012 wurde das Verfahren anhand einer groBen Stichprobe
(n=5520) validiert und normiert (Satow 2012). Dabei konnte die Anzahl
der Items zur Personlichkeit von 70 auf 50 reduziert werden — bei gleich-
bleibend guten psychometrischen Kennwerten. Es verblieben 10 ltems
pro Big-Five-Dimension. Neu hinzukamen 18 Items fir die drei Grund-
motive (6 pro Skala). Mit der Version 2020 wurden die insgesamt 72
ltems der Version 2012 bis auf kleinere sprachliche Anpassungen
unverandert beibehalten. Neu sind ein Plausibilitadtscheck, der aufféllige
Antwortmuster erkennt, sowie Sprachversionen fir Englisch, Spanisch,
Italienisch und Franzdsisch.

5 Mechanismen gegen Testverfalschung

Mit der aktuellen Version setzt der B5T® Big-Five-Personlichkeitstest
vier Techniken gegen Testverfdlschung ein, die in ihrer Gesamtheit
unverfélschte, aussagekraftige Ergebnisse gewahrleisten:
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1. H-Skala: Absicherung gegen positive Selbstdarstellung (Faking
Good)

2. Vierstufiges, forced-choice Antwortformat: Absicherung gegen Ten-
denz zur Mitte

3. Negativ gepolte Items: Absicherung gegen Zustimmungs-Tendenz

4. Plausibilitdtscheck: Absicherung gegen unplausible oder zufallige
Antworten

Die Aussagekraft vieler Personlichkeitstests wird beeintrachtigt, weil
Teilnehmer versuchen, sich mdglichst positiv darzustellen (Faking
Good). Schwéchen und negative Seiten werden verschwiegen oder in
ihr Gegenteil verkehrt (vgl. Donovan/Dwight/Schneider 2013; Kuroyama
et al. 2010; Stocké 2004; Thiemann 2006; Ziegler/MacCann/Roberts
2011). Als AbwehrmaBnahme umfasst der B5T® eine Skala zur Bestim-
mung der Ehrlichkeit bei der Testbeantwortung (H-Skala), die auf der
SEA-Skala (Satow 2012) basiert. Die H-Skala setzt sich aus Aussagen
zu menschlichen Schwachen zusammen, denen bei ehrlicher Beantwor-
tung fast alle Personen zustimmen miussten, wie z. B. die Aussage ,Ich
habe schon mal Uber andere gelastert oder schlecht Uber sie gedacht”.
Werden viele dieser Aussagen verneint, ist davon auszugehen, dass bei
einer Person die Absicht besteht, sich im Test besonders positiv dar-
stellen zu wollen. In diesem Fall sollten die Ergebnisse nur mit Vorsicht
interpretiert werden.

Als Antwortskala wird fiir alle ltems ein vierstufiges Likertformat einge-
setzt. Das vierstufige Likertformat bietet den Vorteil, dass es den Teil-
nehmer nicht die Moglichkeit lasst, eine ,neutrale”, unauffallige mittlere
Antwortkategorie zu wahlen (vgl. Garland 1991). Zudem ist die vierstu-
fige Antwortskala leicht verstandlich und Iasst sich schnell beantworten,
was insbesondere bei Online-Tests von Bedeutung ist.

Beispielitem: ,,Ich bin eine &ngstliche Person.”
1) trifft gar nicht zu (1 Punkt)

2) trifft eher nicht zu (2 Punkte)

3) trifft eher zu (8 Punkte)

4) trifft genau zu (4 Punkte)
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Negativ formulierte Testaufgaben werden eingesetzt, um das Ergebnis
gegen Tendenzen, Aussagen prinzipiell zuzustimmen, abzusichern. Im
Gegensatz zu einigen anderen Verfahren setzt der B5T® hingegen keine
selbstbezogenen Multiple-Choice-Aufgaben (ipsative ltems) ein, wie
z. B. ,Welche Sportart bevorzugen Sie? a) Laufen, b) Radfahren c) Ski-
fahren d) Schwimmen®. Solche Items sind aus mehreren Griinden prob-
lematisch. Weder sind die Ergebnisse intervallskaliert, noch lassen sich
Teilnehmer anhand ipsativer Items miteinander vergleichen (vgl. Cle-
mans 1966; Lawrence/Schmidt 2007). Entsprechend féllt die Validitat
ipsativer Tests geringer aus als fir Tests mit Likert-Skalen (vgl. Sal-
gado/Anderson/Tauriz 2015).

Neu mit dieser Version des B5T® Big-Five-Persdnlichkeitstest ist ein
zusétzlicher Plausibilitatscheck, der inkonsistente Antwortmuster
erkennt. Dazu werden Abweichungen bei der Beantwortung &hnlicher
Test-ltems zu einem Index zwischen 0 und 1 (plausible Antworten) ver-
rechnet. Mit Hilfe des Plausibilititschecks k&nnen Antwortmuster
erkannt werden, die auftreten, wenn Personen die Fragen nach dem
Zufallsprinzip beantworten oder unplausible Angaben machen. Der
Plausibilitdtscheck Uberprift, ob die beiden trennschérfsten Items pro
Skala in konsistenter Weise beantwortet wurden.

6 Validierung und Neu-Normierung des B5T®

Die Stichprobe zur Validierung wurde mithilfe des Psychologie-Portals
Psychomeda® gewonnen, auf dem der B5T® als kostenloser Selbsttest
angeboten wird. Alle Besucherinnen und Besucher des Portals kénnen
ohne Registrierung an dem Test teilnehmen. Dabei werden vor dem
Test einige demografische Daten erfasst. Zusétzlich werden die Teilneh-
merinnen und Teilnehmer gefragt, ob sie vorhaben, den Test wahrheits-
gemaB zu beantworten oder ihn ,nur mal ausprobieren“ méchten. Direkt
nach dem letzten Test-ltem wird das Testergebnis mit ausfihrlichen
Erlauterungen angezeigt.

In der Zeit von Juni 2019 bis Juli 2020 wurde der B5T® insgesamt
23 912 durchgeflihrt. Nach schrittweisem Ausschluss von nicht verwert-
baren Fallen verblieben schlieBlich 21 048 Datenséatze in der Validie-
rungsstichprobe. Die meisten Félle (n = 2 702) wurden ausgeschlossen,
weil Personen angegeben, dass sie den Test ,nur mal ausprobieren®
wollten oder weil sie den Test bereits mehrmals absolviert hatten. Die

PersonalEntwickeln
10 267. Erg.-Lfg., Juli 2021



Big-Five-Persoénlichkeitstest 5.173

meisten Personen der Validierungsstichprobe waren weiblichen
Geschlechts (n= 13 123), zwischen 20 und 30 Jahre alt (n= 7 547),
konnten ein Abitur vorweisen (n = 9 275) und arbeiteten als Angestellte
(n=8758).

6.1 Reliabilitat und Skalenkennwerte

Im ersten Schritt wurden die Reliabilitdt und Skalenkennwerte bestimmt
(Tabelle 1). Die Reliabilitat (Cronbachs Alpha) fiir die Big-Five-Skalen
bewegte sich zwischen o =.76 und .90. Die Reliabilitdt der Motiv-Skalen
zwischen a =.71 und .81. Insgesamt zeigten sich hinsichtlich der Relia-
bilitdt kaum Abweichungen zu den 2012 ermittelten Werten. Ein Aus-
schluss von ltems héatte bei keiner Skala zu einer weiteren Verbesserung
der Reliabilitat geflihrt.

Tab. 1: B5T®-Skalen in der Ubersicht

Skala ltems| M SD Median | Min | Max | Cron- o,
bachs
Alpha
Neurotizismus (N) 10 |26.01| 6.62 26 10 | 40 .90 2.09
Extraversion (E) 10 |25.84| 5.81 26 10 | 40 .86 217
Gewissenhaftigkeit (C) 10 |26.78| 4.62 27 10 | 40 .76 2.26
Offenheit (O) 10 |28.66| 4.93 29 10 | 40 .76 2.42
Vertréaglichkeit (A) 10 |30.92| 3.94 31 15 | 40 .78 1.85
Bedurfnis n. Anerken-| 6 14.71| 3.85 15 6 24 .81 1.68
nung und Leistung (LM)
Bedirfnis nach Macht| 6 |12.74| 3.65 12 6 | 24 77 1.75
und Einfluss (MM)
Bedurfnisse nach 6 17.90| 8.52 18 6 24 .83 1.45
Sicherheit (SM)

¢ Neurotizismus (N): Wie bereits im Jahr 2012 erreichte die Skala
Neurotizismus auch in der vorliegenden Stichprobe mit Cronbachs
a=.90 einen sehr guten Wert fir die Testgenauigkeit (Reliabilitat).
Das ltem mit der hochsten Trennscharfe lautete wiederrum ,,Ich flihle
mich oft unsicher.”

e Extraversion (E): Auch die Skala Extraversion Uberzeugte wiederum
durch ihre Messgenauigkeit (Cronbachs o =.86). Da Introversion das
Gegenteil von Extraversion darstellt, enthdlt die Skala auch zwei
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negativ gepolte ltems. Das ltem mit der gréBten Trennschérfe lautete
wie bereits 2012 ,Ich bin sehr kontaktfreudig.“

Gewissenhaftigkeit (C): Die Skala Gewissenhaftigkeit (engl. cons-
cientiousness, C) erzielte mit Cronbachs o =.76 wie im Jahr 2012
einen guten Wert fiir die Testgenauigkeit. Das Item mit der héchsten
Trennschérfe lautete wiederum ,,Meine Aufgaben erledige ich immer
sehr genau.”

Offenheit (O): Die Skala Offenheit erfasst nicht nur Neugier, Fantasie
und ldeenreichtum, sondern auch die Vorliebe fir Kunst, Musik und
philosophische Themen. Sie erreicht wie im Jahr 2012 mit Cron-
bachs a =.76 auch in dieser Validierungsstichprobe erneut eine gute
Reliabilitdt. Das Item mit der hdchsten Trennschérfe lautete wie-
derum ,lch lerne immer wieder gerne neue Dinge.”

Vertraglichkeit (A): Mit einem Wert von Cronbachs o =.78 erreichte
die Skala Vertraglichkeit (engl. agreeableness) in der vorliegenden
Validierungsstichprobe einen leicht besseren Wert. Das ltem mit der
hochsten Trennschérfe lautete diesmal ,lch achte darauf, immer
freundlich zu sein.”

Leistungsmotiv (LM): Die Skala Leistungsmotiv gehdrt nicht zu den
Big-Five-Personlichkeitsfaktoren, sondern erfasst erganzend das
Grundbeddrfnis nach Anerkennung und Leistung. Obwohl die Skala
nur sechs ltems umfasst, erreichte sie wiederum mit Cronbachs a =.
81 einen sehr guten Wert fir die Reliabilitdt. Das Item mit der
groBten Trennschéarfe lautete ,Ich habe schon immer ein starkes
Bediirfnis nach Anerkennung und Bewunderung verspirt.“

Machtmotiv (MM): Auch die Skala Machtmotiv (Bedirfnis nach Ein-
fluss und Macht) erreichte wie bereits in der Stichprobe von 2012
trotz ihrer Kiirze mit Cronbachs o =.77 einen guten Wert flr die Test-
genauigkeit (Reliabilitat). Das Item mit der héchsten Trennschérfe
lautete ,,Fir mehr Einfluss wirde ich auf vieles verzichten.“

Sicherheitsmotiv (SM): Wie die beiden anderen Skalen zu den
Grundbediirfnissen, so erreichte auch die Skala Sicherheitsmotiv
(Bedurfnis nach Sicherheit und Ordnung) in dieser Stichprobe eine
bemerkenswerte Reliabilitdt (Cronbachs o =.83). Das Item mit der
hdchsten Trennschérfe lautete ,, Tief in meinem Innersten gibt es eine
Sehnsucht nach Ruhe und Geborgenheit.”

12
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6.2 Interskalen-Korrelation

Hinweise auf die inhaltliche Validitat der B5T® Skalen liefern die Inters-
kalen-Korrelationen. Sie sollten zum einen den theoretischen Erwar-
tungen entsprechen, zum anderen sollten sie nicht zu hoch ausfallen.
Hohe Interskalenkorrelationen wiirden auf Uberlappungen der Skalen
hindeuten. Der Korrelationsmatrix (Tabelle 2) ist zu entnehmen, dass
dies nicht der Fall war. Die hdochsten Korrelationen fanden sich zwi-
schen den Skalen Leistungsmotiv und Machtmotiv (r =.57) sowie zwi-
schen Neurotizismus und dem Sicherheitsmotiv (r =.45): Leistungsmoti-
vierte Menschen haben oftmals auch ein héheres Bediirfnis nach Macht
und Einfluss. Angstliche, instabile Menschen haben ein héheres
Bedurfnis nach Sicherheit und Ruhe.

Tab. 2: Interskalen-Korrelation

N E c o A LM MM | SMm H

N 1

E -35 1

C -07 | -.01 1

o -.20 33 -.03 1

A -10 25 23 13 1

LM 12 18 .05 24 -18 1

MM -13 21 .06 32 -16 57 1

SM 45 =24 23 -25 14 -03 | -21 1

H -.01 0.05 1
25 -03 | -26 | (s) | -.30 27 A2

Anmerkung: Aufgrund der StichprobengréBe sind alle bis auf eine Korrelation signifikant,
diese ist mit ns gekennzeichnet

6.3 Faktorielle Validitat

Um die faktorielle Struktur des B5T® zu Uberpriifen, wurde in der ersten
Validierungsstichprobe 2012 eine explorative Faktorenanalyse durchge-
fihrt (Satow 2012). Die Ergebnisse bestatigten sowohl die Anzahl der
Faktoren als auch die dem Test zugrunde liegende Itemstruktur. Eine
explorative Faktorenanalyse stellt jedoch nur ein schwaches Kriterium
fiir die Uberpriifung der Big-Five-Struktur dar, da sie sdmtliche Faktorla-
dungen zuldsst. Eine weitaus strengere Uberpriifung erméglicht die
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konfirmatorische Faktorenanalyse: Mit ihr I&sst sich nicht nur die Anzahl
der Faktoren Uberpriifen, sondern auch die Annahme, dass jedes Item
ausschlieBlich einem Faktor zugeordnet ist.

Fir die vorliegende Validierung wurde mithilfe einer konfirmatorischen
Faktorenanalyse das Skalenmodell des B5T® mit dem strengsten denk-
baren Modell Uberprift: FUnf Faktoren, wobei jedes Item ausschlieBlich
genau einem Faktor zugeordnet ist und die Messfehler (Residuen)
unkorreliert sind. Bereits dieses Modell erreichte einen guten Fit (CFl =.
84; RMSEA =.07; SRMR =.07). Als Fitfunktion wurde aufgrund der vier-
stufigen Antwortmdéglichkeiten DWLS verwendet. Fast alle Items
erreichten Faktorladungen von ajk =.30 und mehr. Lediglich die Items
gewissen6, offen7, offen8 und offen9 konnten in dieser Hinsicht nicht
Uberzeugen. Insgesamt bestatigte auch die konfirmatorische Faktoren-
analyse wie schon die explorative Faktorenanalyse im Jahr 2012 das
Skalenmodell des B5T® mit flinf Faktoren und einer eindeutigen Zuord-
nung der Items zu ihrer jeweiligen Skala.

Der B5T® umfasst neben den finf Big-Five-Skalen, die jeweils mit 10
ltems gemessen werden, zusétzlich drei Skalen zu den drei Grundmo-
tiven Leistungsmotiv (LM), Machtmotiv (MM) und Sicherheitsmotiv (SM).
Auch das Skalenmodell der Grundmotive wurde mithilfe einer strengen
konfirmatorischen Faktorenanalyse Uberprift. Das Modell erzielte auf
Anhieb einen sehr guten Fit (CFl =.96; RMSEA =.06; SRMR =.05). Alle
ltems, bis auf das Item macht6, erreichten Faktorladungen von ajk =.
30 und hdher auf ihrer jeweiligen Skala. Damit konnte auch das Skalen-
modell der Grundmotive durch eine strenge Priifung (3 Faktoren; einein-
deutige Zuordnung der ltems; unkorrelierte Residuen) bestéatigt werden.

6.4 Zusammenhang mit Beruf und Einkommen

Wie bereits 2012 fanden sich auch in der aktuellen Stichprobe signifi-
kante Zusammenh&nge mit Ausbildung, Beruf und Einkommen fir alle
B5T®-Skalen. Alle Unterschiede wurden durch Varianzanalysen abgesi-
chert und sind mit p < 0,01 hoch-signifikant. Insbesondere in Hinblick
auf den ausgelibten Beruf sind die Unterschiede charakteristisch:
Selbststéndige erreichten im Vergleich mit allen andere Berufsgruppen
die héchsten Werte fur Offenheit und die geringsten fir Neurotizismus.
Studierende erzielten nach den Selbststédndigen die zweithdchsten
Werte fur Offenheit. Beamte wiesen die hdchsten Werte fir Gewissen-
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haftigkeit auf und die zweitniedrigsten fur Neurotizismus. Arbeiter und
Arbeitslose zeigten hohe Werte fiir Neurotizismus aber nur geringe fir
Offenheit und Extraversion. Angestellte erzielten auf allen Skalen durch-
schnittliche Werte.

Abbildung 1 stellt die Unterschiede zwischen Selbststédndigen und
Beamten dar. Beide Berufsgruppen weisen nur geringe Werte flir Neu-
rotizismus (N) aus und ahnliche Werte flr Extraversion (E) und Vertrag-
lichkeit (A). Sie unterscheiden sich aber deutlich hinsichtlich Offenheit
(O) und Gewissenhaftigkeit (C). Wahrend Beamte sich vor allem durch
Gewissenhaftigkeit auszeichnen, dominiert bei Selbststédndigen die
Offenheit fir Neues (O).

Neurotizismus

Vertraglichkeit Extraversion

W Beamte

Selbststandige

Offenheit Gewissenhaftigkeit

Abb. 1: Ausprdgung der Big-Five-Dimensionen flir Beamte und Selbst-
stdndige

Auch hinsichtlich der Grundmotive fanden sich typische Muster, die fur
die Validitat der Skalen sprechen: Selbststdndige weisen die hochsten
Werte fir das Machtmotiv und die geringsten flr das Sicherheitsmotiv
auf. Studierende erzielten den héchsten Wert fir das Leistungsmotiv.
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Arbeitslose zeigten die hochsten Werte fir das Sicherheitsmotiv und die
geringsten fir das Leistungsmotiv.

Abbildung 2 stellt wiederrum die Unterschiede zwischen Beamten und
Selbststéndigen dar: Bei Selbststandigen sind Leistungsmotiv (LM) und
Machtmotiv (MM) deutlich ausgeprégter, bei Beamten ist es das Sicher-
heitsmotiv (SM).

Leistungsmotiv

W Beamte

Selbstandige

Sicherheitsmotiv Machtmotiv

Abb. 2: Motiv-Skalen flir Beamte und Selbststdndige

In den letzten Jahren haben zahlreiche Bachelor- und Masterarbeiten
den B5T® eingesetzt. Einige Ergebnisse sollen im Folgenden kurz aufge-
fihrt werden (alle Arbeiten sind verfiigbar unter www.drsatow.de):

e [nwieweit beeinflussen Persénlichkeitsmerkmale die Vorliebe fir fle-
Xiblere Arbeitsformen?

Diese Frage untersucht Julia Linke (2020) in ihrer Bachelorarbeit. Sie
befragte dazu 174 Personen. Die Personlichkeitsmerkmale wurden
mit dem B5T® Big-Five-Personlichkeitstest erfasst. Zu den Ergeb-
nissen zahlt, dass vor allem das Persodnlichkeitsmerkmal Offenheit
mit der Vorliebe fir neue und flexiblere Arbeitsformen (New-Work-
Arbeitsformen) korreliert war, und zwar insbesondere mit der Vor-
liebe flr neue Blrokonzepte (r=.34) und flachere Hierarchien (r=.
29). Aber auch Extraversion korrelierte mit dem Wunsch nach neuen
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Blrokonzepten (r =.19). Die Personlichkeitsdimension Gewissenhaf-
tigkeit zeigte hingegen erwartungsgemaB keinen Zusammenhang mit
New-Work-Arbeitsformen — oder war sogar negativ mit diesen korre-
liert.

e Gibt es einen Zusammenhang zwischen der Mitarbeiter-Persénlich-
keit, den Motiven und dem Verhalten in Verdnderungsprozessen?

Dieser Frage ging Phichittra Suksaew (2020) in ihrer Bachelorarbeit
aus dem Bereich Change Management nach. Personlichkeitsmerk-
male und Motive der Mitarbeiter wurden mit dem Big-Five-Person-
lichkeitstest erfasst, aktives und passives Widerstandsverhalten in
betrieblichen Verdnderungsprozessen mit den Skalen von Orth und
Barghorn. Die Korrelationen belegten, dass Mitarbeiter mit hohen
Werten auf der Personlichkeitsdimension Vertréglichkeit (A) in Veran-
derungsprozessen eher mitzogen und deutlich weniger aktives (r = —.
22) oder passives (r = —.32) Widerstandsverhalten zeigten. Emotional
instabile und &ngstliche Mitarbeiter mit hohen Neurotizismus-Werten
neigten hingegen vor allem zu passivem Widerstandsverhalten (r =.
30). Die Ergebnisse forderten auch eine Uberraschung zutage:
Gerade besonders leistungsmotivierte Mitarbeiter kdnnen aktives
Widerstandsverhalten zeigen (r=.20), wenn sie von den Verédnde-
rungen nicht Gberzeugt sind.

e Gibt es einen Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit und Pro-
krastination (Tendenz, Dinge aufzuschieben)?

Anhand von 150 Untersuchungsteilnehmern kommt Iris Mascher
(2020) in ihrer Masterarbeit zu dem Ergebnis, dass der Persoénlich-
keitsfaktor Gewissenhaftigkeit, gemessen mit dem BS5T® Big-Five-
Personlichkeitstest, einen GroBteil der Unterschiede in der Prokrasti-
nationsneigung erklaren kann. So betrug die Korrelation zwischen
Gewissenhaftigkeit und Prokrastination r = -.45. Zudem konnte die
Gewissenhaftigkeit in einer Regressionsanalyse auch unter Berlck-
sichtigung weiterer Faktoren rund 20 % der Varianz erklaren.

e Inwieweit beeinflusst die Persénlichkeit die Identitdt von Flihrungs-
kréften (Leadership Self-Identity)?

Die Personlichkeit wurde Carolin Gerstner (2019) in ihrer Bachelorar-
beit mit dem Big-Five-Persodnlichkeitstest gemessen, die Identitat als
Fihrungskraft mit einer Skala nach Hiller (2005). Der Big-Five-Per-
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sonlichkeitstest erreichte in der Stichprobe sehr gute Werte fir die
interne Konsistenz (Cronbachs o zwischen.70 und.86). Zudem korre-
lierten die Personlichkeitsdimensionen Offenheit (r =.40) und Extra-
version (r =.24) positiv mit der Identitat als Fihrungskraft: Je offener
und extravertierter Personen waren, desto eher identifizierten sie
sich mit ihrer Rolle als FUhrungskraft. Neurotizismus war hingegen
erwartungsgeman negativ mit der Identitat als Flhrungskraft korre-
liert (r=-.47). Diese Zusammenhdnge konnten in erganzenden
linearen Regressionsanalysen bestatigt werden. Neurotizismus
erklarte 21 % der Gesamtvarianz, Offenheit 15 % und Extraversion
5%.

Welchen Einfluss hat die Persénlichkeit auf den Berufswunsch von
Jugendlichen, selbst einmal Unternehmer zu werden?

Diese Frage untersuchte Dennis Uiberall (2018) in seiner Masterar-
beit an der Heinrich-Heine-Universitat DUsseldorf. Dazu befragte er
85 Oberstufenschuler eines Berufskollegs. Zur Abbildung der Per-
sonlichkeit wurde der Big-Five-Personlichkeitstest eingesetzt.
Regressionsanalysen erbrachten folgende signifikante Ergebnisse:
Die Intention, selbst Unternehmer zu werden, konnte vor allem durch
den Beruf des Vaters sowie das Machtmotiv erklart werden (Varianz-
aufklarung R2 = 0.29). Von den Big-Five-Personlichkeitsdimensionen
leistete auch die Offenheit einen signifikanten Beitrag zur Erklarung
des Berufswunsch: Je offener die Jugendlichen fir neue Erfah-
rungen waren, desto eher konnten sie sich vorstellen, selbst einmal
Unternehmer zu werden. Zusammenfassend belegen die Ergeb-
nisse, dass Grundmotive und Personlichkeit (und hier insbesondere
die Offenheit) den Berufswunsch, selbst einmal Unternehmer zu
werden, positiv beeinflussen kdénnen.

Wo liegen die Unterschiede zwischen Flhrungskréften der Wirtschaft
und Flihrungskréften der Wissenschaft?

Dieser Frage widmete sich Meike Weber (2017) In ihrer Bachelorar-
beit an der ISBA University of Cooperative Education. Zum Einsatz
kam dabei der B5T®. Insgesamt nahmen 97 Fuhrungskréfte aus der
Wirtschaft und 82 FUhrungskrafte aus der Wissenschaft an der
Untersuchung teil. Im direkten Vergleich der beiden Gruppen fanden
sich statistisch hochsignifikante Unterschiede. So waren Flhrungs-
kréfte der Wissenschaft im Durchschnitt deutlich &ngstlicher und

18

PersonalEntwickeln
267. Erg.-Lfg., Juli 2021



Big-Five-Persoénlichkeitstest 5.173

instabiler (héhere Neurotizismus-Werte), deutlich gewissenhafter,
weniger sozial vertraglich und Neuem gegeniber deutlich weniger
aufgeschlossen.

e Welcher Zusammenhang besteht zwischen Persénlichkeit und Resi-
lienz bei Pfarramtssekretdren der Evangelisch-Lutherischen Kirche in
Bayern (n = 595).

Diesen Zusammenhang untersuchte Jochen Kronester (2017) in
seiner Masterarbeit. Die Personlichkeit wurde mit dem B5T® erfasst.
Resilienz wurde mit der Resilienz-Skala von Wagnild und Young
gemessen. Die Skalenwerte der B5T®-Skalen waren normalverteilt
und erreichten sehr gute Werte fiir die interne Konsistenz. AuBerdem
zeigten sich signifikante Korrelationen zwischen der Resilienz und
den Personlichkeitsfaktoren. So betrug die Korrelation zwischen
Neurotizismus und Resilienz r=-.30, zwischen Extraversion und
Resilienz r=.25 und zwischen Resilienz und Vertrdglichkeit r =.24.
Die Korrelationen von Alter, Geschlecht und Schulabschluss mit
Resilienz waren hingegen unbedeutend.

7 Zusammenfassung

Der B5T® wurde entwickelt, um die finf grundlegenden Persénlichkeits-
dimensionen (Big Five) zu erfassen. Spéater wurde das Verfahren um drei
Skalen zur Darstellung der Grundmotive Leistungsmotiv, Sicherheits-
motiv und Machtmotiv erweitert. Nach einer ersten Uberpriifung im Jahr
2012 wurde das Verfahren erneut einer Validierung und Normierung
anhand einer groBen Stichprobe (n= 21 048) unterzogen. Die Skalen
erreichten Uberzeugende psychometrische Kennwerte fir die Reliabilitat
(Cronbachs Alpha zwischen.76 und.90), die sich kaum von den Kenn-
werten von 2012 unterschieden. Sowohl die trennschéarfsten ltems als
auch die Interskalen-Korrelationen sprechen fur die inhaltliche Validitat
der Skalen.

Die faktorielle Struktur konnte dartiber hinaus in konfirmatorischen Fak-
torenanalysen bestétigt werden. Es zeigten sich eindeutige Zusammen-
hange mit Beruf und Einkommen, die ebenfalls darauf schlieBen lassen,
dass das Verfahren geeignet ist, um im beruflichen Kontext eingesetzt
zu werden. So erreichten etwa Selbststandige die héchsten Werte auf
den Skalen Offenheit und Machtmotiv, jedoch die geringsten fir Neuro-
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tizismus. Beamte wiesen die héchsten Werte fiir Gewissenhaftigkeit und
die zweitniedrigsten fir Neurotizismus auf. Studierende erzielten den
héchsten Wert fir das Leistungsmotiv. Arbeitslose wiesen die hdchsten
Werte fUr das Sicherheitsmotiv und die geringsten fur das Leistungs-
motiv auf. Zahlreiche Bachelor- und Masterarbeiten lieferten weitere
Hinweise auf die Validitét des Verfahrens.

Aufgrund dieser Befunde sowie einer sorgfaltigen Formulierung der
ltems und mehrerer Mechanismen zur Verhinderung von Testverfal-
schung ist das Verfahren insbesondere auch fir den Einsatz im berufli-
chen Kontext geeignet. So lassen sich mithilfe des Verfahrens beispiels-
weise Soll-Profile flr Berufsgruppen und Job-Rollen erstellen, anhand
derer eine begriindete Personalauswahl erfolgen kann. Mit Hilfe der
Motiv-Skalen lassen sich besonders leistungsmotivierte Mitarbeiter
identifizieren oder auch Mitarbeiter mit dem Wunsch, nach mehr Verant-
wortung und Gestaltungsmaoglichkeiten. So kdénnen Personalentwick-
lungsmaBnahmen deutlich zielgerichteter und effektiver eingesetzt
werden.

Zusammenfassend Uberzeugt der B5T® auch in der aktuellen Validie-
rungsstichprobe mit mehr 21 000 Teilnehmern hinsichtlich Reliabilitat
und Validitat seiner Skalen. Die Aufnahme von drei weiteren Skalen fir
die Grundmotive Leistungsmotiv, Sicherheitsmotiv und Machtmotiv
erlaubt es, nicht nur die phanotypische Struktur einer Persénlichkeit auf
den Big-Five-Dimensionen abzubilden, sondern auch den inneren
Antrieb und damit die Entwicklungsrichtung und das Potenzial einer
Person darzustellen.

Alle Testunterlagen zum BS5T® sind Uber die Webseite des Autors
(www.drsatow.de) verfliigbar. Der B5T® kann fir nicht kommerzielle For-
schungs- und Unterrichtszecke kostenlos verwendet werden. Fir den
Einsatz in Unternehmen oder Praxen kénnen ebenfalls Uber die Web-
seite des Autors Lizenzen erworben werden. Zusatzlich wird der B5T®
als Online-Test auf den Plattformen Psychomeda®, Klindo und
Embloom angeboten.
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