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Zusammenfassung

Die individuelle Leistung am Arbeitsplatz ist zentral fiir Organisationen und betroffene Perso-
nen. Interindividuell verschiedene und zeitlich relativ stabile Personlichkeitsdimensionen gel-
ten in der Personalforschung als mogliche Priadiktoren der individuellen Arbeitsleistung. Die
Forschung zeigt jedoch gemischte Befunde hinsichtlich der Stirke der Zusammenhénge, der
Bedeutung der einzelnen Personlichkeitsdimensionen sowie der Validitit der untersuchten Be-
urteilungsquellen. Das Ziel der vorliegenden Arbeit war es daher, die Kriteriumsvalidititen
der Zusammenhénge zwischen verschiedenen Dimensionen der Personlichkeit auf der Basis
des Fiinf-Faktoren-Aspekte-Modells (DeYoung et al., 2007) und der individuellen Leistung
am Arbeitsplatz im Rahmen einer Querschnittstudie zu untersuchen, basierend auf dem Trait-
Reputation-Identitdt-Modell (TRI) fiir Personlichkeitsdimensionen und dem Arena-blinder
Fleck-Fassade-Modell (ABF) fiir Leistungsdimensionen von Wihler et al. (2023). Dazu wur-
den auf Grundlage der Konstruktkorrespondenztheorie die schmaleren Aspekte der Person-
lichkeit im Zusammenhang mit inhaltlich abgestimmten, spezifischen Leistungskriterien in
einer breit gestreuten Stichprobe von Personen in verschiedensten Tatigkeiten untersucht. Es
wurde angenommen, dass insbesondere die spezifischen Kombinationen von Selbst- und
Fremdbeurteilungen der Personlichkeitsdimensionen und der Leistungsdimensionen in der
Untersuchung der schmaleren, korrespondierenden Personlichkeitsaspekte hohe kriteriumsbe-
zogene Validititen aufweisen. Das TRI-ABF-Modell wurde tiber Wihler et al. (2023) hinaus-
gehend mit unterschiedlichen Beurteilungsquellen fiir die Personlichkeits- und Leistungsdi-
mensionen erfasst, um Monosource-Effekte und damit eine mégliche artifizielle Uberschét-
zung der Zusammenhénge zu vermeiden. Zur Priifung der Hypothesen wurden branchen- und
tatigkeitsiibergreifend Multisource-Daten von 171 Quintupeln, bestehend aus je einer berufs-
tatigen Zielperson und insgesamt vier Kolleginnen und Kollegen mit zwei Fremdbeurteilenden
fiir die Personlichkeitsdimensionen und zwei Fremdbeurteilenden fiir die Leistungsdimensio-
nen, in Online-Fragebdgen erhoben. Die Hypothesen wurden mit sogenannten Bifactor-Struk-
turgleichungsmodellen gepriift. Die Ergebnisse unterstiitzen die Erfassung geteilter Selbst-
und Fremdwahrnehmungen der Personlichkeit und Leistung unter der Beriicksichtigung quel-
lenspezifischer Wahrnehmungen anhand des TRI-ABF-Modells. Es konnen hohe Kriteriums-

validititen von Personlichkeits- fiir Leistungsdimensionen am Arbeitsplatz gezeigt werden.

Schlagwdorter: TRI-ABF-Modell der Personlichkeit und Arbeitsleistung, Multisource-
Design, Konstruktkorrespondenz, Fiinf-Faktoren-Aspekte-Modell, Bifactor-Strukturglei-

chungsmodelle
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1 Einleitung

Die meisten erwerbstdtigen Erwachsenen investieren einen Grofteil ihrer Zeit und
Energie in Aktivititen rund um den Arbeitsplatz (Connelly & Hiilsheger, 2012).! Somit stellt
sich im beruflichen Kontext oftmals die Frage, wie Berufstitige von anderen Personen am
Arbeitsplatz wahrgenommen werden und in welchem MaBe diese Fremdwahrnehmungen mit
der eigenen Selbstwahrnehmung iibereinstimmen. Je nach Unternehmenskultur kann es daher
iiblich sein, regelmiBig Riickmeldungen {iber die eigene Person, oftmals bezogen auf eine
Beurteilung der Arbeitsleistung, zu erhalten. So ist beispielsweise die Fremdwahrnehmung
einer Kollegin? nicht zwangsldufig mit der eigenen Selbsteinschitzung oder mit der
Fremdwahrnehmung eines anderen Kollegen kongruent und diese verschiedenen Wahrneh-
mungen konnen Uberschneidungen wie auch Diskrepanzen aufweisen. Dies kann sowohl die
Einschitzung personlicher Eigenschaften betreffen, wie zum Beispiel das Auftreten in Préasen-
tationen und Besprechungen, als auch die Beurteilung leistungsbezogener Verhaltensaspekte,
wie beispielsweise der Arbeitseinsatz iiber die reguldre Arbeitstétigkeit hinaus. Wahrend zum
Beispiel ein souverines und selbstsicheres Auftreten nach auflen nicht zwingend mit einer in-
neren Gelassenheit einhergeht, bleibt beispielsweise zusitzlicher Arbeitseinsatz, wie das Be-
arbeiten ausstehender E-Mails nach Feierabend, unter Umstidnden unbeachtet. Damit bestehen
Uberschneidungen wie auch Uberraschungen beziehungsweise Widerspriiche zwischen der
eigenen Selbstwahrnehmung und den Fremdwahrnehmungen verschiedener Personen am Ar-
beitsplatz. Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie Eigenschaften wie souverdn und
selbstsicher zu wirken oder innerlich angespannt zu sein (also die Personlichkeit) zum Beispiel
mit dem zuséatzlichen Arbeitseinsatz einer Person iiber den Feierabend hinaus (also der Leis-

tung am Arbeitsplatz) zusammenhéngen.

Dass in Beurteilungen am Arbeitsplatz oftmals die Arbeitsleistung einer Person im Fo-
kus steht (Hoffman et al., 2010), erscheint wenig tiberraschend. So kann die individuelle Leis-
tung einer Person am Arbeitsplatz sowohl Auswirkungen auf das Individuum selbst als auch
auf die Organisation haben. Sie beeinflusst unter anderem die individuelle Zufriedenheit sowie

die organisationale Zielerreichung (Sonnentag & Frese, 2005). Folglich handelt es sich um

! Fiir alle Zitationen und Referenzen werden in der vorliegenden Arbeit die Vorgaben der Version 7 des Publika-
tionsmanuals der American Psychological Association (APA; 2020) verwendet.

2 Den Empfehlungen der APA (2020) und der Deutschen Gesellschaft fiir Psychologie (DGPs; 2019) folgend,
soll in dieser Arbeit auf die Verwendung des generischen Maskulinums verzichtet werden. Stattdessen werden
wenn moglich genderneutrale Formulierungen oder die weibliche und méinnliche Geschlechtsform verwendet,
womit ausdriicklich alle Geschlechter gemeint sind.



1 Einleitung 2

eines der zentralen Konstrukte der Arbeits- und Organisationpsychologie und eine prizise Er-
fassung und Vorhersage von Leistung wird als hoch relevant angesehen (Pletzer & Abrahams,

2025; Sonnentag & Frese, 2005; Viswesvaran & Ones, 2000).

In der Vorhersage von Leistung weist die Personlichkeit eine lange Forschungshistorie
auf (Barrick et al., 2001; Lievens et al., 2025). Dies wird unter anderem durch die Rolle von
Personlichkeitstests in der Personalauswahl bedingt (z. B. Armoneit et al., 2020; Nikolaou &
Foti, 2018): Handelt es sich bei der Personlichkeit um einen validen Préadiktor der Leistung
am Arbeitsplatz, konnten die Ergebnisse von Bewerberinnen und Bewerbern in Personlich-
keitstests ein relevantes Kriterium im Auswahlprozess und Einstellungsverfahren darstellen.
Im Allgemeinen gilt die Personlichkeit als eines der am haufigsten untersuchten Konstrukte
der Psychologie (McAbee & Connelly, 2016). Dabei zeigt die bisherige Forschung, dass Per-
sonlichkeit mit einer groen Anzahl relevanter Kriterien am Arbeitsplatz zusammenhéngt
(Connelly et al., 2022). Dazu zdhlen unter anderem das Gehalt, die Karrierezufriedenheit, Fiih-

rung oder Teamarbeit (z. B. Barrick et al., 2001; Ng et al., 2005).

Im Kontext der Personlichkeitsforschung existieren verschiedene Modelle zur Struk-
turierung von Personlichkeitsdimensionen (Thielmann et al., 2022), anhand derer der Zusam-
menhang zwischen Personlichkeitsdimensionen und Leistungsbeurteilungen untersucht wer-
den kann, wie zum Beispiel anhand des HEXACO-Modells (Ashton & Lee, 2007; z. B. in
Pletzer & Abrahams, 2025). Insbesondere das Fiinf-Faktoren-Modell (FFM) der Persénlich-
keit, das die fiinf Personlichkeitsdimensionen Neurotizismus, Extraversion, Offenheit fiir Er-
fahrungen, Vertriglichkeit und Gewissenhaftigkeit umfasst (Costa & McCrae, 1992b), wird in
der Arbeits-, Personal- und Organisationspsychologie oftmals als Strukturierung moglicher
Pradiktoren der Leistung herangezogen (Judge et al., 2013). So gilt das FFM der Personlich-
keit als eine der meist genutzten Taxonomien der psychologischen Forschung (Connelly &
Ones, 2010; Wihler et al., 2023) und wurde bereits liber die Personlichkeitsdimensionen hin-
aus anhand des FFM-Aspekte-Modells der Persénlichkeit (DeYoung et al., 2007) erweitert.
Demgemall wurde der Zusammenhang zwischen den FFM-Personlichkeitsdimensionen und
der Leistung in zahlreichen Studien untersucht (z. B. Barrick & Mount, 1991; Oh et al., 2011;
Salgado, 1997; Tett et al., 1991). Dabei weist der heutige Forschungsstand eine Historie ver-
schiedener Beurteilungsansétze auf. Wihrend in fritheren Studien vorrangig Selbsteinschét-
zungen der Personlichkeit herangezogen wurden, welche gemischte Befunde zeigten (z. B.

Barrick & Mount, 1991; Salgado, 1997; Tett et al., 1991), betonten spétere Studien die
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Uberlegenheit von Fremdeinschitzungen der Personlichkeit (Connelly & Ones, 2010; Oh et
al., 2011).

Dahingegen kniipfen jiingste Studien an frithere multiperspektivische Rahmenwerke
an (sieche dazu Smith et al., 2024) und betrachten die Kombination von Selbst- und Fremdein-
schidtzungen der Personlichkeit in einem integrativen Ansatz (Connelly et al., 2022; McAbee
& Connelly, 2016; Wihler et al., 2023): Das Trait-Reputation-Identitdit (TRI)-Modell beriick-
sichtigt die hohe Relevanz von Fremdeinschétzungen, erfasst daneben jedoch auch Selbstein-
schitzungen der Personlichkeit, da manche Informationen nur dem Individuum selbst zugéng-
lich sein sollten (Luft & Ingham, 1955; Vazire, 2010). Erste Studien haben das TRI-Modell
bereits untersucht und dabei verschiedene Anteile von Personlichkeitsinformationen erfasst:
iiber Selbst- und Fremdeinschdtzungen hinweg geteilte Informationen (7rait), einzigartige
Selbstwahrnehmungen (Identitdt) und zwischen Fremdbeurteilenden geteilte, vom Selbst dis-
tinkte Eindriicke (Reputation) (Connelly et al., 2022; McAbee & Connelly, 2016). Neben der
Anwendung des TRI-Modells auf Fiihrungsverhalten (Vergauwe et al., 2022) und Fiihrungs-
effektivitét (Loignon et al., 2025), dunkle Personlichkeitseigenschaften (Limmle et al., 2021),
Personlichkeitsitems (Wiedenroth et al., 2025) und Leistungsbeurteilungen (Schroder et al.,
2025) haben Wihler et al. (2023) das TRI-Modell mit einem dhnlichen Ansatz zur Erfassung
der Leistung verknlipft: Das Arena-blinder Fleck-Fassade (ABF)-Modell differenziert Infor-
mationen iiber die Leistung einer Person in einen gemeinsamen Konsens (4Arena), durch an-
dere geteilte und vom Selbst distinkte Eindriicke (blinder Fleck) sowie nur der Person selbst

zugingliche Beobachtungen (Fassade; Hoffman et al., 2010; Luft & Ingham, 1955).

An diese empirische Befundlage kniipft die vorliegende Arbeit an mit dem iibergeord-
neten Ziel, den Zusammenhang zwischen der Personlichkeit und der Leistung am Arbeitsplatz
zu untersuchen. Dazu werden zum einen sowohl die fiinf Personlichkeitsdimensionen anhand
des FFM (Costa & McCrae, 1992b) als auch die schmaleren, darunter einzuordnenden Aspekte
der Personlichkeit (DeYoung et al., 2007) im Zusammenhang mit korrespondierenden, spezi-
fischen Kriterien der Leistung am Arbeitsplatz untersucht. Dabei wird zur Ankniipfung an
Wihler et al. (2023) das FFM als Strukturierung mdéglicher Personlichkeitspradiktoren ver-
wendet, da bereits ein erprobtes Aspekte-Modell der Personlichkeit anhand des FFM vorliegt
(DeYoung et al., 2007). Dahingegen ist dieses im Rahmen des HEXACO-Modells erst im
Entstehen begriffen (Ludeke et al., 2019); weitere Ansétze zur Strukturierung von Personlich-
keitsdimensionen wie das Hogan Personality Inventory (HPI; Hogan & Hogan, 2007) sind

dagegen vonseiten der vertreibenden Firma nur sehr begrenzt zugénglich. Zum anderen erfolgt
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die Untersuchung dieser Zusammenhinge anhand verschiedener Beurteilungsansitze. Dazu
wird auf der Grundlage der Theorien des Johari-Fensters (Luft & Ingham, 1955), der Selbst-
Fremd-Wissensasymmetrie (Vazire, 2010) und der sozioanalytischen Theorie (R. Hogan &
Blickle, 2013) sowie der Nutzung von Bifactor-Modellen (Reise, 2012) das Trait-Reputation-
Identitdit-Arena-blinder Fleck-Fassade (TRI-ABF)-Modell (McAbee & Connelly, 2016; Wih-
ler et al., 2023) untersucht. Dazu werden Selbstbeurteilungen der Personlichkeit und der Leis-
tung von berufstitigen Zielpersonen mit Fremdbeurteilungen durch deren Kolleginnen und
Kollegen verkniipft, womit sowohl geteilte als auch spezifische Informationen der Beurteilen-
den berlicksichtigt werden. Statt entweder Selbst- oder Fremdbeurteilungen zu untersuchen,
kombiniert das TRI-ABF-Modell Selbst- und Fremdbeurteilungen und untersucht damit das
Zusammenspiel dieser hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen Personlichkeit und Leis-
tung (Wihler et al., 2023). Dariiber hinaus erfolgt ankniipfend an vorherige Studien die Unter-
suchung des Zusammenhangs zwischen a) Selbsteinschdtzungen der Personlichkeit und
Fremdbeurteilungen der Leistung (als langjdhriger Status quo ,.klassischer* Meta-Analysen;
Barrick et al., 2001), b) Fremd- und Fremdbeurteilungen (als weiterer ,,neuerer” Ansatz;
Connelly & Ones, 2010) sowie ¢) dem TRI-Modell der Personlichkeit und Fremdbeurteilun-
gen der Leistung (als Beginn der Nutzung von Bifactor-Modellen der Personlichkeit; Connelly

et al., 2022).

Dazu werden Fiinfergruppen, sogenannte Quintupel erhoben, jeweils bestehend aus ei-
ner berufstdtigen Zielperson und vier Kolleginnen und Kollegen, wobei die Zielperson selbst
sowie je zwei der Kolleginnen und Kollegen die Personlichkeit respektive Leistung der Ziel-

person beurteilen. Damit triagt diese Arbeit auf drei Arten zur Forschung bei.

Erstens soll noch mehr Klarheit iiber die Stirke des Zusammenhangs zwischen Per-
sonlichkeit und Leistung gewonnen werden. Trotz der oben dargestellten Relevanz der Leis-
tung am Arbeitsplatz und der Personlichkeit als Pridiktor zeigen sich teilweise gemischte Be-
funde hinsichtlich der Starke der Zusammenhénge, der Bedeutung der einzelnen Personlich-
keitsdimensionen und der Validitit der untersuchten Beurteilungsquellen (z. B. Fremd- vs.
Selbstbeurteilungen; z. B. Barrick et al., 2001; Oh et al., 2011). Daher werden in der vorlie-
genden Arbeit erstmalig (soweit bekannt) die zentralen Beurteilungsansitze der bisherigen
Forschung gemeinsam analysiert. Anhand der umfassenden Untersuchung der Zusammen-
hénge zwischen a) Selbsteinschitzungen der Personlichkeit und Fremdbeurteilungen der Leis-
tung (Barrick et al., 2001), b) Fremd- und Fremdbeurteilungen (Connelly & Ones, 2010), c)
dem TRI-Modell der Personlichkeit und Fremdbeurteilungen der Leistung (Connelly et al.,
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2022) sowie d) dem TRI-ABF-Modell (Wihler et al., 2023) konnen die verschiedenen Beur-
teilungsansdtze und die jeweiligen Zusammenhdnge miteinander verglichen werden. Dartiber
hinaus soll anhand des integrativen TRI-ABF-Ansatzes (Wihler et al., 2023) eine mogliche
Erklirung fiir die teilweise gemischten Befunde aufgezeigt werden. Indem durch die Kombi-
nation von Selbst- und Fremdbeurteilungen der Personlichkeit und der Leistung sowohl iiber-
einstimmende als auch distinkte Informationen beriicksichtigt werden, sollen weitere Erkennt-

nisse liber die Stirke des Zusammenhangs gewonnen werden.

Zweitens erfolgt die Untersuchung aller Beurteilungsansidtze zum einen anhand der
breiteren Personlichkeitsdimensionen des FFM (Domdnen; Costa & McCrae, 1992b), womit
an frithere Studien angekniipft wird (z. B. Barrick et al., 2001; Connelly et al., 2022; Connelly
& Ones, 2010). Zum anderen werden die Aspekte der Personlichkeit untersucht, die hierar-
chisch darunter angeordnet werden konnen (DeYoung et al., 2007). Die Verwendung der
schmaleren Aspekte sollte einen Mehrwert gegeniiber der alleinigen Betrachtung der Domé-
nen bieten (z. B. Blickle et al., 2015; Oswald et al., 2013; Tett & Christiansen, 2007; Wihler,
Meurs, Wiesmann, et al., 2017). Dies sollte besonders dann der Fall sein, wenn spezifische
Leistungskriterien anstelle der allgemeinen Arbeitsleistung untersucht werden (Judge et al.,
2013). Daher werden in dieser Arbeit die Aspekte und Doménen der Personlichkeit jeweils im
Zusammenhang mit inhaltlich abgestimmten, spezifischen Leistungskriterien untersucht, um
eine hohere Korrespondenz der Konstrukte zu erreichen (J. Hogan & Holland, 2003; Hough
& Furnham, 2003; Judge et al., 2013; Tett & Christiansen, 2007; Wihler et al., 2023).

Drittens kniipft diese Arbeit an bisherige Studien an und leistet damit in mehrfacher
Hinsicht einen Beitrag zum wissenschaftlichen Diskurs zur Kriteriumsvaliditit des Zusam-
menhangs zwischen Personlichkeit und Leistung. Demnach basiert das TRI-ABF-Modell auf
der Arbeit von Wihler et al. (2023). Dabei bietet die vorliegende Arbeit in dreierlei Hinsicht
eine Erweiterung des Mehrwerts. Primir ist aufzufiihren, dass bei Wihler et al. (2023) zwei
Personen sowohl die Personlichkeit als auch die Leistung der Zielperson fremdbeurteilt haben,
sodass sich die Fremdbeurteilungen tiberschnitten haben. Dahingegen werden hier vier ver-
schiedene Datenquellen herangezogen, sodass jeweils zwei getrennte Fremdbeurteilungen fiir
die Personlichkeit und fiir die Leistung vorliegen. Dies sollte die Varianz reduzieren, die auf-
grund der Verwendung einer gemeinsamen Datenquelle entsteht (engl. Common Method-Va-
rianz) und einem Monosource-Bias entgegenwirken (Podsakoff et al., 2003, 2012). Dies er-
moglicht eine robustere Modellierung und prizisere Schitzung der Effekte (Connelly &

McAbee, 2024). Des Weiteren beziechen Wihler et al. (2023) neben den Kolleginnen und
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Kollegen auch Vorgesetzte und Mitarbeitende der Zielperson ein. Dahingegen werden in der
vorliegenden Arbeit uneingeschrinkt Kolleginnen und Kollegen, die mit der Zielperson auf
einer Hierarchieebene stehen, erfasst. Dadurch kann perspektivenabhingige Varianz reduziert
werden (Hoffman et al., 2010). Zudem kann die Beurteilung durch Kolleginnen und Kollegen
sowohl fiir die Erfassung der Personlichkeit als auch fiir die Erfassung der Leistung einen
Mehrwert darstellen (Connelly & McAbee, 2024; Connelly & Ones, 2010; Conway et al.,
2001; Oh et al., 2011). So werden Beurteilungen in der Personalpraxis zwar traditionell durch
Vorgesetzte vorgenommen (Harari & Rudolph, 2017). Allerdings interagieren Kolleginnen
und Kollegen oftmals tiglich auf gleicher Hierarchieebene mit der Zielperson und verfiigen
angesichts einer typischen Arbeitswoche damit iiber viele Moglichkeiten, die Zielperson zu
beobachten, und weisen eine hohere Vertrautheit mit der Zielperson sowie deren konkreten
Aufgabenanforderungen auf als Vorgesetzte (Connelly & Ones, 2010; Conway et al., 2001;
DeNisi & Mitchell, 1978). Daneben werden hier alle Personlichkeits- und Leistungsdimensi-
onen in einer einzigen gemeinsamen Stichprobe erhoben, wihrend bei Wihler et al. (2023) die
jeweils korrespondierenden Dimensionen in getrennten Stichproben erfasst wurden. Dies kann
die Vergleichbarkeit der Ergebnisse erhohen, da methodenbedingte Unterschiede zwischen
den Stichproben reduziert werden kénnen und eine groBere Homogenitét der Erhebungsbe-

dingungen gewihrleistet ist.

Dariiber hinaus kniipft diese Arbeit hinsichtlich der Selbst-Fremd-, Fremd-Fremd- und
TRI-Fremd-Modelle an frithere Untersuchungen an. Dabei erfolgt die Analyse aller Modelle
anhand von Strukturgleichungsmodellen, wobei fiir die TRI-Fremd-Modelle und die TRI-
ABF-Modelle speziell Bifactor-Modelle verwendet werden (Reise, 2012). Wahrend in den
bisherigen Meta-Analysen Korrekturen potenzieller Stichprobenfehler, geringer Reliabilitéten
und Varianzeinschriankungen vorgenommen wurden (Barrick et al., 2001; Connelly & Ones,
2010; Hunter & Schmidt, 2004), konnten diese die kriterienbezogene Validitit der Personlich-
keit in der Vorhersage der Arbeitsleistung aufgrund der Korrekturen von Varianzeinschrankun-
gen iiberschétzen, wie Sackett et al. (2022) zeigen. Dahingegen bietet die Methode der Struk-
turgleichungsmodelle und speziell der Bifactor-Modelle eine Reduktion der Fehlervarianz und
ermoglicht eine akkurate Schitzung der Zusammenhinge (Eid et al., 2008). Insgesamt folgt
die vorliegende Arbeit damit den Arbeiten von Connelly et al. (2022) und Wihler et al. (2023),
den Zusammenhang zwischen Personlichkeit und Leistung sowie das TRI-Modell in weiteren

organisationalen Settings zu untersuchen. Die hier angestrebte Teilnahme von Berufstétigen
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aus diversen Branchen und Berufsfeldern kann dabei die Generalisierbarkeit und die Varianz

der bisherigen Ergebnisse erweitern.

Zusammenfassend widmet sich diese Arbeit der Untersuchung des Zusammenhangs
zwischen der Personlichkeit und der Leistung am Arbeitsplatz und beriicksichtigt dabei so-
wohl die Personlichkeitsdoménen und -aspekte mit korrespondierenden Leistungskriterien als
auch Selbst- und Fremdbeurteilungen sowie deren iibereinstimmende wie auch einzigartige
Anteile. Hierfiir werden in Kapitel 2 zunéchst die theoretischen Grundlagen der Fragestellung
dargestellt. In Kapitel 3 folgt dann die Darlegung der beiden Forschungsfragen und die Her-
leitung der Hypothesen. AnschlieBend erfolgt die Beschreibung der Methode des Forschungs-
vorhabens in Kapitel 4 und die Darstellung der statistischen Ergebnisse in Kapitel 5. SchlieB3-
lich werden in Kapitel 6 die Ergebnisse diskutiert und Implikationen fiir die zukiinftige For-

schung und Praxis abgeleitet.
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2 Theoretische Grundlagen

Fiir ein besseres Verstandnis der untersuchten Konstrukte und Modelle wird zunéchst
auf die theoretischen Grundlagen der vorliegenden Arbeit eingegangen. Dazu wird in Ab-
schnitt 2.1 zuerst das FFM der Personlichkeit dargestellt, bevor in Abschnitt 2.2 auf die Leis-
tung am Arbeitsplatz eingegangen wird. In Abschnitt 2.3 folgt die Beschreibung klassischer
Beurteilungsquellen der Personlichkeit und der Leistung. Schlielich werden in Abschnitt 2.4
das TRI- und das ABF-Modell dargelegt.

2.1 Das Fiinf-Faktoren-Modell der Personlichkeit

Zunichst soll auf die historische Entwicklung als Grundlage des FFM eingegangen
werden, wobei auch eine kritische Einordnung erfolgen soll (Abschnitt 2.1.1). Anschliefend
wird in Abschnitt 2.1.2 die postulierte hierarchische Struktur der Personlichkeit beschrieben.
Es folgt die Darstellung der fiinf Personlichkeitsdimensionen sowie der zugehorigen Aspekte

und Facetten in Abschnitt 2.1.3.
2.1.1 Historische Einordnung

Im Allgemeinen handelt es sich bei der Personlichkeit als eines der am langsten unter-
suchten Konstrukte der Psychologie (McAbee & Connelly, 2016). Allgemein wird unter der
Personlichkeit einer Person die Gesamtheit ihrer iiberdauernden Personlichkeitseigenschaften
verstanden (Neyer & Asendorpf, 2024). Diese beinhalten die individuellen Besonderheiten
und RegelméBigkeiten im Verhalten und Erleben einer Person. Speziell das FFM der Person-
lichkeit ist heute eine der meist genutzten Taxonomien der psychologischen Forschung
(Connelly & Ones, 2010; Wihler et al., 2023). Gleichwohl existieren weitere Modelle zur
Strukturierung von Personlichkeitsdimensionen, wie anhand des HEXACO-Modells (Ashton
& Lee, 2007) oder des HPI (Hogan & Hogan, 2007). Demnach kénnte der Zusammenhang
zwischen den Personlichkeitsdimensionen und Leistungsbeurteilungen zum Beispiel auch an-
hand des HEXACO-Modells untersucht werden, wobei dieses in der Meta-Analyse von Plet-
zer und Abrahams (2025) beispielsweise einen grofleren Varianzanteil {iber verschiedene Leis-
tungsdimensionen hinweg aufkldrte als das FFM. Allerdings liegt anhand des FFM bereits ein
erprobtes Aspekte-Modell der Personlichkeit vor (DeYoung et al., 2007), wohingegen die Be-
schéftigung mit diesem Ansatz fiir das HEXACO-Modell erst im Entstehen begriffen ist (K.
Lee & Ashton, 2019; Ludeke et al., 2019) beziehungsweise teilweise kritisch betrachtet wird
(Ashton & Lee, 2020). Daher wird in Ankniipfung an Wihler et al. (2023) im Folgenden das

FFM als Strukturierung moglicher Personlichkeitspriadiktoren verwendet.
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Historisch betrachtet weist das heutige FFM zum einen Uberschneidungen zu anderen
Systematiken der Personlichkeit auf (z. B. Temperament; Eysenck, 1953) und wurde durch die
Entwicklung von Fragebdgen gestiitzt (Digman, 1990; Goldberg, 1993). Zum anderen basie-
ren die ersten Ansdtze des heutigen Modells unter anderem auf den Arbeiten von Allport und
Odbert (1936) und Cattell (z. B. 1945). Dabei kann die Nutzung eines lexikalischen, faktoren-

analytischen Ansatzes als zentral angesehen werden (John et al., 1988).

Dem lexikalischen Ansatz liegt die sogenannte Sedimentationshypothese zugrunde
(Neyer & Asendorpf, 2024). Diese postuliert, dass die wichtigsten individuellen Unterschiede
in Eigenschaftswortern der jeweiligen Sprache kodiert werden (Galton, 1884). Den Grundstein
des lexikalischen Ansatzes legte Klages (1926) mit dem Argument, dass eine Analyse der
Sprache zu einem groferen Verstindnis der Personlichkeit beitragen wiirde, worauthin Baum-
garten (1933) deutschsprachige und Allport und Odbert (1936) englischsprachige Personlich-
keitsbegriffe systematisch untersuchten. Dementsprechend wird beim lexikalischen Ansatz
das Lexikon einer Sprache schrittweise auf eine iiberschaubare Anzahl an Eigenschaftswortern
reduziert, anhand derer dann Selbst- oder Fremdeinschdtzungen moglichst vieler Personen er-
hoben werden (Neyer & Asendorpf, 2024). Korrelative Ahnlichkeiten werden anschlieBend in
Faktorenanalysen zu moglichst wenigen Faktoren zusammengefasst, welche unabhéngig von-
einander sein sollten. Cattell (1943, 1944, 1945) postulierte auf der Basis des lexikalischen
Ansatzes zwolf oder mehr Faktoren, welche spiter nicht erfolgreich (unabhingig) repliziert
werden konnten (John et al., 1988). Nichtsdestotrotz regten seine Arbeiten andere Forscherin-
nen und Forscher dazu an, die Struktur von Eigenschaftsbeurteilungen faktorenanalytisch zu
untersuchen (z. B. Borgatta, 1964; Digman & Takemoto-Chock, 1981; Goldberg, 1990). An-
kniipfend an die Arbeiten von Cattell ergaben Faktorenanalysen von Fiske (1949), Tupes und
Christal (1961; 1992) und spéter Norman (1963) erstmalig fiinf Faktoren der Personlichkeit.
Die Big Five der Personlichkeit waren geboren (Goldberg, 1990).°

Simultan dazu verfolgten andere Forscherinnen und Forscher einen dhnlichen Modell-
ansatz, der sich vorrangig auf die Entwicklung von Fragebogen fokussierte (Digman, 1990;
Goldberg, 1993). Wihrend McCrae und Costa (1983), unter anderem Bezug nehmend auf Ey-
sencks (1953) Neurotizismus und Extraversion, in einem fragebogenorientierten Ansatz zu-
ndchst drei Personlichkeitsdimensionen (Neurotizismus, Extraversion, Offenheit; NEO) be-

schrieben, flihrten spétere Arbeiten die Big Five mit dem NEO zusammen (Costa & McCrae,

® Fiir den deutschsprachigen Raum fanden Angleitner et al. (1990) eine Faktorenstruktur, die der der angloame-
rikanischen Fiinf-Faktoren-Struktur weitestgehend &hnelt.
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1992a; McCrae & Costa, 1985).* Dabei wurden die fiinf Faktoren urspriinglich ver-
schiedentlich bezeichnet und unterschieden sich in ihrer Konzeptualisierung teilweise vonei-
nander (Chang et al., 2012; Goldberg, 1993). Heute haben sich vorrangig die Bezeichnungen
der fiinf Personlichkeitsdimensionen nach McCrae und Costa (1987) durchgesetzt: Neuroti-

zismus, Extraversion, Offenheit fiir Erfahrungen, Vertriaglichkeit und Gewissenhaftigkeit.

Darauthin etablierten sich die Big Five der Personlichkeit ab den 1990er Jahren als
Gegenstand der Untersuchung in einer Vielzahl an psychologischen Studien (Barrick et al.,
2001). Die Anwendung des FFM auf psychologische Forschungsbereiche reicht inzwischen
von gesundheitsfordernden Verhaltensweisen (Bogg & Roberts, 2004) tiber klinische Stérun-
gen (Malouff et al., 2005) und genetische Einfliisse (Munafo et al., 2003) bis hin zu wichtigen
Lebensereignissen wie Scheidungen oder beruflichem Erfolg (B. W. Roberts et al., 2007).
Gleichwohl findet das FFM aus verschiedenen Griinden auch Kritik. So wird unter anderem
argumentiert, dass es sich primér um eine dreifaktorielle Struktur handle und eine theoretische
Fundierung sowie biologische Verkniipfungen fehlen (Eysenck, 1992). Auch wird aufgefiihrt,
dass Einschriankungen in Bezug auf die Datenstruktur sowie lexikalische Analysen allgemein
vorliegen (Block, 1995). Somit plddieren einige Forscherinnen und Forscher fiir die Verwen-
dung alternativer Konzeptualisierungen (z. B. Saucier, 2003; Waller, 1999). Dazu zéhlen bei-
spielsweise berufsbezogene Personlichkeitsskalen, die sich an einem beruflichen Kriterium
orientieren und multiple Personlichkeitseigenschaften gleichzeitig umfassen (Ones &
Viswesvaran, 2001). Dahingegen fiihren Ashton und Lee (2007) in ihrem bereits genannten
HEXACO-Modell unter anderem Ehrlichkeit-Bescheidenheit als sechsten Faktor ein.

Dem entgegen steht eine grofle Zahl theoretischer und empirischer Bemiihungen, die
das FFM unterstiitzen. So konnten die fiinf Faktoren iiber unterschiedliche Personlichkeitsin-
ventare und Beurteilungsquellen (McCrae & Costa, 1987) sowie tiber verschiedene Sprachen
und Kulturen (McCrae & Costa, 1997) hinweg repliziert werden. Neben Umweltfaktoren
konnten auch genetische Einfliisse und eine Erblichkeit der Personlichkeitseigenschaften des
FFM festgestellt werden (Borkenau et al., 2001; Vukasovi¢ & Bratko, 2015), ebenso wie bio-
logische Einfliisse, wie beispielsweise des Gehirns (Allen & DeYoung, 2017). Zudem konnte
gezeigt werden, dass die FFM-Dimensionen relativ stabil {iber ldngere Zeitspannen des Lebens

hinweg sind (Caspi et al., 2005). Nicht zuletzt zeigen sich Auswirkungen auf bedeutsame

4 Im Wissen um die simultane historische Entwicklung und eine fehlende véllige Ubereinstimmung zwischen
den beiden Modellen werden auf dieser Grundlage die Bezeichnungen FFM und Big Five im Folgenden synonym
verwendet, wie es oftmals praktiziert wird (z. B. Connelly et al., 2018; Neyer & Asendorpf, 2024).
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Lebensereignisse (Soto, 2019) wie auch auf alltidgliches Verhalten (Mehl et al., 2006). Dartiber
hinaus stellt das FFM ein moglichst sparsames und dennoch versténdliches, generalisierbares
Rahmenmodell zur Beschreibung der Personlichkeit dar (Barrick et al., 2001; Connelly &
Ones, 2010). Es ermoglicht eine gemeinsame Sprache unter Forscherinnen und Forschern und
hat stark dazu beigetragen, die Personlichkeitsforschung effektiver zu organisieren (DeYoung

etal., 2007).
2.1.2 Hierarchische Struktur der Personlichkeit

Klassischerweise wird angenommen, dass die Personlichkeit hierarchisch organisiert
ist (Hampson et al., 1986; Markon, 2009; Ones, 2005). Eine hierarchische Struktur der Per-
sonlichkeit ist in Abbildung 1 dargestellt (Costa & McCrae, 1992b; DeYoung et al., 2002,
2007; Digman, 1997). Nachfolgend werden die vier Hierarchiestufen der FFM-Dominen,

Faktoren hoherer Ordnung, Facetten sowie Aspekte der Personlichkeit dargestellt.

2.1.2.1 Doménen. Einen, wenn nicht den zentralen Bestandteil der Personlichkeit stel-
len dem FFM zufolge die fiinf Faktoren Neurotizismus, Extraversion, Offenheit fiir Erfahrun-
gen, Vertrdglichkeit und Gewissenhaftigkeit dar (Costa & McCrae, 1992b). Fiir diese breiteren
Personlichkeitseigenschaften wird auch der Begrift der Domdnen verwendet (Costa &
McCrae, 1992b). Historisch werden diese als die grundlegenden Dimensionen der Personlich-
keit angesehen (Costa & McCrae, 1992a). Somit sollten die Big Five die hochste Ebene einer
hierarchischen Struktur der Personlichkeit darstellen (Goldberg, 1993). Dementsprechend
wurden sie zundchst als orthogonale Faktoren konzeptualisiert, die nur wenig bis keine Vari-
anz untereinander teilen sollten (Chang et al., 2012). Damit werden die Big Five hiufig als

voneinander unabhéngig charakterisiert und beschrieben (Ones, 2005).



Abbildung 1

Hierarchische Struktur der Personlichkeit

Faktoren hoherer Ordnung Alpha (Stabilitit) Beta (Plastizitit)
Dominen Neurotizismus Vertraglichkeit Gewissenhaftigkeit Extraversion Offenheit fiir Erfahrungen
Aspekte Volatilitat Riickzug Hoflichkeit Mitgefiihl FleiB Ordentlichkeit Soziale Potenz Enthusiasmus Intellekt Asthetik
Facetten * Reizbarkeit Angstlich- * Freimiitig- * Vertrauen Kompetenz * Ordnungs- * Durch- * Herzlichkeit * Ideen Fantasie
* Impulsivitéit keit keit * Altruismus Leistungs- liebe setzungs- *  Geselligkeit Asthetik
* Depression * Entgegen- * Gutherzig- streben + Pflicht- fahigkeit * Erlebnis- Gefiihle
* Soziale kommen keit Selbst- bewusstsein * Aktivitit hunger Handlungen
Befangen- * Bescheiden- disziplin * Besonnen- * Frohsinn Normen-
heit heit heit und Werte-
e Verletzlich- system
keit
Anmerkungen. Hierarchische Struktur der Personlichkeit nach Costa und McCrae (1992b), DeYoung et al. (2002, 2007)

und Digman (1997).
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2.1.2.2 Faktoren héherer Ordnung. Dennoch sollte erwéhnt werden, dass dem wi-
dersprechend diverse Studien signifikante Zusammenhénge zwischen den Faktoren zeigen. In
Meta-Analysen (Mount et al., 2005; Ones, 1993) und Studien mit verschiedenen Personlich-
keitsinventaren (Hong et al., 2008) konnten substanzielle Interkorrelationen festgestellt wer-
den. Dies deutet auf die Existenz von Faktoren hoherer Ordnung hin. Demnach konnte es eine
weitere, psychologisch bedeutsame Ebene in der hierarchischen Personlichkeitsstruktur ge-
ben, die oberhalb der fiinf Faktoren einzuordnen ist (Ones, 2005). Diese Annahme unterstiit-
zend, untersuchte Digman (1997) die Korrelationen zwischen den fiinf Dimensionen anhand
von Faktoranalysen. Hierbei ergaben sich iiber alle Studien hinweg zwei Faktoren hoherer
Ordnung. Der erste Faktor zeigte Zusammenhinge mit Vertriaglichkeit, Gewissenhaftigkeit
und emotionaler Stabilitidt und wurde von Digman (1997) als Alpha benannt.®> Der zweite Fak-
tor, genannt Beta, basierte auf Extraversion und Offenheit. Wéhrend der erste Faktor Digman
(1997) zufolge eine erfolgreiche Sozialisation widerspiegelt, kennzeichnet der zweite Faktor
personliches Wachstum und Verbesserungen des Selbst. Beide Faktoren lassen sich in ver-
schiedene theoretische Rahmenwerke einordnen (Digman, 1997), wie zum Beispiel in die Mo-
tive der sozioanalytischen Theorie (R. Hogan & Blickle, 2013). Konstruktive Replikationen
von Markon et al. (2005) und Chang et al. (2012) unterstiitzten zudem die Existenz der zwei
Faktoren hoherer Ordnung iiber Artefakte der Messung hinaus. DeYoung et al. (2002) repli-
zierten die Faktorenstruktur hoherer Ordnung und charakterisierten die beiden Faktoren auf
einer biologischen Basis als Stabilitdt (emotionale Stabilitdt, Vertraglichkeit, Gewissenhaf-

tigkeit) und Plastizitdt (Extraversion, Offenheit).

2.1.2.3 Facetten. In einer hierarchischen Struktur der Personlichkeit sollten auf einer
unteren Ebene spezifische Verhaltens- und Erfahrungsmuster angesiedelt sein, wie beispiels-
weise bei einer hohen Ausprigung der Extraversion viel zu reden (DeYoung et al., 2007).
Diese spezifischen kognitiven, verhaltensbezogenen und emotionalen Reaktionen werden von
den Facetten der Personlichkeit erfasst (Chang et al., 2012). Bei den Facetten der Personlich-
keit handelt es sich um spezifische Eigenschaften, die vom gewohnheitsgeméfBen Erleben und
Verhalten einer Person geprigt werden (Ostendorf & Angleitner, 2004). Dazu zéhlen Verhal-
tensweisen im zwischenmenschlichen Bereich wie auch die individuelle Auspragung der Ein-
stellungen, des Erlebens und der Motivation. Es wird angenommen, dass sich die breiteren

FFM-Doménen aus diesen enger gefassten Facetten zusammensetzen (Costa & McCrae,

5 Die umgepolte Dimension des Neurotizismus wird als emotionale Stabilitéit bezeichnet (McCrae & Costa,
1987).
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1992a). Die verschiedenen Facetten sollten jeweils unterschiedliche Merkmale représentieren.
Gleichzeitig sollten die Facetten innerhalb eines Faktors Varianz miteinander teilen, was auf
das gemeinsam zugrunde liegende, allgemeinere Personlichkeitsmerkmal schliefen ldsst
(Chang et al., 2012). Auch das Revised NEO Personality Inventory (NEO-PI-R; Costa &
McCrae, 1992b) als eines der bekanntesten und meist genutzten Instrumente zur Erfassung
des FFM (DeYoung et al., 2007) folgt der Logik einer zweistufigen Personlichkeitshierarchie
mit den Doménen als libergeordnete und den Facetten als untergeordnete Ebene. Durch dieses
Vorgehen soll sichergestellt werden, dass ein breites Spektrum von Verhaltensweisen, Gefiih-

len und Gedanken erfasst wird (Ostendorf & Angleitner, 2004).

2.1.2.4 Aspekte. Wahrend der Fokus der bisherigen Forschung meist auf einer zwei-
stufigen Personlichkeitshierarchie mit den Doménen und Facetten lag, wobei teilweise auch
Faktoren hoherer Ordnung untersucht wurden, existierte DeYoung et al. (2007) zufolge lange
keine mittlere Ebene zwischen den Dominen und den Facetten. Mit der Entwicklung eines
hierarchischen Rahmenwerkes, das drei Ebenen der Personlichkeit beriicksichtigt, folgten sie
den Arbeiten einiger Forscherinnen und Forschern, anstelle von zu breiten Doménen enger
gefasste Merkmale zu untersuchen (z. B. Hough & Oswald, 2005; Tett et al., 2003; Tett &
Christiansen, 2007). Dazu verkniipften DeYoung et al. (2007) einen psychometrischen Ansatz,
bei dem Personlichkeitsfaktoren durch eine Datenreduktion aufgedeckt werden, mit einem ge-
netischen Ansatz (Judge et al., 2013). Zwischen einer {ibergeordneten Doméane und den sechs
untergeordneten Facetten (Costa & McCrae, 1992b) ergidnzen DeYoung et al. (2007) eine mitt-
lere Ebene, die Aspekte der Personlichkeit. Jeder der fiinf Doménen und ihren jeweils sechs
Facetten lassen sich zwei Aspekte zuordnen. Bei den beiden Aspekten handelt es sich um dis-
tinkte, korrelierte Faktoren, die teilweise abgrenzbare genetische Grundlagen aufweisen. Die
Aspekte gelten als sparsamer und weniger beliebig als die Facetten (DeYoung et al., 2007). So
fiihrten Costa und McCrae (1998) die untergeordnete Hierarchieebene der Personlichkeit zwar
als angemessen auf. Gleichzeitig bemerkten sie, dass die Bestimmung der Anzahl der spezifi-
schen Facetten schwierig und die Auswahl dieser teilweise willkiirlich sei. Daher gilt die Un-

tersuchung der Aspekte als vielversprechend (Judge et al., 2008; Wihler et al., 2023).
2.1.3 Die fiinf Personlichkeitsdimensionen

In der vorliegenden Arbeit werden zwei Ebenen der hierarchischen Personlichkeits-
struktur untersucht: die Doménen als die Dimensionen der Personlichkeit (Costa & McCrae,
1992a) und die Aspekte als vielversprechender Untersuchungsansatz (Judge et al., 2008;
Wihler et al., 2023). Im Nachfolgenden werden die fiinf Personlichkeitsdimensionen des FFM
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sowie die jeweiligen Aspekte genauer beschrieben (DeYoung et al., 2007; McCrae & Costa,
1987). Da sich die Doménen und die Aspekte aus den Facetten zusammensetzen, werden diese
ebenfalls dargestellt. Eine Ubersicht iiber die fiinf Dominen, die zehn Aspekte und die dreiBig
Facetten findet sich in Abbildung 1.

2.1.3.1 Neurotizismus. Als erste Personlichkeitsdoméne des FFM kann der Neuroti-
zismus (engl. Neuroticism) genannt werden (Costa & McCrae, 1992a). Die Dimension des
Neurotizismus erfasst Unterschiede zwischen Personen im Hinblick auf ihre emotionale Emp-
findlichkeit bzw. Robustheit (Ostendorf & Angleitner, 2004). Personen mit einer hohen Aus-
pragung des Neurotizismus haben die Tendenz, in Situationen mit hohem Stress leichter aus
dem Gleichgewicht zu geraten und eher negative Emotionen zu erleben (Ostendorf &
Angleitner, 2004). Dazu zihlen Arger, Trauer, Angst, Scham oder Besorgnis. Sie sind sensib-
ler, neigen zu unrealistischen Ideen und sind weniger in der Lage, ihre Bediirfnisse zu kontrol-
lieren. Hoch neurotizistische Personen konnen unter anderem als angespannt, beunruhigt,
emotional, launisch, reizbar, iiberempfindlich, unausgeglichen, unsicher, unzufrieden und ver-
letzlich charakterisiert werden. Dahingegen kénnen Personen mit einer niedrigen Auspriagung
in diesem Bereich als emotional stabil, robust und ausgeglichen bezeichnet werden (Ostendorf
& Angleitner, 2004). Sie geraten nicht leicht aus der Fassung und erleben Gefiihlszustéinde
weniger stark. Emotional eher stabile Personen kdnnen unter anderem als entspannt, gefestigt,
gelassen, ruhig, selbstsicher, sorglos und zufrieden beschrieben werden. Es lassen sich zwei

Aspekte des Neurotizismus unterscheiden: Volatilitit und Riickzug (DeYoung et al., 2007).

Volatilitit (engl. Volatility) setzt sich aus den Facetten Reizbarkeit und Impulsivitit
zusammen (Costa & McCrae, 1992b; Ostendorf & Angleitner, 2004). Kennzeichnend bei einer
hohen Auspragung sind eine Externalisierung von Problemen, Enthemmung, fehlende Stabi-
litiit, emotionale Labilitit, Arger und die Schwierigkeit, emotionale Impulse zu kontrollieren
(DeYoung et al., 2007). Die Facette Reizbarkeit (engl. Angry Hostility) beschreibt eine Nei-
gung zum Erleben von Arger, Frustration und Verbitterung. Personen mit einer geringen Aus-
pragung sind dagegen gelassen und nicht leicht zu drgern. Die zweite Facette der Volatilitit,
die Impulsivitit (engl. Impulsivity), stellt ein Unvermogen dar, Begierden und Verlangen zu
kontrollieren und diesen zu widerstehen. Kennzeichnend ist auch eine niedrige Frustrations-
toleranz. Wéhrenddessen sind Personen mit einer niedrigen Auspragung der Impulsivitét kon-

trolliert und selbstbeherrscht und kénnen Versuchungen widerstehen.

Der Aspekt Riickzug (engl. Withdrawal) setzt sich aus den Facetten Angstlichkeit, De-

pression, soziale Befangenheit und Verletzlichkeit zusammen (Costa & McCrae, 1992b;
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Ostendorf & Angleitner, 2004). Eine Internalisierung von Problemen, Inhibition und ein ne-
gativer, nach innen gerichteter Affekt gelten als charakteristisch fiir diesen Aspekt (DeYoung
et al., 2007). Die diesem Aspekt zugehorige Facette der Angstlichkeit (engl. Anxiety) be-
schreibt bei einer hohen Auspriagung Personen, die nervds, angespannt, furchtsam, schreckhaft
und leicht zu beunruhigen sind. Charakteristisch ist auch die Neigung, sich Sorgen zu machen,
wohingegen Personen mit einer niedrigen Angstlichkeit ruhig und entspannt sind. Die Facette
Depression (engl. Depression) bezieht sich ebenfalls auf den Aspekt Riickzug und erfasst die
Tendenz, depressive Gefiihlszustinde zu erleben. Dazu zdhlen Gefiihle wie Schuld, Traurig-
keit, Hoffnungslosigkeit und Einsamkeit und die Neigung, leicht zu entmutigen und deprimiert
zu sein. Personen mit einer geringeren Auspragung erleben solche Gefiihlszustéinde nur selten,
wenngleich Gefiihle wie Heiterkeit und Unbeschwertheit eher zu der Dimension der Extraver-
sion zéhlen. Die soziale Befangenheit (engl. Self-Consciousness) beschreibt Gefiihle wie
Scham und Verlegenheit. Auch die soziale Befangenheit wird dem Aspekt Riickzug zugeord-
net. In einer hohen Ausprigung erfasst diese Facette die Tendenz, sich in der Gegenwart an-
derer unwohl zu fiihlen, empfindlich gegeniiber Spott zu sein und sich eher unterlegen zu fiih-
len, wiahrend Personen mit einer niedrigen Auspriagung weniger durch soziale Situationen ver-
unsichert werden. Die letzte Facette dieses Aspekts stellt die Verletzlichkeit (engl. Vulnerabi-
lity) dar. Sie beschreibt eine Anfalligkeit fiir Stress. Personen mit einer hohen Auspragung auf
dieser Facette fiihlen sich nicht in der Lage, Stress zu liberwinden und geraten dabei schnell
in Hilfslosigkeit, Abhédngigkeit, Hoffnungslosigkeit oder Panik. Dahingegen empfinden Per-
sonen mit einer niedrigen Auspragung eine grofle Fahigkeit im Umgang mit herausfordernden

Situationen und sind nicht aus der Ruhe zu bringen.

2.1.3.2 Extraversion. Eine weitere Personlichkeitsdoméne des FFM stellt die Extra-
version (engl. Extraversion) dar (Costa & McCrae, 1992a). Diese Dimension beschreibt in
einer hohen Ausprigung die Geselligkeit, Gespriachigkeit, Freundlichkeit, Aktivitit und
Freude an Unternehmungen von Personen (Ostendorf & Angleitner, 2004). Personen mit einer
hohen Extraversion sind gerne in Gesellschaft und fiihlen sich in Gruppen wohl. Sie sind eher
optimistisch und heiter gestimmt. Gleichzeitig konnen extravertierte Personen als durchset-
zungsfahig, selbstbewusst und dominant beschrieben werden. Sie schétzen aufregende Situa-
tionen und Stimulation. Mit einer hohen Ausprdagung der Extraversion sind Bezeichnungen
wie abenteuerlustig, begeisterungsfahig, dynamisch, gesprichig, herzlich, kontaktfreudig, le-
benslustig, lebhaft, leidenschaftlich und mutig assoziiert. Personen mit einer geringen Auspra-

gung der Extraversion werden auch als introvertiert bezeichnet (Digman, 1990). Costa und
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McCrae (1992b) zufolge stellt dies weniger einen Gegensatz zur Extraversion als ein Fehlen
von Extraversion dar. Somit gelten Personen mit einer niedrigen Ausprigung weder als un-
freundlich und trdge noch als ungliicklich und pessimistisch. Vielmehr kénnen introvertierte
Personen als zuriickhaltend, ruhig, ausgeglichen und bedachtsam beschrieben werden
(Ostendorf & Angleitner, 2004). Sie neigen nicht zu Uberschwiinglichkeit und Ausgelassen-
heit und bevorzugen es eher, allein und unabhédngig zu sein. Charakteristische Beschreibungen
fiir Personen mit einer niedrigen Auspragung der Extraversion sind distanziert, eigenbrotle-
risch, kontaktscheu, nach Innen gekehrt, reserviert, schweigsam, ungesellig und verhalten.
Extraversion kann in zwei Aspekte unterteilt werden: Durchsetzungsvermdgen bzw. soziale

Potenz und Enthusiasmus (DeYoung et al., 2007; Wihler et al., 2023).

DeYoung et al. (2007) bezeichneten den ersten Aspekt als Durchsetzungsvermogen
(engl. Assertiveness). Neben Aktivitdt und Durchsetzungsfahigkeit beinhaltet der Aspekt in
ihrer Konzeptualisierung auch die Facette Erlebnishunger, die bei beiden Aspekten der Extra-
version Beriicksichtigung findet. Dahingegen verwenden andere Autorinnen und Autoren den
Begriff der sozialen Potenz (engl. Social Potency), der sich aus den beiden Facetten Aktivitit
und Durchsetzungsfihigkeit zusammensetzt (Blickle et al., 2015; Costa & McCrae, 1992b;
Ostendorf & Angleitner, 2004; Wilmot et al., 2019). Ankniipfend an Wihler et al. (2023) wird
dieser Aspekt als soziale Potenz untersucht. Kennzeichnend sind ein hohes Mal3 an Vorwirts-
streben, Handlungsorientierung und Dominanz (DeYoung et al., 2007). Die dazu gehdrige Fa-
cette der Durchsetzungsfihigkeit (engl. Assertiveness) beschreibt in einer hohen Ausprigung
Personen, die dominant und energisch sind. Durchsetzungsfidhige Personen haben keine
Schwierigkeiten damit, Fiihrungspositionen in Gruppen einzunehmen und vor anderen zu
sprechen. Personen mit einer geringen Ausprigung auf dieser Facette bleiben dagegen gerne
im Hintergrund und iiberlassen anderen Personen das Reden. Die weitere Facette der sozialen
Potenz ist die Aktivitdit (engl. Activity). Personen mit einer hohen Ausprigung auf dieser Fa-
cette besitzen ein hohes Mal} an Energie, sind gerne beschiftigt, fithren oftmals ein hektisches
Leben und werden als kraftvoll und schnell beschrieben. Personen mit einer niedrigen Aus-
priagung sind hingegen eher geruhsam und fiihren ein entspannteres, langsameres Leben, sind

allerdings nicht zwangsldufig trige oder schwerfillig.

Der Aspekt Enthusiasmus (engl. Enthusiasm) beinhaltet die Facetten Herzlichkeit,
Geselligkeit, Erlebnishunger und Frohsinn (Costa & McCrae, 1992b; Ostendorf & Angleitner,
2004; Wihler et al., 2023). Kennzeichnend sind eine positive Emotionalitét, Freundlichkeit

und Kontaktfreudigkeit wie auch die Suche nach Aufregung und Sensation (DeYoung et al.,
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2007). Die zugehorige Facette der Herzlichkeit (engl. Warmth) bezieht sich auf zwischen-
menschliche Beziehungen. Dabei ist eine warmherzige und freundliche Art fiir herzliche Men-
schen charakteristisch. Zudem fillt es ihnen leicht, enge Bindungen zu anderen einzugehen.
Dahingegen treten Personen mit niedrigen Werten formeller, reservierter und distanzierter auf,
wenngleich sie sich nicht feindselig verhalten. Die Geselligkeit (engl. Gregariousness) be-
schreibt die Neigung, in Gesellschaft zu sein. Personen mit einer hohen Auspragung sind gerne
in der Gegenwart anderer und schitzen die Gesellschaft vieler Personen, wihrend Personen
mit einer niedrigen Auspriagung nicht nach sozialem Kontakt suchen oder diesen aktiv vermei-
den. Die Facette Frohsinn (engl. Positive Emotions) wird ebenfalls dem Enthusiasmus-Aspekt
zugeordnet und beschreibt die Neigung zu positiven Gefiihlen wie Freude, Gliick, Liebe und
freudiger Erregung. Personen mit einer hohen Auspragung dieser Facette sind frohlich, opti-
mistisch und lachen gerne, wihrend Personen mit einer niedrigen Ausprigung weniger iiber-
schwinglich und lebhaft, nicht aber unbedingt ungliicklich sind. Zuletzt sehnen sich Personen
mit einer hohen Auspriagung auf der Facette Erlebnishunger (engl. Excitement-Seeking) nach
Stimulation und Aufregung und schitzen intensive Farben und Umgebungen. Eine niedrige
Auspriagung beschreibt ein geringes Bediirfnis nach Nervenkitzel und die Préferenz eines ru-

higeren, ereignisloseren Lebens.

2.1.3.3 Offenheit fiir Erfahrungen. Als nichste Doméne des FFM der Personlichkeit
kann die Offenheit fiir Erfahrungen (engl. Openness to Experience) aufgefiihrt werden (Costa
& McCrae, 1992a). Wesentliche Elemente dieser Personlichkeitsdimension stellen eine hohe
Vorstellungskraft, Sensitivitit gegeniiber dsthetischen Eindriicken, intellektuelle Neugierde
und eine unabhéngige Meinungsbildung dar (Ostendorf & Angleitner, 2004). Personen mit
einer hohen Auspriagung dieser Personlichkeitsdimension zeigen ein grofes Interesse an neuen
Erlebnissen und Eindriicken an der AuBlenwelt wie auch der eigenen Innenwelt (Ostendorf &
Angleitner, 2004). So sind sie fantasievoll und nehmen die eigenen Gefiihle, positive wie ne-
gative, deutlich wahr. Personen mit einer hohen Offenheit fiir Erfahrungen lassen sich auf
Neues ein, zeigen unkonventionelle Werteorientierungen und sind bereit, bestehende Normen
und Werte zu hinterfragen und sich mit neuen Orientierungen zu beschéftigen. Sie beschreiben
sich als vielfdltig interessiert, hungrig nach Wissen wie auch schopferisch und nehmen am
kulturellen Geschehen teil. Personen mit einer hohen Merkmalsausprigung werden unter an-
derem als einfallsreich, erfinderisch, feinfiihlig, fortschrittlich, geistreich, ideenreich, neugie-
rig, originell, unkonventionell und wissbegierig beschrieben. Personen, die eine geringe Aus-

prigung dieser Personlichkeitsdimension aufweisen, gelten eher als konventionell und
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konservativ eingestellt und bevorzugen bekannte Routinen und Bewihrtes gegeniiber Neuem
(Ostendorf & Angleitner, 2004). Zudem erleben sie weniger intensive emotionale Reaktionen
und verfolgen einen eingeschrinkteren Interessensbereich mit einer geringeren Intensitét. Eine
geringe Toleranz und eine autoritdre Neigung lassen sich allerdings eher dem Bereich der Ver-
traglichkeit einordnen und sind nicht mit einer geringeren Offenheit fiir Erfahrungen gleich-
zusetzen. Dahingegen ist eine niedrige Auspriagung mit Bezeichnungen wie dogmatisch, fan-
tasielos, konventionell, niichtern, pragmatisch, unkreativ und unkiinstlerisch verbunden. Auch
die Offenheit fiir Erfahrungen kann nach DeYoung et al. (2007) durch zwei Aspekte erfasst
werden: Intellekt und Offenheit bzw. Offenheit fiir Asthetik (Wihler et al., 2023).

Intellekt (engl. Intellect) wird durch die Facette Offenheit fiir Ideen dargestellt (Costa
& McCrae, 1992b; Ostendorf & Angleitner, 2004). Dieser Aspekt beschreibt eine Schnellig-
keit im Denken, ein groBBes Einfallsreichtum und eine Neigung zu neuen Ideen (DeYoung et
al., 2007). In der Facette Offenheit fiir Ideen (engl. Openness to Ideas) spiegelt sich die Auf-
geschlossenheit und Bereitschaft gegeniiber neuen, unkonventionellen Ideen wider. Personen
mit einer hohen Auspragung verfolgen aktiv intellektuelle Interessen zum Selbstzweck und
nehmen gerne an philosophischen Diskussionen und anspruchsvollen Rétseln teil. Dahingegen
sind Personen mit einer geringen Ausprdagung auf dieser Facette weniger neugierig und kon-

zentrieren sich auf eine begrenzte Anzahl an Themenbereichen.

Ankniipfend an Wihler et al. (2023) wird der zweite Aspekt Offenheit zwecks Eindeu-
tigkeit als Offenheit fiir Asthetik (engl. Aesthetic Openness) bezeichnet. Dieser besteht aus
den Facetten Offenheit fiir Fantasie, Offenheit fiir Asthetik, Offenheit fiir Gefiihle, Offenheit
fiir Handlungen und Offenheit des Normen- und Wertesystems (Costa & McCrae, 1992b;
Ostendorf & Angleitner, 2004). Kennzeichnend ist unter anderem eine Vorliebe fiir Asthetik,
Imagination und Fantasie (DeYoung et al., 2007). Die Facette Offenheit fiir Fantasie (engl.
Openness to Fantasy) beschreibt in einer hohen Auspragung Personen, die ein grof3es Vorstel-
lungsvermogen und eine lebhafte Fantasie haben. Diese nutzen sie fiir die Entwicklung einer
interessanten inneren Welt. Diese Personen sind davon iiberzeugt, dass ihre Vorstellungskraft
ihr Leben bereichert. Dahingegen sind Personen mit einer niedrigen Auspragung eher niichtern
und konzentrieren sich vorrangig auf reale Aufgaben. Als weitere Facette kann die Offenheit
fiir Asthetik (engl. Openness to Aesthetics) genannt werden. Diese beschreibt eine groe Emp-
fanglichkeit fiir Kunst und Schonheit. Personen mit einer hohen Auspragung auf dieser Facette
sind sehr interessiert an Poesie, Musik und Kunst und sind von diesen tief beeindruckt, beriihrt

und gefesselt. Personen mit einer geringen Auspragung sind fiir solche Dinge hingegen eher
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unempfinglich und daran uninteressiert. Die Facette Offenheit fiir Gefiihle (engl. Openness to
Feelings) beschreibt eine Empfanglichkeit fiir die eigenen Gefiihle. Personen mit einer hohen
Auspriagung sehen Gefiihle als wichtigen Teil ihres Lebens an und erleben tiefe, intensive und
differenzierte Emotionen wie Gliick und Ungliick. Wihrenddessen zeigt sich eine niedrige
Auspriagung in einem flacheren Affekt und einer geringen Bedeutsamkeit von Gefiihlszustén-
den. Die Facette Offenheit fiir Handlungen (engl. Openness to Actions) bezieht sich auf die
Verhaltensebene. Kennzeichnend ist das gro3e Interesse an verschiedenen Aktivititen, neuen
Plédtzen oder fremden Speisen. Dies geht mit einer Bevorzugung von Neuartigkeit und Vielfalt
einher und kann sich beispielsweise in einer grof3en, wechselnden Auswahl an Hobbys &uf3ern.
Personen mit einer niedrigen Offenheit fiir Handlungen bevorzugen dagegen das Altbewéhrte
und ihre Routinen und konnen das ihnen Vertraute nur schwer mit Verdnderungen tauschen.
Die letzte Facette dieses Aspekts stellt die Offenheit des Normen- und Wertesystems (engl.
Openness to Values) dar. Eine hohe Auspragung dieser Facette zeigt sich in der Bereitschaft,
soziale, politische und religiose Werte kritisch zu hinterfragen. Gegenteilig dazu sind Personen
mit einer niedrigen Ausprigung eher dazu bereit, Autorititen und Traditionen zu akzeptieren

und sind eher konservativ und dogmatisch.

2.1.3.4 Vertriglichkeit. Eine weitere Doméne des FFM stellt die Vertréglichkeit (engl.
Agreeableness) dar (Costa & McCrae, 1992a). Wie die oben dargestellte Doméne der Extra-
version bezieht sich die Doméne der Vertrdglichkeit auf den interpersonellen Bereich. Die Di-
mension beschreibt Einstellungen und Verhaltensweisen, die gewohnheitsgeméf in sozialen
Beziehungen auftreten (Ostendorf & Angleitner, 2004). Fiir Personen mit einer hohen Auspri-
gung der Vertrdglichkeit ist es charakteristisch, hilfsbereit und entgegenkommend zu sein
(Ostendorf & Angleitner, 2004). Sie sind bereit, anderen zu vertrauen und sind bemiiht, ande-
ren zu helfen. Anderen Menschen begegnen diese Personen mit Wohlwollen und Gutmiitig-
keit. AuBlerdem sind sie liberzeugt, dass andere Personen ebenfalls hilfsbereit seien und sind
bereit, in Konflikten nachzugeben. Dies kann in einer extremen Auspriagung als unterwiirfig
oder abhingig erscheinen. Kennzeichnend fiir Personen mit einer hohen Vertraglichkeit sind
Bezeichnungen wie anspruchslos, arglos, aufopferungsvoll, aufrichtig, bescheiden, ehrlich,
geradlinig, groBherzig, gutgldubig, nachsichtig, riicksichtsvoll, selbstlos, verstandnisvoll und
zuvorkommend charakteristisch. Dahingegen werden Personen mit geringer Vertrdglichkeit
eher als egozentrisch, misstrauisch und grob beschrieben (Ostendorf & Angleitner, 2004). An-
statt zu kooperieren, neigen sie eher zu wettbewerbsorientiertem Verhalten. Kennzeichnende

Adjektive einer geringen Ausprigung dieser Doméne sind unter anderem argwohnisch,
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arrogant, berechnend, dickkopfig, eigenniitzig, eitel, hartherzig, hinterlistig, manipulierend,
unaufrichtig und unnachgiebig. Es lassen sich zwei Aspekte der Vertréglichkeit unterscheiden

(DeYoung et al., 2007).

Zum einen wird der Vertraglichkeit der Aspekt der Hoflichkeit (engl. Politeness) zu-
geordnet. Dieser wird durch die Facetten Freimiitigkeit, Entgegenkommen und Bescheiden-
heit abgebildet (Costa & McCrae, 1992b; Ostendorf & Angleitner, 2004). Kennzeichnend ist
eine Riicksichtnahme auf die Wiinsche und Anerkennung der Bediirfnisse anderer auf eine
iiberlegte, kognitive Art und Weise (DeYoung et al., 2007). Die Facette der Freimiitigkeit
(engl. Straightforwardness) beschreibt bei einer hohen Auspragung Personen, die geradeher-
aus, offenherzig, aufrichtig und unbefangen sind. Dahingegen sind Personen mit einer gerin-
gen Freimiitigkeit eher zur Beeinflussung anderer bereit. Strategien wie Schmeicheleien, List
oder Téuschung werden als notwendig angesehen, wohingegen freimiitiges Verhalten als naiv
gewertet wird. Diese Personen miissen nicht zwangsldufig unehrlich oder manipulierend sein,
legen die Wahrheit aber moglicherweise zu ihren Gunsten aus und kontrollieren ihre wahren
GefiihlsauBerungen. Das Entgegenkommen (engl. Compliance) beinhaltet als Facette die ge-
wohnheitsméfBigen Reaktionen auf interpersonelle Konflikte. Wéhrend Personen mit einer ho-
hen Ausprigung eher dazu tendieren, bei Konflikten nachzugeben, sich sanft zu verhalten und
zu vergeben, sind Personen mit geringer Auspragung eher aggressiv, wettbewerbsorientiert
und driicken ihren Arger aus. Die Facette der Bescheidenheit (engl. Modesty) driickt aus, ob
eine Person bescheiden und zuriickhaltend ist. Dahingegen empfinden Personen mit einer
niedrigen Ausprigung eine Uberlegenheit gegeniiber anderen und konnen als eingebildet oder

arrogant wahrgenommen werden.

Zum anderen beschreiben DeYoung et al. (2007) den Aspekt Mitgefiihl (engl. Com-
passion). Diesen Aspekt bilden die Facetten Vertrauen, Altruismus und Gutherzigkeit ab
(Costa & McCrae, 1992b; Ostendorf & Angleitner, 2004). Mitgefiihl ist gekennzeichnet durch
eine emotionale Verbundenheit mit anderen. Charakteristisch sind auch Begrifflichkeiten wie
Wirme, Sympathie und Sanftheit (DeYoung et al., 2007). Die erste Facette dieses Aspekts
stellt das Vertrauen (engl. Trust) dar. Wahrend Personen mit hohen Werten auf dieser Facette
von der Ehrlichkeit und den guten Absichten anderer {iberzeugt sind, sind Personen mit nied-
rigen Werten eher zynisch und skeptisch und unterstellen ihren Mitmenschen unehrliche,
feindselige Absichten. Die Facette Altruismus (engl. Altruism) bezieht sich auf die Besorgnis
um das Wohlergehen anderer Personen. Dazu zdhlen GrofBziigigkeit, Riicksichtnahme und

Hilfsbereitschaft. In einer niedrigen Auspriagung ziehen Personen es vor, sich auf ihr eigenes
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Wohlergehen zu konzentrieren und von Problemen anderer Abstand zu nehmen. Die letzte
Facette des Aspekts des Mitgefiihls stellt die Gutherzigkeit (engl. Tender-Mindedness) dar.
Kennzeichnend sind Sympathie und Mitgefiihl gegeniiber anderen und Bemiihungen um das
Wohlergehen anderer Personen. Charakteristisch fiir eine niedrige Auspriagung dieser Facette
sind hingegen Personen, die von der Not anderer wenig angesprochen werden und rationale,

logische Entscheidungen treffen.

2.1.3.5 Gewissenhaftigkeit. Die fiinfte Domine des FFM stellt die Gewissenhaftigkeit
(engl. Conscientiousness) dar (Costa & McCrae, 1992a). Die Dimension bezieht sich auf Un-
terschiede in der Selbstkontrolle von Personen (Ostendorf & Angleitner, 2004). Diese werden
in Teilen auch in der oben dargestellten Facette der Impulsivitét der Neurotizismus-Dimension
erfasst. Dahingegen beriicksichtigt die Dimension der Gewissenhaftigkeit Verhaltenstenden-
zen, die sich auf den aktiven Prozess des Planens, der Organisation und der Aufgabenerfiillung
beziehen. Personen mit einer hohen Auspriagung der Gewissenhaftigkeit konnen als zielstre-
big, willensstark und entschlossen charakterisiert werden (Ostendorf & Angleitner, 2004).
Eine hohe Merkmalsauspriagung ist mit schulischem, akademischem und beruflichem Leis-
tungserfolg assoziiert, weshalb auch die Umschreibung Leistungsstreben (engl. will to
achieve) verwendet wird (Digman & Takemoto-Chock, 1981). Gleichzeitig kann sich eine
hohe Gewissenhaftigkeit in einem unangemessen hohen Anspruchsniveau oder einer zwang-
haften Ordentlichkeit widerspiegeln. Eine hohe Merkmalsauspragung ist mit Bezeichnungen
wie ausdauernd, beharrlich, ehrgeizig, fleiBig, leistungsfdhig, motiviert, ordentlich, perfektio-
nistisch, pflichtbewusst, piinktlich, selbstdiszipliniert, sorgfiltig und zuverlédssig verkniipft.
Dahingegen verfolgen Personen mit einer niedrigen Auspriagung der Gewissenhaftigkeit ihre
Ziele weniger engagiert (Ostendorf & Angleitner, 2004). Dies kann sich in einem geringeren
Leistungserfolg @uBern, beispielsweise im akademischen Bereich (Digman & Takemoto-
Chock, 1981). Eine niedrige Auspridgung des Merkmals kann durch Bezeichnungen wie be-
quem, chaotisch, flatterhaft, gleichgiiltig, hedonistisch, leichtfertig, nachléssig, trige, unzu-
verléssig, willensschwach und ziellos beschrieben werden. DeYoung et al. (2007) differenzie-

ren zwei Aspekte der Gewissenhaftigkeit, ndmlich Fleifl und Ordentlichkeit.

Der Aspekt Fleifi (engl. Industriousness) setzt sich aus den Facetten Kompetenz, Leis-
tungsstreben und Selbstdisziplin zusammen und beinhaltet den eher proaktiven Anteil der Ge-
wissenhaftigkeit (Costa & McCrae, 1992b; Ostendorf & Angleitner, 2004; Wihler et al., 2023).
Die Facette der Kompetenz (engl. Competence) geht in einer hohen Ausprigung mit der Uber-

zeugung einher, fahig zu sein und umsichtig und effektiv zu handeln. Dahingegen nehmen sich
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Personen mit einer geringen Auspragung als unvorbereitet und ungeschickt wahr und schétzen
ihre Fahigkeiten negativer ein. Das Leistungsstreben (engl. Achievement Striving) geht in einer
hohen Auspragung mit hohen Anspriichen an sich selbst einher. Kennzeichnend ist ein Antrieb,
im Leben erfolgreich zu sein. Diese Personen kdnnen als hart arbeitend, fleiig und zielstrebig
beschrieben werden, wihrend Personen mit einem geringen Leistungsstreben eher wenig ehr-
geizig, ziel- und lustlos sein kdnnen. Personen mit einer hohen Auspragung der Facette Se/bst-
disziplin (engl. Self-Discipline) haben die Fahigkeit, eine angefangene Arbeit zu vollenden,
selbst wenn diese langweilig ist oder andere Ablenkungen auftreten. Dahingegen werden bei
einer geringen Auspriagung Aufgaben hinausgezogert. Diese Personen sind zudem schnell ent-

mutigt und geben leichter auf.

Dahingegen kann der Aspekt Ordentlichkeit (engl. Orderliness) anhand der Facetten
Ordnungsliebe, Pflichtbewusstsein und Besonnenheit gebildet werden (Costa & McCrae,
1992b; Ostendorf & Angleitner, 2004; Wihler et al., 2023). Dieser Aspekt umfasst den eher
hemmenden Anteil der Gewissenhaftigkeit (DeYoung et al., 2007). Die Facette Ordnungsliebe
(engl. Order) bezieht sich in einer hohen Ausprigung auf Personen, die ordentlich sind und
systematisch vorgehen. Personen mit einer niedrigen Auspragung der Ordnungsliebe fallt es
hingegen schwer, ihre Aufgaben einzuteilen und gestalten ihr Leben und ihre Arbeit, ohne
einen Plan dafiir zu haben. Die Facette Pflichtbewusstsein (engl. Dutifulness) beschreibt eine
hohe Gewichtung des eigenen Gewissens sowie der eigenen ethischen Prinzipien und morali-
schen Verpflichtungen in der Gestaltung des eigenen Lebens. Indes nehmen Personen mit ei-
nem niedrigen Pflichtbewusstsein ihre Prinzipien und Verpflichtungen weniger genau und
konnen unzuverlissig sein. Die letzte Facette dieses Aspekts stellt die Besonnenheit (engl.
Deliberation) dar. Diese Facette beschreibt die Vorsichtigkeit und Umsichtigkeit einer Person.
Wihrend Personen mit einer hohen Auspragung sorgfiltig nachdenken, bevor sie handeln oder
sprechen, agieren Personen mit einer geringen Besonnenheit eher {ibereilt und ohne die Kon-
sequenzen abzuwigen. Gleichzeitig kann letzteres mit einer hoheren Spontanitéit und der Fé-

higkeit, schnelle Entscheidungen zu treffen, einhergehen.
2.1.4 Zusammenfassung

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die Big Five der Personlichkeit eine lange
Forschungshistorie aufweisen und die Validitit des FFM seit seiner Entwicklung trotz einiger
kritischer Stimmen vielfach empirisch untermauert wurde. Daran kniipft diese Arbeit an und
untersucht das FFM als Pridiktorvariable. Uber die fiinf Dimensionen Neurotizismus, Extra-

version, Offenheit fiir Erfahrungen, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit hinaus wird die
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Personlichkeitsstruktur als hierarchisch organisiert beschrieben. Diesen Doménen der Person-
lichkeit (als obere Hierarchieebene) lassen sich die schmaleren Aspekte (als mittlere Hierar-
chieebene) und die noch engeren Facetten (als untere Hierarchieebene) zuordnen. Die vorlie-
gende Arbeit folgt dieser Logik und beriicksichtigt in der Untersuchung neben den fiinf Do-
ménen die zehn Aspekte der Personlichkeit, die wie dargestellt aus den Facetten zusammen-
gesetzt werden. Diese werden im Zusammenhang mit der Leistung am Arbeitsplatz untersucht,

welche im Folgenden dargestellt wird.
2.2 Leistung am Arbeitsplatz

Zunichst soll die Leistung am Arbeitsplatz im Abschnitt 2.2.1 in den Forschungskon-
text eingeordnet werden. AnschlieBend wird beschrieben, wie die Leistung am Arbeitsplatz
allgemein definiert werden kann (Abschnitt 2.2.2) und was sie von anderen Konstrukten ab-
grenzt (Abschnitt 2.2.3). SchlieBlich werden in Abschnitt 2.2.4 die spezifischen Leistungskri-
terien dargestellt, wobei auf die kontextuelle Leistung mit ihren Facetten Kooperationsverhal-
ten und Arbeitsengagement, die unternehmerische Leistung sowie die karrierebezogene Leis-

tung eingegangen wird.
2.2.1 Einordnung in den Forschungskontext

Die individuelle Leistung am Arbeitsplatz wird iiber verschiedene Kontexte hinweg als
eines der wesentlichsten Konstrukte der Arbeits-, Personal- und Organisationspsychologie an-
gesehen (Marshall et al., 2024). Die kollektive Arbeitsleistung kann als entscheidender Faktor
fiir die gesamte Wirtschaft verstanden werden, aber ohne eine hohe Leistung der einzelnen
Mitarbeitenden ist keine Leistung im Team, in der Organisation bis hin zum zugrundeliegen-
den Wirtschaftssektor moglich (J. P. Campbell & Wiernik, 2015). Somit basiert die Personal-
auswahl zu einem Grofteil auf der Pramisse, diejenigen Bewerberinnen und Bewerber auszu-
wihlen, die wahrscheinlich bessere individuelle Leistungen erbringen werden (Viswesvaran
& Ones, 2000). PersonalentwicklungsmaBBnahmen wie Trainings werden entworfen, um die
Leistung zu verbessern, und Leistungsbewertungen dienen oftmals als Grundlage fiir Feed-
back und Bonuszahlungen. Dennoch gab es lange Zeit nur wenig Versuche, die individuelle
Leistung am Arbeitsplatz als Konstrukt zu definieren und anhand einer Theorie zu untermau-
ern (J. P. Campbell & Wiernik, 2015). Das Ziel war es oftmals eher, Leistungsindikatoren zu
identifizieren, die das Kriterium so nah wie mdglich einschétzten (Austin & Villanova, 1992).
Dies verdnderte sich ab den 1980er Jahren. So nutzten J. P. Campbell et al. (1990, 1993) Daten

amerikanischer Streitkrifte, um eine der ersten Taxonomien {iber die Struktur der Leistung zu
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entwickeln. Daraufhin folgten weitere multidimensionale Modelle, die die Leistung als Kon-
strukt beschrieben (z. B. Borman & Motowidlo, 1997). Auf dieser Grundlage gilt die Leistung
am Arbeitsplatz in der Arbeits-, Personal- und Organisationspsychologie heute als zentrales
Konstrukt (Sonnentag & Frese, 2005; Viswesvaran & Ones, 2000). Somit ist es nicht iiberra-
schend, dass die Arbeitsleistung in zahlreichen Studien das kritische Outcome ist, das als ab-

héngige Variable vorhergesagt werden soll (Marshall et al., 2024).
2.2.2 Allgemeine Leistung am Arbeitsplatz

Die individuelle Leistung am Arbeitsplatz umfasst messbare Handlungen, Verhaltens-
weisen und Ergebnisse, die Beschiftigte erbringen oder bewirken und die zur Erreichung der
Ziele der Organisation beitragen (Viswesvaran & Ones, 2000). Sie kann beschrieben werden
als der Gesamtbeitrag fiir die Organisation, der aus einzelnen Verhaltensepisoden resultiert,
die eine Person iiber einen bestimmten Zeitraum hinweg zeigt (Motowidlo, 2003). Weiterhin
definieren J. P. Campbell und Wiernik (2015) die individuelle Arbeitsleistung als das, was eine
Person tatsdchlich macht. Der Fokus liegt hier auf der Handlung an sich und umfasst alle in-
dividuellen Verhaltensweisen, welche eine Person bei der Arbeit ausfiihrt, die zur Erreichung
der Ziele der Organisation beitragen. Diese Verhaltensweisen sollen J. P. Campbell und
Wiernik (2015) zufolge aufgrund ihrer Relevanz fiir die Ziele der Organisation identifiziert

und anhand des gezeigten Leistungsniveaus bewertet werden.

Eine der bekanntesten Taxonomien zur latenten Struktur der Leistung stellt das Modell
von J. P. Campbell et al. (1993) dar. Das Modell basiert urspriinglich auf einer Stichprobe der
amerikanischen Armee (J. P. Campbell et al., 1990) und wurde von J. P. Campbell et al. (1993)
auf nicht-militérische Berufe erweitert. Aufgrund der diversen Entwicklungen seit der Entste-
hung des Modells wurde das Modell von J. P. Campbell (2012) iiberarbeitet. J. P. Campbell
(2012) identifiziert acht grundlegende Faktoren der individuellen Leistung in einer Arbeits-
rolle. Die ersten drei Faktoren tditigkeitsspezifische Aufgabenbewdltigung, Kommunikation
und gezeigte Anstrengung und Initiative dhneln dem urspriinglichen Modell (J. P. Campbell et
al., 1993). Ersteres bezieht sich auf die fachlichen Anforderungen der Tatigkeit, welche je nach
Tétigkeit mehr oder weniger komplex ausgeprégt sein konnen und das Fiihren eines Fahrzeugs
bis hin zur Analyse von Daten umfassen konnen. Der zweite Faktor bezieht sich auf die Kom-
petenz, Informationen klar, verstindlich und iiberzeugend zu vermitteln, wahrend sich der
dritte Faktor auf beobachtbare Handlungen, wie Uberstunden zu leisten oder Zusatzaufgaben
zu ibernehmen, bezieht. Ergénzend dazu lassen sich fiinf weitere Faktoren nennen (J. P.

Campbell, 2012). Der vierte Faktor kontraproduktives Arbeitsverhalten beschreibt deviante
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Verhaltensweisen, die einen negativen Einfluss auf die Organisation und andere Beschéftigte
haben. Der flinfte Faktor hierarchische Fiihrung bezieht sich auf die Fithrungsleistung in ei-
nem hierarchischen Fiihrungsverhéltnis, was beispielsweise konstruktives Feedback, Enthusi-
asmus oder Vorbildverhalten beinhalten kann. Der sechste Faktor hierarchisches Management
bezieht sich ebenfalls auf ein hierarchisches Fiihrungsverhiltnis, in dem unter anderem strate-
gische Zielsetzungen, eine Koordination der Arbeitsaktivititen oder die Uberwachung der Ef-
fektivitit erfolgen. Die Faktoren sieben und acht, kollegiale Fiihrung und kollegiales Manage-
ment, werden als parallel zu den Faktoren fiinf und sechs beschrieben, beziehen sich aber auf
die Ebene der Teammitglieder. Damit ist die personliche, gegenseitige Unterstiitzung von Kol-
leginnen und Kollegen wie auch das Ubernehmen von Management-Funktionen wie die Ko-
ordination, Problemldsung oder Aufgabenverteilung innerhalb des Teams gemeint. Diese acht
Faktoren sollen nach J. P. Campbell (2012) relativ unverdnderlich iiber Organisationsebenen,
Branchen und Organisationsarten hinweg existieren. Gleichzeitig kann die Relevanz der Fak-
toren in Abhéngigkeit vom Kontext variieren, beispielsweise aufgrund der spezifischen Ar-

beitsrolle oder aufgrund von Verdanderungen in den Zielen der Organisation.
2.2.3 Abgrenzung zu anderen Konstrukten

Somit stehen oftmals das Verhalten einer Person und die Ziele der Organisation im
Fokus einer Definition der Leistung am Arbeitsplatz (J. P. Campbell & Wiernik, 2015;
Motowidlo, 2003). Dies stellt eine vorrangig prozessorientierte, verhaltensbezogene Perspek-
tive auf die Leistung dar, die von vielen Forscherinnen und Forschern libereinstimmend geteilt
wird (Sonnentag & Frese, 2005, 2012). Dahingegen werden die Resultate, Auswirkungen und
Endergebnisse der Leistung oftmals von deren Definition abgegrenzt (J. P. Campbell &
Wiernik, 2015). Denn wihrend das Verhalten der Kontrolle der handelnden Person unterliegt,
werden Leistungsresultate zwar einerseits durch die Person selbst beeinflusst (J. P. Campbell
etal., 1993). Andererseits konnen diese gleichzeitig durch andere Prozesse beeinflusst werden,
wie situationsbedingte oder organisationale Einschrankungen, Einschrankungen durch andere
Personen, Bedingungen des Marktes oder zufillige Einfliisse (Motowidlo, 2003; Sonnentag &
Frese, 2012; Stewart & Nandkeolyar, 2007). So werden als objektiv bezeichnete Indikatoren
der Leistung wie die Verkaufszahlen einer Vertrieblerin oder eines Vertrieblers vermutlich
niedriger ausfallen, wenn das Verkaufsgebiet klein ist und sich in einer ungiinstigen Lage be-
findet (Penney et al., 2011). Zudem ist auch ein vermeintlich objektiver Leistungsindikator
wie das Gehalt oftmals das Resultat einer sozialen Aushandlung (Gehaltsverhandlung), die

auch das Verhandlungsgeschick der betroffenen Person und nicht nur deren Arbeitsleistung
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widerspiegelt (Staufenbiel, 2007). Damit konnen Studien, die lediglich die Leistungsergeb-
nisse oder das Einkommen anstelle des Leistungsverhaltens untersuchen, Effekte unterschit-
zen und diese fehlinterpretieren (Sonnentag & Frese, 2012). Gleichwohl wird in empirischen
Studien oftmals eine ergebnisorientierte Perspektive herangezogen (z. B. Sturman, 2003;
Wilmot & Ones, 2021). Denn fiir die meisten Unternehmen sind die Ergebnisse von entschei-
dender Bedeutung und konnen teilweise einfacher erfasst werden. Insgesamt konnte gezeigt
werden, dass der verhaltensbezogene und der ergebnisorientierte Aspekt der Leistung mitei-
nander zusammenhéngen, aber konzeptuell und empirisch distinkt voneinander zu betrachten
sind (Sonnentag & Frese, 2012). In Ubereinstimmung mit vorherigen Studien (z. B. J. P.
Campbell & Wiernik, 2015; Motowidlo, 2003; Sonnentag & Frese, 2005) und den dargestell-
ten Argumenten wird in der vorliegenden Arbeit der verhaltensbezogene Ansatz zur Beschrei-

bung der Leistung am Arbeitsplatz herangezogen.
2.2.4 Spezifische Leistungskriterien

In der bisherigen Forschung wird grundsétzlich angenommen, dass ein Generalfaktor
der Leistung existiert (Viswesvaran et al., 2005), wenngleich dieser je nach Studie einen gro-
Beren oder geringeren Anteil der Varianz aufklért (z. B. Giordano et al., 2020; Hoffman et al.,
2010). Es wird angenommen, dass sich der Generalfaktor unter anderem aus den Korrelationen
zwischen den einzelnen Leistungsdimensionen bildet, die aufgrund der gemeinsamen zugrun-
deliegenden Féhigkeiten und Eigenschaften bestehen (Viswesvaran et al., 2005). Demnach
sollte die Erfassung des Leistungskonstrukts nicht nur eindimensional erfolgen. So wird davon
ausgegangen, dass verschiedene Inhalte des gezeigten Verhaltens erforderlich sind, um die
Ziele der Organisation voranzubringen (J. P. Campbell & Wiernik, 2015). Somit lassen sich
mehrere Kategorien individueller Handlungen unterscheiden. Ankniipfend an die Arbeiten
mehrerer Forscherinnen und Forscher werden in der vorliegenden Studie spezifische Leis-
tungskriterien anstelle der allgemeinen, globalen Gesamtarbeitsleistung untersucht (J. P.
Campbell et al., 1996; Judge et al., 2013; Wihler et al., 2023). Aufgrund ihrer Passung mit den
untersuchten Personlichkeitsmerkmalen zéhlen dazu das Kooperationsverhalten und das Ar-
beitsengagement als Facetten der kontextuellen Leistung, die unternehmerische Leistung so-
wie die karrierebezogene Leistung (Borman & Motowidlo, 1993; Gansen-Ammann et al.,

2019; Holland, 1997; Van Scotter & Motowidlo, 1996; Welbourne et al., 1998).

2.2.4.1 Kontextuelle Leistung. In der bisherigen Literatur besteht ein grofler Konsens
darin, dass der Leistungsprozess zwei Aspekte umfasst: die aufgabenbezogene und die kon-

textuelle Leistung (Conway, 1996, 1999; Motowidlo & Van Scotter, 1994; Sonnentag & Frese,
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2012). Die aufgabenbezogene Leistung (engl. Task Performance) bezieht sich auf Tatigkeiten,
bei denen Materialien in Produkte (z. B. bei der Bedienung einer Maschine in einer Fabrik)
oder Informationen in Dienstleistungen (z. B. beim Unterricht in einer Schule) umgewandelt
werden. Zudem werden damit Tétigkeiten bezeichnet, die die Kernaktivititen der Organisation
direkt unterstiitzen, zum Beispiel durch die Versorgung mit Rohstoffen, den Vertrieb der Pro-
dukte oder Koordinierungs- und Uberwachungsaufgaben (J. P. Campbell et al., 1993;
Motowidlo, 2003). Die aufgabenbezogene Leistung zdhlt zu den formal vorgegebenen Be-
standteilen der Arbeitstétigkeit und beinhaltet vorrangig den Einsatz technischer Fertigkeiten

und berufsspezifischen Wissens (J. P. Campbell et al., 1993; Motowidlo & Van Scotter, 1994).

Dahingegen ist die kontextuelle Leistung (engl. Contextual Performance) nicht von der
eigentlichen Arbeitstatigkeit abhdngig oder von der Organisation vorgeschrieben, sondern
wird freiwillig und selbstbestimmt gezeigt (Borman & Motowidlo, 1993, 1997; Motowidlo &
Van Scotter, 1994). Somit zéhlt die kontextuelle Leistung nicht zu den formal vorgegebenen,
wesentlichen Bestandteilen der ausgeiibten Tétigkeit und geht liber die arbeitsplatzspezifische
Aufgabenerfiillung hinaus. Dennoch dient sie den Zielen der Organisation und trigt zu deren
Effektivitét bei (Borman & Motowidlo, 1993). Die kontextuelle Leistung beinhaltet verschie-
dene Verhaltensweisen, welche die Funktionsfédhigkeit des psychologischen, sozialen und or-
ganisatorischen Kontexts der Arbeit unterstiitzen (Borman & Motowidlo, 1993; Motowidlo,
2003). Diese beziehen vor allem die Interaktion mit Kolleginnen und Kollegen, Vorgesetzten
oder Kundinnen und Kunden sowie eine besondere Selbstdisziplin, Anstrengungsbereitschaft
und Ausdauer mit ein (J. P. Campbell et al., 1993; Motowidlo & Van Scotter, 1994). Borman
und Motowidlo (1997) nennen fiinf Kategorien der kontextuellen Leistung. Dazu gehort die
freiwillige Ubernahme von Titigkeiten, die formal nicht zur eigentlichen Arbeitstitigkeit ge-
horen. Die eigenen Aufgaben wiederum werden mit groBem Nachdruck und Enthusiasmus
sowie einer besonderen Anstrengung angegangen, sodass diese erfolgreich bewéltigt werden.
Zudem zéhlt zur kontextuellen Leistung, anderen zu helfen und sie zu unterstiitzen sowie mit-
einander zu kooperieren, wenn dies erforderlich ist. Dariiber hinaus beinhaltet die kontextuelle
Leistung, die Regeln der Organisation zu befolgen, selbst wenn die Regeln léstig oder unan-
genehm fiir die Person selbst sind. Des Weiteren kann die Verinnerlichung, Unterstiitzung und
Verteidigung der Ziele der Organisation der kontextuellen Leistung zugeordnet werden

(Borman & Motowidlo, 1997).

Ferner ldsst sich die kontextuelle Leistung in zwei Facetten unterteilen, die als Koope-

rationsverhalten und Arbeitsengagement bezeichnet werden (Van Scotter & Motowidlo,
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1996). Die Facette Kooperationsverhalten (engl. Interpersonal Facilitation) stellt den eher
interpersonalen Anteil der kontextuellen Leistung dar. Sie beinhaltet ein Spektrum zwischen-
menschlich orientierter Verhaltensweisen, die das soziale Organisationsumfeld unterstiitzen
und damit zur effektiven Aufgabenerfiillung und Zielerreichung der Organisation beitragen
(Van Scotter & Motowidlo, 1996). Dazu zdhlen interpersonale Elemente wie die Pflege von
guten Beziehungen am Arbeitsplatz und die Kooperation mit anderen sowie riicksichtsvolles
und hilfsbereites Verhalten, das die Kolleginnen und Kollegen unterstiitzt. Dabei kann es sich
sowohl um spontane, altruistische Verhaltensweisen handeln als auch um bewusste Handlun-
gen, die beispielsweise die Arbeitsmoral verbessern, Hindernisse bei der Aufgabenerfiillung
beseitigen, die Zusammenarbeit fordern oder den anderen Beschéftigten helfen, ihre titigkeits-

bezogenen Arbeitsaufgaben zu erledigen (Van Scotter & Motowidlo, 1996).

Die Facette Arbeitsengagement (engl. Job Dedication) bezieht sich hingegen auf den
motivationalen Anteil der kontextuellen Leistung. Sie beschreibt selbstdiszipliniertes, moti-
viertes Handeln, welches die Grundlage fiir die bewusste Forderung der organisationalen Ziele
darstellt (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Dazu zdhlen Verhaltensweisen wie besonders hart
zu arbeiten, freiwillig Zusatzaufgaben zu tibernehmen und bei Widerstéinden beharrlich zu
bleiben. Arbeitsengagement beinhaltet zudem, die Initiative zu iibernehmen, um Probleme bei
der Arbeit 16sen zu konnen und die Regeln zu befolgen, damit die Organisationsziele unter-

stiitzt werden (Van Scotter & Motowidlo, 1996).

Wihrend die aufgabenbezogene Leistung eher mit der Erfahrung oder den kognitiven
Fahigkeiten einer Person in Verbindung gebracht wird, hdngt die kontextuelle Leistung starker
mit Personlichkeitsvariablen zusammen (Borman et al., 2014; Motowidlo & Van Scotter,
1994). Daher werden in der vorliegenden Arbeit das Kooperationsverhalten und das Arbeits-
engagement als spezifische Kriterien der Leistung am Arbeitsplatz im Zusammenhang mit der

Personlichkeit untersucht (Borman & Motowidlo, 1993; Van Scotter & Motowidlo, 1996).

2.2.4.2 Unternehmerische Leistung. Die unternehmerische Leistung (engl. Enterpri-
sing Performance; Blickle et al., 2012, 2015; Gansen-Ammann et al., 2019) basiert auf der
Theorie der Berufsinteressen nach Holland (1997).° Berufe mit hohen unternehmerischen An-
teilen stellen beispielsweise Fiihrungspositionen, Management, Verkauf, Marketing oder die

Offentlichkeitsarbeit dar (Holland, 1997). Allerdings weisen viele Berufe einige

® Dem RIASEC-Modell zufolge lassen sich Individuen und Arbeitsumwelten in sechs Kategorien einteilen: rea-
listisch, investigativ, kiinstlerisch, sozial, konventionell und unternehmerisch (Holland, 1997).
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unternehmerische Anteile auf: So kann ein nicht primér als unternehmerisch kategorisierter
Beruf wie Ingenieurin oder Ingenieur Merkmale unternehmerischer Berufe beinhalten, bei-
spielsweise das Projektmanagement (Huang & Pearce, 2013). Somit beschréinkt sich die un-
ternehmerische Leistung nicht auf spezielle Berufsgruppen, sondern erfasst die unternehmeri-
schen Elemente, die in einer Vielzahl an Berufen vorkommen (Blickle et al., 2015; Wihler et
al., 2023). Auch in dem im Abschnitt 2.2.2 beschriebenen Modell zur latenten Struktur der
Leistung von J. P. Campbell (2012) werden unternehmerische Elemente in den grundlegen
Faktoren der individuellen Arbeitsleistung beriicksichtigt. So beziehen sich die Faktoren fiinf,
sieben und acht auf die hierarchische Fiihrung sowie auf die kollegiale Fiihrung und das kol-
legiale Management. Demnach sollte die individuelle Arbeitsleistung J. P. Campbell (2012)
zufolge iiber Organisationsebenen, Branchen und Organisationsarten hinweg unternehmeri-
sche Elemente wie die hierarchische Fiihrungsleistung und die Ubernahme von Management-

Funktionen innerhalb des Teams beinhalten.

Vor diesem Hintergrund bezieht sich unternehmerische Leistung auf den Wirkungsgrad
einer Person im unternehmerischen Leistungsbereich (Holland, 1997; Wihler et al., 2023).
Zentral fiir den unternehmerischen Leistungsbereich ist die Arbeit mit und durch Menschen,
um die organisationalen oder die personlichen Ziele zu erreichen (Holland, 1997). Dabei sind
besonders erfolgreiche interpersonelle Interaktionen, die effektive Fithrung und eine intensive
verbale Kommunikation zentral (Blickle et al., 2012, 2015; Gansen-Ammann et al., 2019;
Holland, 1997). Dies beinhaltet vor allem, andere Personen zu lenken, zu beeinflussen und zu
iiberzeugen. Zudem zéhlt dazu, andere Personen oder ein Unternehmen zu leiten. Eine Gruppe
bei der Arbeit anzufiihren und diese zu koordinieren, stellt einen weiteren Teil der unterneh-
merischen Leistung dar. Andere unternehmerische Aspekte sind das Streben nach Macht sowie

Verhandlungen, Verkdufe, Organisation und Werbung.

Es konnte gezeigt werden, dass unternehmerische Interessen Assoziationen mit inter-
nalen und externalen (innerhalb bzw. auBerhalb der Organisation) Arbeitsverdnderungen auf-
weisen (Wille et al., 2010), was auf hohere berufliche Ambitionen hindeutet, wie auch mit
einem hoheren Einkommen (Huang & Pearce, 2013). Zudem gilt die unternehmerische Leis-
tung als Indikator fiir Fiihrungseffektivitét (Blickle et al., 2014; Ewen et al., 2013; Wihler et
al., 2016). Daher wird die unternehmerische Leistung in der vorliegenden Arbeit als spezifi-
sches Kriterium der Leistung am Arbeitsplatz im Zusammenhang mit der Personlichkeit un-

tersucht (Blickle et al., 2012; Holland, 1997).
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2.2.4.3 Karrierebezogene Leistung. Eine erginzende Perspektive auf die Leistung am
Arbeitsplatz stellt die karrierebezogene Leistung (engl. Career-Role Performance) dar
(Welbourne et al., 1998). Basierend auf der Rollen- und der Identitdtstheorie (Burke, 1991;
Katz & Kahn, 1978) gehen Welbourne et al. (1998) davon aus, dass Rollen einen wichtigen
Teil der sozialen Struktur darstellen (Mead, 1934; Turner, 1978) und zentral sind, um das Ver-
halten von Beschiftigten in Organisationen zu verstehen (Oeser & Harary, 1964). Auf dieser
Grundlage und ankniipfend an andere Forscherinnen und Forscher postulieren Welbourne et
al. (1998) fiinf Rollen in Organisationen: die Rolle des Stelleninhabers oder der Stellinhaberin,
die Rolle des Innovators oder der Innovatorin, die Rolle des Teammitglieds, die Rolle des

Organisationsmitglieds sowie die Karriererolle.

Speziell die Karriererolle kann fiir jede Einzelperson als relevant angesehen werden.
So ist der Karriereerfolg von einzelnen Beschiftigten fiir den Erfolg der gesamten Organisa-
tion von Bedeutung (Judge et al., 1999). Daher belohnen Organisationen ihre Beschiftigten
fiir Karriereleistungen wie die Teilnahme an Trainings oder das Aneignen neuer Fihigkeiten,
beispielsweise mit Beforderungen, Gehaltserhohungen oder karrierebezogenen Entwicklungs-
moglichkeiten (Ledford, 1991). Damit stellen Organisationen Strukturen fiir die berufliche
Weiterentwicklung ihrer Beschiftigten zur Verfiigung (Welbourne et al., 1998). Gleichzeitig
ist es fiir Beschéftigte relevant, selbst Verantwortung fiir ihre Karriereplanung zu iibernehmen.
Dabei ist die Aneignung notwendiger Fertigkeiten wesentlich, um den eigenen Wert fiir die
Organisation zu steigern und dadurch aufzusteigen sowie in der eigenen Karriere durch die

Organisation gefordert zu werden (Sturges et al., 2005; Welbourne et al., 1998).

Somit bezieht sich die Karriererolle auf die Erlangung der notwendigen Fertigkeiten,
um in der eigenen Organisation voranzukommen (Welbourne et al., 1998). Es lassen sich ver-
schiedene Verhaltensweisen beschreiben, die mit der Karriererolle assoziiert sind. Dazu zidhlen
das Erreichen personlicher Karriereziele und die Entwicklung von relevanten Fahigkeiten, die
zukiinftig fiir die eigene Karriere bendtigt werden. Weiterhin beinhaltet die Karriererolle, Fort-
schritte in der eigenen Karriere zu machen sowie nach Karrieremoglichen Ausschau zu halten
(Welbourne et al., 1998). Diese Verhaltensweisen, die Karriererolle erfolgreich auszufiillen,

werden in der vorliegenden Arbeit als karrierebezogene Leistung bezeichnet.

In der bisherigen Forschung lag der Fokus hdufig auf dem Zusammenhang zwischen
der Personlichkeit und dem objektiven und subjektiven Karriereerfolg (z. B. Ng et al., 2005).
Ersteres bezieht sich auf ergebnisbezogene Indikatoren wie das Gehalt, die hierarchische Po-

sition oder Beforderungen, letzteres auf die Zufriedenheit mit der eigenen Karriere oder dem
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Arbeitsplatz (Abele & Spurk, 2009). Wie oben aufgefiihrt, konnen verhaltensorientierte Leis-
tungsmalle einen Mehrwert darstellen, da sie unter anderem stirker vom Individuum selbst
kontrolliert werden kdnnen (z. B. J. P. Campbell & Wiernik, 2015; Sonnentag & Frese, 2012).
Zudem wird das Verhalten eher durch intraindividuelle Personlichkeitsunterschiede beein-
flusst (Penney et al., 2011). Daher wird in der vorliegenden Arbeit die karrierebezogene Leis-
tung als MaB fiir die verhaltensorientierte Leistung in der Karriererolle herangezogen und wird
als spezifisches Kriterium der Leistung am Arbeitsplatz im Zusammenhang mit der Person-

lichkeit untersucht (Welbourne et al., 1998).
2.2.5 Zusammenfassung

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass die Leistung am Arbeitsplatz Ver-
haltensweisen umfasst, die den Zielen der Organisation dienen. Wenngleich verschiedene Ta-
xonomien zur Beschreibung der Leistung vorliegen, bezieht sich die vorliegende Arbeit auf
die Ansitze, die die Leistung als verhaltensbezogen (statt als ergebnisorientiert) definieren.
Auf der Grundlage bisheriger Studien setzt sich die Leistung tiber einen Generalfaktor hinweg
aus spezifischeren Kriterien zusammen. Speziell werden hier die Facetten der kontextuellen
Leistung herangezogen, die sich auf das Kooperationsverhalten und das Arbeitsengagement
iiber die Kernaufgaben hinaus beziehen. Des Weiteren wird die unternehmerische Leistung
untersucht, die sich auf die unternehmerischen Aspekte diverser Tatigkeiten bezieht, wie an-
dere zu liberzeugen und zu leiten. Zudem wird die karrierebezogene Leistung betrachtet, der
Verhaltensweisen wie Fortschritte in der Karriere zu machen und sich weiterzubilden zuge-
ordnet werden. Diese Leistungskriterien werden im Zusammenhang mit der Personlichkeit
anhand verschiedener klassischer Beurteilungsquellen sowie differenzierter Beurteilungsan-

sdtze erfasst, die nachfolgend dargestellt werden.
2.3  Klassische Beurteilungsquellen der Personlichkeit und der Arbeitsleistung

Im Folgenden sollen die ,klassischen* Datenquellen zur Beurteilung der Personlich-
keit und der Leistung am Arbeitsplatz dargestellt werden. Dazu werden Selbsteinschdtzungen
(Abschnitt 2.3.1) und Fremdeinschitzungen (Abschnitt 2.3.2) der Personlichkeit beschrieben.

Zudem soll in Abschnitt 2.3.3 auf Fremdbeurteilungen der Leistung eingegangen werden.
2.3.1 Selbsteinschitzungen der Personlichkeit

Historisch betrachtet, wurde die Personlichkeit lange Zeit liberwiegend anhand von
Selbsteinschidtzungen erfasst (Connelly et al., 2022; R. Hogan & Blickle, 2013; Oh et al.,

2011). Die Untersuchung von Selbstwahrnehmungen weist demnach eine lange
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Forschungstradition auf und kann somit als der ,klassische* Ansatz angesehen werden, um
den Zusammenhang der Personlichkeit mit der Leistung am Arbeitsplatz zu untersuchen (z. B.
in Barrick et al., 2001). Von der nachfolgend dargestellten inhaltlichen Interpretation von
Selbsteinschdtzungen abgesehen, ist deren hdufige Verwendung dieser sicherlich auch zu ei-
nem gewissen Teil auf die einfachere und komfortable Messung zuriickzufiihren (Oh et al.,

2011).

Die Betrachtung von Selbsteinschédtzungen der Personlichkeit begreift die Personlich-
keit als die Art und Weise, wie sich Personen selbst definieren (McAbee & Connelly, 2016).
Dazu zihlt das sogenannte verborgene Wissen einer Person iiber sich selbst. Dabei handelt es
sich um fiir das Personlichkeitsmerkmal relevante Informationen, die anderen gegeniiber nicht
gezeigt oder die nicht erkannt werden und nur fiir die Person selbst sichtbar sind (McAbee &
Connelly, 2016). Dies kann durch die unterschiedliche Sichtbarkeit von verschiedenen Per-
sonlichkeitsmerkmalen verstirkt werden (Vazire, 2010). Zudem wird teilweise argumentiert,
dass eine Person selbst auf Informationen iiber ihr Verhalten in sdmtlichen Situationen zugrei-
fen kann, wéahrend andere nur Zugriff auf eine begrenzte Anzahl an Kontexten haben, in denen
sie das Verhalten der Person wahrgenommen haben (Funder, 1995). Daneben konnen Selbst-
einschitzungen auch Verzerrungen in der Selbstwahrnehmung beinhalten (McAbee &
Connelly, 2016). So sind Personen beispielsweise motiviert, sich selbst wohlwollend und kon-
sistent mit ihren bisherigen Beobachtungen wahrzunehmen (Kunda, 1990; Robins & John,
1997) oder sie sind bemiiht, sich selbst bewusst besser darzustellen und anderen einen geziel-
ten Eindruck zu vermitteln (Paulhus & Trapnell, 2008). Dariiber hinaus kann die ,,klassisch*
untersuchte Selbsteinschitzung der Personlichkeit aber auch diejenigen Selbstwahrnehmun-
gen beinhalten, die sich mit der Fremdwahrnehmung anderer tiberschneiden kdnnen. Somit
wird in der Betrachtung der Selbsteinschdtzungen zunichst nicht zwischen mit anderen geteil-

ten und distinkten Wahrnehmungen unterschieden.
2.3.2 Fremdeinschiitzungen der Personlichkeit

Nachdem lange Zeit liberwiegend Selbsteinschdtzungen der Personlichkeit genutzt
wurden (Barrick et al., 2001; R. Hogan & Blickle, 2013), demonstrierten Connelly und Ones
(2010) wie auch Oh et al. (2011) die valide Vorhersage der Leistung durch Fremdeinschitzun-
gen der Personlichkeit und eine substantielle Uberlegenheit gegeniiber Selbsteinschitzungen.
Dabei handelt es sich um durch andere geteilte Fremdwahrnehmungen der Personlichkeit, wo-

bei in der Betrachtung der fremdeingeschétzten Personlichkeit klassischerweise zunichst nicht
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zwischen mit der zu beurteilenden Person geteilten und distinkten Wahrnehmungen unter-

schieden wird (McAbee & Connelly, 2016).

Fremdeinschédtzungen der Personlichkeit beinhalten die fiir das Personlichkeitsmerk-
mal relevanten Eindriicke, die die zu beurteilende Person den Beobachterinnen und Beobach-
tern vermittelt sowie Informationen, die fiir andere sichtbar sind (McAbee & Connelly, 2016).
Beobachterinnen und Beobachter verfiigen meist iiber kontextspezifisches Wissen iiber die
Personlichkeit einer Person, welches moglicherweise dem Zugriff der Person selbst auf eine
Vielzahl an Kontexten und Situationen iiberlegen ist (Connelly & Hiilsheger, 2012). Zudem
gelten Fremdeinschidtzungen als weniger anfillig fiir Verzerrungen der Antworten (Connelly
& Ones, 2010). Gleichwohl wird angefiihrt, dass auch Beobachterinnen und Beobachter Wahr-
nehmungsfehler aufweisen kdnnen, wie beispielsweise aufgrund von Stereotypen, Klatsch und

Gertichten (Connelly et al., 2022).

Im Arbeitskontext stellen Kolleginnen und Kollegen eine der haufigsten Beurteilungs-
quellen fiir Fremdeinschiatzungen der Personlichkeit dar (Oh et al., 2011). Im Rahmen dieser
Arbeit werden Kolleginnen und Kollegen untersucht, die auf derselben Hierarchieebene wie
die zu beurteilende Person tétig sind (d. h. keine Vorgesetzten oder Mitarbeitenden der Person).
Diese werden von Connelly und Ones (2010, S. 1097) als ,,Coworker* bezeichnet, die durch
eine iiberdurchschnittliche allgemeine Vertrautheit sowie durch mittlere Kenntnisse der Ziele
und des sozialen Netzwerks der zu beurteilenden Person gekennzeichnet sind. So verfiigen
Kolleginnen und Kollegen angesichts einer typischen Arbeitswoche iiber viele Moglichkeiten,
die entsprechende Person zu beobachten (Connelly & Ones, 2010). AuBBerdem nehmen Kolle-
ginnen und Kollegen die Person in der Regel hauptsidchlich im Arbeitskontext wahr — und
verfiigen damit iiber Wissen in dem entscheidenden Kontext, wenn es um die Vorhersage der
Arbeitsleistung geht. Einschidtzungen durch Kolleginnen und Kollegen kdnnen zwar aufgrund
einer geringeren zwischenmenschlichen Vertrautheit weniger akkurat sein (geringere Uber-
schneidungen mit Selbsteinschdtzungen der Person aufweisen) als beispielsweise Einschit-
zungen durch Familienmitglieder, weisen aber dennoch eine starke kriteriumsbezogene Vali-
ditét hinsichtlich der Leistung der Person auf (Connelly & Ones, 2010). Connelly und Ones
(2010) zufolge ist die Beziehung von Kolleginnen und Kollegen mit der Zielperson zudem
durch eine groBere Vertrautheit und starkere Selbstoffenbarung gekennzeichnet, als dies fiir
Vorgesetzte und unterstellte Mitarbeitende der Fall ist, was fiir die Einschitzung der Person-
lichkeitsmerkmale der Zielperson mafB3geblich sein sollte. Dartiber hinaus sind nach Connelly

und Ones (2010) und Oh et al. (2011) Einschéitzungen durch mehrere Kolleginnen und
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Kollegen vorzuziehen, um idiosynkratisch verzerrte Tendenzen zu reduzieren und die Validitit
weiter zu erh6hen. Zudem ist die Untersuchung mehrerer Fremdratings Connelly und McAbee
(2024) zufolge besonders bei nicht manifesten, zugrundeliegenden Eigenschaften wie der Per-
sonlichkeit besonders wertvoll und kann die Reliabilitdt von Fremdeinschédtzungen erhéhen.
Daher werden in der vorliegenden Arbeit die Fremdeinschdtzungen der Personlichkeit durch

zwei Kolleginnen oder Kollegen der zu beurteilenden Person erhoben.
2.3.3 Fremdbeurteilungen der Arbeitsleistung

Wihrend die Personlichkeit lange Zeit iiberwiegend per Selbsteinschidtzung erfasst
wurde (z. B. Barrick & Mount, 1991; Salgado, 1997; Tett et al., 1991), wird die Messung der
Leistung am Arbeitsplatz anhand verschiedener (Fremd-) Beurteilungsquellen bereits seit 14n-
gerem diskutiert (Viswesvaran et al., 1996). Obwohl verschiedene Mdglichkeiten existieren,
Leistung zu messen (z. B. anhand der Verkaufszahlen von Vertrieblerinnen und Vertrieblern;
Penney et al., 2011), sind Leistungsbeurteilungen sowohl in der organisationalen Praxis als
auch in der Wissenschaft besonders weit verbreitet (Viswesvaran et al., 1996). Somit gelten
Fremdbeurteilungen klassischerweise als das Mittel der Wahl, um die Leistung am Arbeits-
platz zu erfassen (wenn auch diskutiert, z. B. Murphy, 2008). Leistungsbeurteilungen (engl.
Performance Ratings) sind subjektive Bewertungen der Leistung, die in Organisationen zu
administrativen Zwecken und zwecks Feedbacks sowie zu Forschungszwecken verwendet
werden (Viswesvaran et al., 2002). Dabei konnen die Bewertungen durch verschiedene Perso-
nen erfolgen (Viswesvaran et al., 1996). Traditionell werden Leistungsbeurteilungen durch
direkte Vorgesetzte der zu beurteilenden Person vorgenommen (Harari & Rudolph, 2017). Da-
neben haben Multisource-Leistungsbeurteilungen an Popularitit gewonnen, bei welchen ver-
schiedene Quellen der Beurteilung genutzt werden (Church & Bracken, 1997; Harari &
Rudolph, 2017). Ubliche Datenquellen sind dabei zumeist Vorgesetzte, Kolleginnen und Kol-
legen, Mitarbeitende, Kundinnen und Kunden (d. h. Fremdbeurteilungen) sowie die zu beur-

teilende Person selbst (Conway & Huffcutt, 1997).

Neben der Fremdbeurteilung durch Vorgesetzte stellt die Fremdbeurteilung der Leis-
tung durch Kolleginnen und Kollegen einen zentralen Bestandteil von Multisource-Leistungs-
beurteilungen dar (Bamberger et al., 2005; Hedge et al., 2001). Sie wird als eine der hdufigsten
Beurteilungsquellen zur Einschédtzung der Leistung angefiihrt (Conway et al., 2001;
Viswesvaran et al., 1996). Da die Kolleginnen und Kollegen zumeist auf derselben Hierar-
chieebene wie die zu beurteilende Person angesiedelt sind, handelt es sich um laterale Beur-

teilungen (wihrend Bewertungen durch Vorgesetzte bzw. Mitarbeitende nach unten bzw. oben
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gerichtet sind; Harari & Rudolph, 2017). Weil Kolleginnen und Kollegen somit oftmals téglich
auf gleicher Hierarchieebene mit der zu beurteilenden Person interagieren, sind sie vermutlich
in der Lage, einen Grofteil ihres Verhaltens zu beobachten. Daher verfiigen sie mit hoher
Wahrscheinlichkeit iiber relevante Informationen zur Leistung dieser Person (Conway et al.,
2001; DeNisi & Mitchell, 1978). Empirisch konnte gezeigt werden, dass Fremdbeurteilungen
der Leistung durch Kolleginnen und Kollegen iiber andere Beurteilungsquellen hinaus inkre-
mentelle Varianz in objektiveren Leistungskriterien aufkldren (Conway et al., 2001). Zudem
weisen bisherige Studien auf die Reliabilitdt und Validitdt von Fremdbeurteilungen der Leis-
tung durch Kolleginnen und Kollegen hin (z. B. Conway & Huffcutt, 1997; Norton, 1992).
Dariiber hinaus zeigten sich positive, kleine bis mittlere Zusammenhédnge mit Leistungsbeur-
teilungen durch Vorgesetzte (Conway & Huffcutt, 1997; Hoffman et al., 2010). Nach Connelly
und McAbee (2024) ist es bei der Untersuchung lingerer Zeitrdume, wie es bei Leistungsbe-
urteilungen der Fall ist, empfehlenswert, mehrere Fremdbeurteilende einzubeziehen. Dies
kann auch zu einer hoheren Reliabilitéit beitragen. Daher wird in dieser Arbeit die Leistung am
Arbeitsplatz durch zwei weitere Kolleginnen oder Kollegen der relevanten Arbeitsperson be-

urteilt.
2.4  Das Trait-Reputation-Identitit-Arena-blinder Fleck-Fassade-Modell

Neben den zuvor dargestellten ,,klassischeren Beurteilungsquellen werden in der vor-
liegenden Arbeit auch differenzierte Beurteilungsansétze herangezogen, um den Zusammen-
hang zwischen Personlichkeit und Leistung am Arbeitsplatz zu untersuchen. Dabei werden
Selbst- und Fremdbeurteilungen auf Basis des TRI-Modells sowie des erweiterten TRI-ABF-
Modells miteinander kombiniert. Im Folgenden wird zunéchst auf den theoretischen Hinter-
grund des TRI-Modells eingegangen (Abschnitt 2.4.1). AnschlieBend wird das TRI-Modell
dargestellt, wobei die einzelnen Faktoren beschrieben werden (Abschnitt 2.4.2). Es folgt die
Beschreibung des ABF-Modells und der Faktoren in Abschnitt 2.4.3. Daran ankniipfend wird
in Abschnitt 2.4.4 auf das integrierte TRI-ABF-Modell eingegangen.

2.4.1 Theoretischer Hintergrund des Modells

Der theoretische Hintergrund des TRI-Modells basiert auf dem Johari-Fenster, dem

Modell der Selbst-Fremd-Wissensasymmetrie sowie der sozioanalytischen Theorie.
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Abbildung 2

Das Johari-Fenster

der Person der Person
selbst selbst
bekannt unbekannt
anderen Arena Blinder Fleck
bekannt (Trait) (Reputation)
anderen Fassade Unbekannt
unbekannt (Identitit) (Fehler)

Anmerkungen. Modell nach Luft und Ingham (1955) mit den Bezeichnungen nach McAbee
und Connelly (2016) in den Klammern.

2.4.1.1 Johari-Fenster. Die konzeptuelle Grundlage des TRI-Modells (McAbee &
Connelly, 2016) stellt das Johari-Fenster von Luft und Ingham (1955) dar. Dabei handelt es
sich um ein Beratungstool, das urspriinglich entwickelt wurde, um verschiedene Personlich-
keitseigenschaften in vier Quadranten einzuteilen. Indem bekannte versus unbekannte Infor-
mationen mit der Person selbst versus den Beobachterinnen und Beobachtern gekreuzt wer-
den, entsteht ein zwei-mal-zwei-Raster. Die vier Quadranten des Johari-Fensters sind in Ab-
bildung 2 dargestellt. Der erste Quadrant wird von Luft und Ingham (1955) als Arena bezeich-
net und spiegelt die geteilten Informationen wider, die dem Selbst und den Beobachterinnen
und Beobachtern bekannt sind. Dies beschreibt den 6ffentlichen Bereich, sozusagen die Biihne
einer Personlichkeit. Der zweite Quadrant Fassade erfasst die Selbsterkenntnisse, die nicht
mit anderen Personen geteilt werden und somit nur der Person selbst bekannt sind. Damit stellt
dieser Quadrant den versteckten Bereich der Personlichkeit dar. Der dritte Quadrant wird als
blinder Fleck bezeichnet und représentiert die Informationen, die andere wahrnehmen, welche
der Person selbst aber nicht bewusst sind oder die sie nicht teilt. Damit sind diese nur den
Beobachterinnen und Beobachtern, nicht der Person selbst bekannt. Luft und Ingham (1955)
zufolge beinhaltet der vierte und letzte Quadrant die Informationen, die sowohl dem Selbst als
auch den Beobachterinnen und Beobachtern unbekannt bleiben bzw. nicht wahrgenommen
werden. Nach Luft und Ingham (1961) sind die vier Quadranten voneinander abhingig, sodass

Verénderungen in einem Quadranten zu Verdnderungen in den anderen fiithren. So kann sich
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die Person selbst den Beobachterinnen und Beobachtern gegeniiber offenbaren, was den
Arena-Quadranten vergroBert und den Fassade-Quadranten verkleinert. Auch kann Feedback
durch die Beobachterinnen und Beobachter dazu beitragen, dass sich der blinde Fleck verrin-

gert und mehr Informationen in dem 6ffentlichen Bereich der Personlichkeit geteilt werden.

Anders urspriinglich von Luft und Ingham (1955) konzipiert, wird die Logik des Jo-
hari-Fensters beim TRI-Modell auf Informationen verschiedener Beurteilungsquellen inner-
halb eines individuellen kontinuierlichen Personlichkeitsmerkmals angewandt (Connelly et
al., 2022). Auf dieser Grundlage unterscheiden McAbee und Connelly (2016) die Anteile in-
nerhalb einer Personlichkeitseigenschaft, die nur dem Selbst, nur den Beobachterinnen und

Beobachtern, beiden oder niemandem bekannt sind.

2.4.1.2 Modell der Selbst-Fremd-Wissensasymmetrie. Das Modell der Selbst-
Fremd-Wissensasymmetrie (engl. Self-Other Knowledge Asymmetry Model; Vazire, 2010) ba-
siert in Teilen ebenfalls auf dem Johari-Fenster (Luft & Ingham, 1955). Allerdings liegt der
Fokus darauf, welche Merkmale der Personlichkeit am besten von der Person selbst und wel-
che am besten von anderen beurteilt werden. Geméll dem Modell gibt es Personlichkeitsei-
genschaften mit einer geringeren Beobachtbarkeit, die genauer von der Person selbst beurteilt
werden konnen (Vazire, 2010). Dazu zéhlt zum Beispiel Neurotizismus. Dahingegen sollten
andere Personen diejenigen Personlichkeitseigenschaften akkurater beurteilen konnen, die ei-
nen hohen sozialen Wert haben, wie beispielsweise Intellekt. Personlichkeitsmerkmale mit ei-
nem hohen sozialen Wert weisen eine besondere gesellschaftliche Relevanz und Anerkennung
auf. Daher konnen Personen in Selbstbeurteilungen dazu tendieren, ungewtiinschte Verhaltens-
weisen zu verdecken und das gewiinschte Verhalten hervorzuheben, sodass das Merkmal eine

vermeintlich hohe Ausprigung aufweist (Connelly & Ones, 2010; Funder, 1995).

Relevant fiir das TRI-Modell ist, dass der Zugriff auf Personlichkeitsinformationen fiir
das Selbst und fiir Beobachterinnen und Beobachter asymmetrisch ist (Vazire, 2010). Anders,
als die friihere Forschung teilweise nahelegt (Connelly & Ones, 2010; Oh et al., 2011), sind
demzufolge Fremdeinschitzungen nicht grundsdtzlich Selbsteinschitzungen vorzuziehen.
Vielmehr konnen Informationen iiber die Personlichkeit einer Person zwar oftmals akkurater
durch andere beobachtet werden. Nach Vazire (2010) sind allerdings einige Informationen
groBtenteils vor der Offentlichkeit versteckt und kdnnen nur durch die Person selbst beobach-
tet werden. Dazu zihlen zum Beispiel internale Gedanken und Gefiihle einer Person, die nicht
mit anderen geteilt werden. Nichtsdestotrotz konnten Connelly und Ones (2010) zeigen, dass

sich Selbst- und Fremdeinschédtzungen stark, aber nicht vollstindig iiberschneiden.
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2.4.1.3 Sozioanalytische Theorie. Die sozioanalytische Theorie (R. Hogan & Blickle,
2013) bezieht sich auf individuelle Unterschiede im Karriereerfolg aufgrund der Personlich-
keit (J. Hogan & Holland, 2003). Der Theorie zufolge beinhaltet die Personlichkeit drei Kom-
ponenten: Motivation, Identitit und Reputation (R. Hogan & Shelton, 1998). Die Motivation
ist unter anderem biologisch bedingt und besteht aus drei grundlegenden Motiven (R. Hogan
& Blickle, 2018; R. Hogan & Shelton, 1998): dem Motiv nach Anschluss, dem Motiv nach
Status sowie dem Motiv nach Sinn. Das Motiv nach Anschluss (engl. getting along) beinhaltet
das Bediirfnis nach Aufmerksamkeit, Anerkennung und Akzeptanz, wihrend das Motiv nach
Status (engl. getting ahead) das Bediirfnis nach Status, Macht und Kontrolle beschreibt. Beide
Motive betonen die Unvermeidbarkeit sozialer Interaktionen, um diese Bediirfnisse zu stillen
(R. Hogan & Blickle, 2018). Das Motiv nach Sinn (engl. finding meaning) bezieht sich wie-
derum auf das Bediirfnis nach Vorhersagbarkeit und Ordnung im alltdglichen Leben. Laut der
sozioanalytischen Theorie stellt die Identitdt die innere Perspektive der Personlichkeit dar (R.
Hogan & Shelton, 1998). Sie beschreibt, was eine Person iiber sich selbst denkt und wie sie
von anderen gesehen werden mochte. Die Identitét beeinflusst, welche sozialen Interaktionen
eine Person eingeht, welche Rollen sie einnehmen mochte und wie sie sich dabei verhélt (R.
Hogan & Shelton, 1998). Die Reputation soll die duBlere Perspektive der Personlichkeit dar-
stellen (R. Hogan & Shelton, 1998). Sie umfasst, wie eine Person von anderen wahrgenommen
und beschrieben wird. Der sozioanalytischen Theorie zufolge entsteht die Reputation einer
Person, indem andere das Verhalten der Person in sozialen Interaktionen bewerten (R. Hogan
& Blickle, 2018). Dartiber hinaus sind geméaf der sozioanalytischen Theorie die sozialen Fer-
tigkeiten einer Person entscheidend (R. Hogan & Shelton, 1998). So sind Diskrepanzen zwi-
schen der Identitdt und der Reputation einer Person mdglich. Verfiigt eine Person iiber ausge-
prigte soziale Fertigkeiten, gelingt es ihr eher, ihre Identitét erfolgreich in die gewliinschte
Reputation zu iibersetzen (R. Hogan & Blickle, 2018). Zudem sind Personen mit hohen sozi-
alen Fertigkeiten eher in der Lage, ihr Streben nach Anschluss, Status und Sinn in von anderen

positiv beurteilte Handlungen zu iibersetzen (R. Hogan & Shelton, 1998).

Grundlegend fiir das TRI-Modell ist, dass die Personlichkeit aus der Perspektive der
sozioanalytischen Theorie sowohl innere, durch die Person selbst geformte Anteile, als auch
duBlere, anderen iibermittelte Anteile beinhaltet (Connelly et al., 2022; R. Hogan & Blickle,
2013). Somit betonen R. Hogan und Shelton (1998) bereits die Bedeutung der Unterscheidung
zwischen der Identitdt und der Reputation der Personlichkeit. Dennoch weist das TRI-Modell

einige feine, aber relevante Unterschiede zur sozioanalytischen Theorie auf (Connelly et al.,
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2022). Unter anderem wiirde der Reputations-Faktor, so wie in der sozioanalytischen Theorie
definiert, durch eine Kombination der Trait- und Reputations-Faktoren des TRI-Modells re-
préasentiert werden. Auch wird das Konzept der Identitit in der sozioanalytischen Theorie noch
weiter gefasst und bezieht sich auf soziale Interaktionen, anstatt die Identitdt vorrangig ma-
thematisch zu interpretieren (Blickle et al., 2018). Nichtsdestotrotz wurde die Interpretation
der TRI-Faktoren durch die sozioanalytische Theorie gepragt (Connelly et al., 2022).

2.4.2 Trait-Reputation-ldentitit-Modell

McAbee und Connelly (2016) zufolge beinhaltet eine breitere Sicht auf die Personlich-
keit nicht nur die Betrachtung individueller Unterschiede in den zugrundeliegenden Person-
lichkeitsmerkmalen. Vielmehr sollten individuelle Unterschiede auch im Hinblick darauf be-
riicksichtigt werden, wie die Personlichkeit einer Person durch sie selbst und durch andere
wahrgenommen wird. Eine solche Integration stellt das TRI-Modell von McAbee und
Connelly (2016) dar. Dabei handelt es sich weniger um ein theoretisches Kausalmodell als um
ein methodisch-analytisches Paradigma zur Anwendung auf Multirater-Personlichkeitsdaten
(Connelly et al., 2022). Im Modell finden sowohl der gemeinsame Konsens zwischen Selbst-
und Fremdbeurteilungen als auch einzigartige Wahrnehmungen Beriicksichtigung, sodass zu-
grundeliegende Personlichkeitsmerkmale getrennt von Wahrnehmungsfehlern und idiosynkra-
tischen Erkenntnissen betrachtet werden konnen (McAbee & Connelly, 2016). Lievens et al.
(2025) und Vergauwe et al. (2022) beschreiben das TRI-Modell als Durchbruch und bedeu-
tende Entwicklung in der Personlichkeitsforschung, da es die Trennung der Varianz zwischen
mehreren Beurteilungsquellen der Personlichkeit ermoglicht. Somit fand die Logik des TRI-
Modells bereits Anwendung auf Fiihrungsverhalten (Vergauwe et al., 2022) und Fiihrungsef-
fektivitat (Loignon et al., 2025), dunkle Personlichkeitseigenschaften (Ldmmle et al., 2021),
Personlichkeitsitems (Wiedenroth et al., 2025) sowie auf Leistungsbeurteilungen (Schrdoder et

al., 2025; Wihler et al., 2023).

Eine Grundlage des TRI-Modells stellt das oben dargestellte Johari-Fenster (Luft &
Ingham, 1955) dar. Angewandt auf einen einzelnen Trait und mehrere Beurteilerinnen und
Beurteiler, impliziert das Johari-Fenster ein konfirmatorisches faktorenanalytisches Messmo-
dell (McAbee & Connelly, 2016). Dabei soll die Untersuchung der Effekte latenter Faktoren
anstelle von beobachteten Korrelationen einen Vorteil darstellen. Dazu wird ein Bifactor-Mo-
dell herangezogen (Connelly et al., 2022; Reise, 2012). In Bifactor-Modellen laden Items ers-
tens auf einen Generalfaktor, der die geteilte Varianz zwischen allen Items reprisentiert, und

zweitens auf eine Reihe von Gruppenfaktoren, welche die inkrementelle, geteilte Varianz von
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Item-Gruppen iiber den Generalfaktor hinaus erfassen (Rodriguez et al., 2016). Somit werden
im TRI-Modell sowohl Selbst- als auch Fremdeinschidtzungen der Personlichkeit als wichtige
Quellen der Information herangezogen (Wihler et al., 2023). Dabei werden neben Informatio-
nen iiber das zugrundeliegende Personlichkeitsmerkmal, die zwischen der Person und anderen
Beurteilerinnen und Beurteilern geteilt werden, auch Wissensasymmetrien der Selbst- und

Fremdbeobachtungen beriicksichtigt (McAbee & Connelly, 2016; Vazire, 2010).

Auf dieser Grundlage beschreiben McAbee und Connelly (2016) vier Faktoren (einen
Generalfaktor und drei Gruppenfaktoren): Trait, Identitit, Reputation und personenspezifische
Faktoren. Die Faktoren Trait (Arena), Identitét (Fassade) und Reputation (blinder Fleck) sind
an die Quadranten des Johari-Fensters angelehnt (siehe Abbildung 2; Luft & Ingham, 1955)
und wurden von McAbee und Connelly (2016) umbenannt, da diese Bezeichnungen eher mit
der Tradition der Personlichkeitsforschung tibereinstimmen (Vergauwe et al., 2022). Das kon-

zeptuelle TRI-Modell ist in Abbildung 3 dargestellt.

2.4.2.1 Trait. Der Trait (engl. Trait) stellt den Generalfaktor des TRI-Modells hinsicht-
lich eines distinkten Personlichkeitsmerkmals dar (McAbee & Connelly, 2016). Der Trait-
Faktor erfasst die geteilte Varianz zwischen allen Items der Selbst- und Fremdeinschitzungen
des distinkten Personlichkeitsmerkmals. Damit beinhaltet der Trait-Faktor den Konsens tiber
das zugrundeliegende Personlichkeitsmerkmal, der von allen Beurteilerinnen und Beurteilern
wie auch der zu beurteilenden Person selbst geteilt wird. Dieser Faktor reprasentiert die histo-
rischen Schwerpunkte der Personlichkeitsforschung: Zum einen entstammt er der Forschungs-
tradition der konsensuellen Validierung als die Ubereinstimmung zwischen verschiedenen Be-
urteilerinnen und Beurteilern (D. T. Campbell & Fiske, 1959; McAbee & Connelly, 2016).
Zum anderen spiegelt er die Sichtweise auf Traits als relativ bestindige, charakteristische
Muster des Affekts und Verhaltens sowie der Kognition und Wiinsche wider (Connelly et al.,
2022; Revelle & Condon, 2015). In der Erfassung dieser Muster greifen Selbst- und Fremd-
berichte auf unterschiedliche Informationen zuriick: Wéhrend sich die betroffene Zielperson
selbst an vergangene Gedanken, Gefiihle, Verhaltensweisen und Wiinsche zuriickerinnern
sollte, miissen Beobachterinnen und Beobachter dieser Zielperson iiber Verhaltensbeobach-
tungen auf diese zuriickschlieBen (Connelly et al., 2022). Dafiir miissen diese Informationen
in beobachtbarem Verhalten ausgedriickt werden. Somit stellt eine Ubereinstimmung von
Selbst- und Fremdeinschédtzungen eine Konsistenz zwischen internalen (d. h. Affekt, Kogni-
tion, Wiinsche) und externalen (d. h. Verhalten) Manifestationen der Personlichkeit dar

(Connelly et al., 2022).
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Abbildung 3
Konzeptuelles TRI-Modell

Personlichkeit

Trait

spl sp2 sp3 apl ap2 ap3 bpl bp2 bp3

Fremd- Fremd-
Identitat Reputation Faktor A Faktor B

Anmerkungen. Konzeptuelles TRI-Modell in Anlehnung an McAbee und Connelly (2016). p
= Personlichkeit; s = Selbstrating; a = Fremdrating A; b = Fremdrating B; Fremd-Faktor =
personenspezifischer Faktor.

2.4.2.2 Identitit. Die Identitdt (engl. Identity) beinhaltet die einzigartigen Selbstwahr-
nehmungen einer Person in Bezug auf ein distinktes Personlichkeitsmerkmal (McAbee &
Connelly, 2016). Indem die mit Fremdberichten geteilte Varianz herauspartialisiert wird, er-
fasst die verbleibende Residualvarianz in Selbstberichten die verdeckten Manifestationen ei-
nes Personlichkeitsmerkmals sowie verzerrte Selbstwahrnehmungen (McAbee & Connelly,
2016). Damit stellt der Identitéits-Faktor die isolierte, divergente und unter Umstinden ver-
zerrte Selbstsicht auf die Personlichkeit der Person dar (Connelly et al., 2022). Auf der einen
Seite enthélt die Identitét fiir das Personlichkeitsmerkmal relevante Informationen, die nur fiir

die Person selbst verfiigbar sind (McAbee & Connelly, 2016). Das kann zum Beispiel eine
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geheime Leidenschaft fiir Kunst, heimliches Griibeln oder eine Abneigung gegen spontane
Aktivitdten sein, die die Person fiir sich behilt. Somit kann die Person selbst iiber Wissen
verfiigen, das anderen Personen gegeniiber nicht gezeigt wird und somit verborgen bleibt
(McAbee & Connelly, 2016). Dies kann besonders fiir Personlichkeitsmerkmale mit einer ge-
ringen Sichtbarkeit gelten (Vazire, 2010). Zudem hat die Person selbst Zugriff auf ihr Verhal-
ten in sdmtlichen Kontexten ihres Lebens, wihrend andere das Verhalten nur begrenzt wahr-
nehmen konnen (Funder, 1995). Auf der anderen Seite beinhaltet die Identitdt Fehler in der
Selbstwahrnehmung (McAbee & Connelly, 2016). So kann die Selbstwahrnehmung systema-
tisch verzerrt sein, da Personen motiviert sind, sich selbst akkurat, wohlwollend, konsistent
mit fritheren Beobachtungen und einen positiven Eindruck nach auen vermittelnd wahrzu-
nehmen (Kunda, 1990; Robins & John, 1997). Zudem erfasst der Identitits-Faktor auch die
individuellen Unterschiede im Ausmal3 der potenziellen Verzerrungen von Selbstberichten
(Paulhus, 2002). Demnach kénnen Personen zum Beispiel einen ausgeprégten Identitéts-Fak-
tor der Gewissenhaftigkeit haben, da sie ihre Unordnung external attribuieren (zum Beispiel
auf ihre Mitbewohnerinnen und -bewohner), sich nicht an die Situationen erinnern, in denen
sie wichtige Aufgaben hinausgezdgert haben, oder Feedback zu unzuverlissigem Verhalten

vernachldssigen (Connelly et al., 2022; Ostendorf & Angleitner, 2004).

2.4.2.3 Reputation. Die Reputation (engl. Reputation) beinhaltet die Eindriicke in Be-
zug auf ein distinktes Personlichkeitsmerkmal, die anderen vermittelt werden und die sich von
der Selbstwahrnehmung unterscheiden (McAbee & Connelly, 2016). Damit erfasst der Repu-
tations-Faktor die geteilten Fremdwahrnehmungen, die distinkt von der Selbstwahrnehmung
sind. Wéihrend abweichende Fremdwahrnehmungen héufig (vorschnell) als Fehler interpre-
tiert werden (Smith et al., 2024), beinhaltet ihr gemeinsamer Konsens Connelly et al. (2022)
zufolge eine wertvolle Perspektive iiber die Ubereinstimmung mit Selbstberichten hinaus. Wie
die Identitit enthdlt die Reputation fiir das Personlichkeitsmerkmal relevante Informationen,
die nur fiir die Beobachterinnen und Beobachter verfiigbar sind (McAbee & Connelly, 2016).
Dies kann zum Beispiel ein dngstlicher Gesichtsausdruck vor einer Prasentation sein. Dartiber
hinaus beschreiben McAbee und Connelly (2016) vier Ursachen, weshalb die Wahrnehmun-
gen von Beobachterinnen und Beobachtern systematisch von der Selbstwahrnehmung abwei-
chen konnen. Erstens kann die Reputation aus der Intention der Person selbst resultieren, ge-
zielt Eindriicke durch Verhaltensweisen zu vermitteln, die von ihren internalen Emotionen,
Gedanken und Wiinschen abweichen (engl. Impression Management; Connelly et al., 2022).

So kann sich eine Person am Arbeitsplatz als gewissenhaft, emotional stabil und vertréglich
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présentieren, obwohl sie beispielsweise eigentlich ihre Biiroschliissel nicht mehr findet, sich
innerlich Sorgen macht und ihre Kolleginnen und Kollegen als ldstig empfindet. Die Abwei-
chungen in der Wahrnehmung durch Beobachterinnen und Beobachter konnen aber auch durch
eine unbeabsichtigte, fehlerhafte Vermittlung der Identitét entstehen (Connelly et al., 2022; R.
Hogan & Blickle, 2013; McAbee & Connelly, 2016). Zweitens wird diskutiert, ob kontextspe-
zifische Wahrnehmungen allgemeinen, situationsiibergreifenden Beobachtungen iiberlegen
sind (z. B. Connelly & Hiilsheger, 2012). So nehmen Kolleginnen und Kollegen eine Person
hauptséchlich bei der Arbeit wahr, erleben sie aber nicht zwangsldufig in ihrem Privatleben
(Connelly et al., 2022). Demnach kdnnte eine Person beispielsweise privat gerne spontan in
unbekannte Linder reisen, es bei der Arbeit aber bevorzugen, bekannte Routineaufgaben zu
erledigen, die sie vorher sorgfiltig in To-do-Listen notiert hat. Drittens besteht auch die Repu-
tation aus Fehlern in der Wahrnehmung der Beobachterinnen und Beobachter (McAbee &
Connelly, 2016). So kénnen Beobachterinnen und Beobachter Stereotype miteinander teilen,
die zur Konvergenz ihrer Wahrnehmungen beitragen (Connelly et al., 2022), zum Beispiel
basierend auf dem Aussehen der Person (McAbee & Connelly, 2016). Empirisch hédngt bei-
spielsweise die physische Attraktivitit einer Person damit zusammen, wie ihre Personlichkeit
wahrgenommen wird (z. B. Segal-Caspi et al., 2012). Viertens kdnnen andere Personen ihre
Beobachtungen untereinander kommunizieren, indem sie iiber die Person tratschen oder 1és-

tern.

Die Modellierung des oben dargestellten Traits und der Reputation differenziert die
Wahrnehmungen von Beobachterinnen und Beobachtern in zwei Komponenten: Wiahrend der
Trait die Fremdwahrnehmungen beinhaltet, die dem Selbstbild der Person entsprechen, erfasst
die Reputation die Fremdwahrnehmungen, die auflerhalb der Selbstwahrnehmung oder der
beabsichtigten Selbstdarstellung liegen (Connelly et al., 2022). Dies kann die Vermittlung un-
gewollter Eindriicke beinhalten, wohingegen versteckte sowie verzerrte Anteile der Selbst-

sicht in der Identitdt abgebildet werden (McAbee & Connelly, 2016).

2.4.2.4 Personenspezifische Faktoren. Schlielich differenzieren McAbee und
Connelly (2016) personenspezifische Faktoren (engl. Observer Uniqueness Factors) fir die
verschiedenen Beobachtenden. Diese beinhalten einzigartige Informationen in Bezug auf ein
distinktes Personlichkeitsmerkmal, die spezifisch fiir jede Beobachterin und jeden Beobachter
sind. Damit erfassen sie die Wahrnehmungen des Personlichkeitsmerkmals, die vollig im Auge
der betrachtenden Person liegen (Blickle et al., 2018). Die personenspezifischen Faktoren wer-

den aus der Residualvarianz gebildet, die nicht in der geteilten Wahrnehmung der
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Beobachterinnen und Beobachter (Reputation) oder in der mit der Selbstbeobachtung geteilten

Wahrnehmung (Trait) erfasst wird (Connelly et al., 2022).
2.4.3 Arena-blinder Fleck-Fassade-Modell

Vor der Anwendung von Bifactor-Modellen auf die Personlichkeit wurden &hnliche
Ansitze zur Erfassung der Leistung am Arbeitsplatz bereits frither verfolgt (Hoffman et al.,
2010; McAbee & Connelly, 2016; Wihler et al., 2023). Sogenannte Multisource-Leistungsbe-
urteilungen finden in der Praxis (z. B. als 360° Feedback) und in der Forschung bereits iiber
langere Zeit Anwendung (Church & Bracken, 1997; Giordano et al., 2020; Hoffman et al.,
2010). So wird zwar wie beschrieben angenommen, dass ein Generalfaktor der Leistung sowie
verschiedene Leistungsdimensionen existieren (Giordano et al., 2020; Viswesvaran et al.,
2005). Allerdings zeigen Hoffman et al. (2010) wie auch Giordano et al. (2020), dass einzig-
artige Perspektiven der individuellen Beurteilerinnen und Beurteiler sowie zwischen den ver-
schiedenen Beurteilungsquellen geteilte Ansichten einen grof3eren Anteil der Varianz erkliren.
Demnach scheinen diese sowohl Selbst- als auch Fremdbeurteilungen zu beeinflussen, sodass
eine isolierte Betrachtung der Beurteilungsquellen zu Verzerrungen fithren kann (Schroder et
al., 2025; Wihler et al., 2023). Das konzeptuelle ABF-Modell ist in Abbildung 4 dargestellt,
das allerdings bisher noch in keiner empirischen Untersuchung zur Anwendung gekommen

1st.

Ankniipfend an die Ergebnisse von Hoffman et al. (2010) beschreiben Wihler et al.
(2023) das Arena-blinder Fleck-Fassade-Modell. Dieses basiert auf der Logik und den Be-
zeichnungen des Johari-Fensters (Luft & Ingham, 1955). Die Arena (engl. Arena) erfasst die
iiber alle Leistungsbeurteilungen geteilte Varianz, welche die gemeinsamen Wahrnehmungen
der Leistung am Arbeitsplatz widerspiegelt (Wihler et al., 2023). Der blinde Fleck (engl. Blind
Spot) beschreibt die durch Fremdbeurteilerinnen und -beurteiler geteilte Sicht auf die Leistung
der Person. Die Fassade (engl. Fagade) beinhaltet die einzigartigen Wahrnehmungen der Leis-
tung durch die Person selbst. Dariiber hinaus werden personenspezifische Faktoren (engl. Ob-
server Uniqueness Factors) erfasst, die die einzigartige Wahrnehmung der individuellen

Fremdbeurteilenden auf die Leistung der Person reprisentieren.
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Abbildung 4
Konzeptuelles ABF-Modell

Leistung
Arena

sle

Blinder Fleck Fassade

Fremd- Fremd-
Faktor C Faktor D

Anmerkungen. Konzeptuelles ABF-Modell in Anlehnung an Wihler et al. (2023). 1 = Leistung;
s = Selbstrating; ¢ = Fremdrating C; d = Fremdrating D; Fremd-Faktor = personenspezifischer
Faktor; o = odd; ¢ = even.
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2.4.4 Integriertes Modell

Die Studie von Wihler et al. (2023) geht iiber bisherige Studien zum TRI-Modell hin-
aus (z. B. Connelly et al., 2022), indem sie das TRI-Modell (McAbee & Connelly, 2016) um
das ABF-Modell (Hoffman et al., 2010) erweitert. Das TRI-ABF-Modell beriicksichtigt damit
sowohl fiir die Personlichkeit als auch fiir die Leistung geteilte Informationen sowie beurtei-
lungsspezifische Varianz (Wihler et al., 2023). Indem Selbst- und Fremdbeurteilungen der Per-
sonlichkeit und der Leistung kombiniert werden, konnen mdgliche Wissensasymmetrien iiber-
wunden und sémtliche Informationen zum Zusammenhang der Personlichkeit mit der Leistung
am Arbeitsplatz genutzt werden (Vazire, 2010). Da die Varianz, die durch alle Beurteilerinnen
und Beurteiler geteilt wird, von spezifischer (Fehler-) Varianz getrennt wird, konnen zudem
mdgliche Verzerrungen in den Beurteilungen kontrolliert werden, die andernfalls moglicher-
weise die Ergebnisse beeinflusst hitten (Konig et al., 2017). Das konzeptuelle, integrierte TRI-
ABF-Modell ist in Abbildung 5 dargestellt. Es ist Gegenstand der vorliegenden Studie, dieses
Modell erstmals empirisch umzusetzen. In einer frilheren Modellierung von Wihler et al.
(2023) wurden von der Zielperson und zwei identischen Fremdbeurteilenden sowohl die Per-
sonlichkeits- als auch die Leistungsdimension beurteilt. In der vorliegenden Studie werden
dagegen von zwei Kolleginnen und Kollegen die Personlichkeitsdimensionen und zwei ande-

ren Kolleginnen und Kollegen die Leistungsdimensionen beurteilt.
2.4.5 Zusammenfassung

Zusammenfassend haben McAbee und Connelly (2016) auf der Grundlage des Johari-
Fensters, des Modells der Selbst-Fremd-Wissensasymmetrie und der sozioanalytischen Theo-
rie das TRI-Modell entwickelt. Im TRI-Modell werden Selbst- und Fremdeinschédtzungen der
Personlichkeit kombiniert, sodass sowohl geteilte als auch spezifische Informationen und ein-
zigartige Wahrnehmungen der Person selbst und der Fremdbeobachterinnen und -beobachter
beriicksichtigt werden. Wihler et al. (2023) haben das Modell auf der Grundlage des Johari-
Fensters und der Ergebnisse von Hoffman et al. (2010) auf die Leistung am Arbeitsplatz an-
gewandt und um das ABF-Modell erweitert. In dem integrierten TRI-ABF-Modell werden in
der vorliegenden Arbeit die Trait-, Reputations- und Identitits-Faktoren der Personlichkeit im
Zusammenhang mit den Arena-, blinder Fleck- und Fassade-Faktoren der Leistung am Ar-

beitsplatz untersucht, unter der Beriicksichtigung personenspezifischer Faktoren.



Abbildung 5
Konzeptuelles TRI-ABF-Modell

Personlichkeit Leistung
Trait Arena

Vs a\

Fremd- Fremd-
Faktor C Faktor D Blinder Fleck

Faktor B

Reputation Fassade

Fremd-
Faktor A

Anmerkungen. Integriertes TRI-ABF-Modell in Anlehnung an Wihler et al. (2023). P = Personlichkeit; 1 = Leistung; s = Selbstrating; a = Fremd-

rating A; b = Fremdrating b; ¢ = Fremdrating C; d = Fremdrating D; Fremd-Faktor = personenspezifischer Faktor; o = odd; e = even.
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3 Herleitung der Hypothesen

Im nachfolgenden Kapitel werden aufbauend auf den theoretischen Grundlagen die
Forschungsfragen und die Hypothesen der vorliegenden Arbeit hergeleitet. Dazu werden im
Abschnitt 3.1 zunéchst die beiden Forschungsfragen dargestellt. Daran ankniipfend werden in
Abschnitt 3.2 die Hypothesen zur ersten Forschungsfrage in den Hypothesensets 1 bis 5 her-
geleitet. Diese gliedern sich nach den fiinf Personlichkeitsdimensionen des FFM und beziehen
sich auf die Herleitung der theoretisch-inhaltlichen Zusammenhénge der Domédnen vs. As-
pekte der Personlichkeit mit den spezifischen Leistungskriterien. SchlieBlich folgt in Abschnitt
3.3 die Herleitung der Hypothesensets 6 bis 8, die sich auf die zweite Forschungsfrage bezie-
hen. Diese widmen sich dem Vergleich der vier untersuchten Beurteilungsansitze in Bezug

auf die dargestellten Zusammenhinge.
3.1  Forschungsfragen

Das Ziel der vorliegenden Arbeit ist die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen
der Personlichkeit und der Leistung am Arbeitsplatz. Obwohl die Leistung am Arbeitsplatz
und die Personlichkeit eine gro3e Relevanz aufweisen (z. B. Judge et al., 2013; Sonnentag &
Frese, 2005) und der Zusammenhang bereits vielfach untersucht wurde (z. B. Barrick et al.,
2001), zeigen sich teilweise gemischte Befunde hinsichtlich der Stirke der Zusammenhinge,
der Bedeutung der einzelnen Personlichkeitsdimensionen sowie der Validitit der verschiede-
nen Beurteilungsquellen (z. B. Barrick et al., 2001; Connelly & Ones, 2010). Daher soll iiber-
geordnet untersucht werden, wie valide die Personlichkeit mit der Leistung am Arbeitsplatz
zusammenhdngt. Dazu werden zwei Forschungsfragen adressiert: Erstens, ist die Kriteriums-
validitdt hoher, wenn schmalere Personlichkeitsaspekte anstelle von libergeordneten, breiteren
Personlichkeitsdomédnen im Zusammenhang mit korrespondierenden spezifischen Leistungs-
kriterien untersucht werden? Zweitens, welche Beurteilungsansitze zur Erfassung des Zusam-
menhangs zwischen Personlichkeit und Leistung am Arbeitsplatz weisen eine hohere Kriteri-
umsvaliditédt auf? Bevor darauf aufbauend die Hypothesen hergeleitet werden, sollen die bei-

den Forschungsfragen zunichst ausgefiihrt werden.

3.1.1 Erste Forschungsfrage: Kriteriumsvaliditiit korrespondierender Personlichkeitsas-

pekte

Zum einen soll in dieser Arbeit die Forschungsfrage beantwortet werden, ob die Krite-
riumsvaliditit hoher ist, wenn schmalere Personlichkeitsaspekte anstelle von {ibergeordneten,

breiteren Personlichkeitsdominen im Zusammenhang mit korrespondierenden spezifischen
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Leistungskriterien untersucht werden. Eine mogliche Erklarung fiir die teilweise gemischten
Befunde (z. B. Oh et al., 2011) kdnnte unter anderem darin liegen, dass die Untersuchung des
Zusammenhangs bislang oftmals anhand breiterer, nicht aufeinander abgestimmter Konstrukte
erfolgte. So haben Barrick et al. (2001), Connelly und Ones (2010) sowie Connelly et al.
(2022) die breiteren Personlichkeitsdomdnen untersucht (Costa & McCrae, 1992b). Zudem
werden teilweise allgemeinere Leistungskriterien herangezogen, wie beispielsweise die aggre-
gierte Gesamtarbeitsleistung iiber verschiedene Leistungskriterien hinweg (Oh et al., 2011).
Zwar untersuchen andere Forscherinnen und Forscher spezifischere Leistungskriterien, bezie-
hen sich dabei aber auf Zusammenhénge aller breiteren FFM-Dimensionen mit allen spezifi-

scheren Leistungskriterien (z. B. Barrick et al., 2001).

Dahingegen pladieren mehrere Autorinnen und Autoren dafiir, vorrangig korrespon-
dierende Konstrukte zu untersuchen. So befiirworten verschiedene Forscherinnen und For-
scher (z. B. Blickle et al., 2015; Hurtz & Donovan, 2000; Oswald et al., 2013; Tett &
Christiansen, 2007; Wihler, Meurs, Wiesmann, et al., 2017) die Untersuchung schmalerer Per-
sonlichkeitseigenschaften, wie die Personlichkeitsaspekte nach DeYoung et al. (2007). Diese
sind hierarchisch unterhalb der breiteren Personlichkeitsdomédnen des FFM einzuordnen
(Costa & McCrae, 1992a), gelten aber als sparsamer und besser begriindbar als die Facetten
des FFM (DeYoung et al., 2007). Zudem wird dafiir argumentiert, die untersuchten Konstrukte
sowohl inhaltlich als auch hinsichtlich der Breite bzw. Spezifitét (engl. Bandwidth) aufeinan-
der abzustimmen (J. Hogan & Holland, 2003; Hough & Furnham, 2003; Judge et al., 2013;
Tett & Christiansen, 2007). Damit sollten Pradiktor und Kriterium auf dem gleichen Niveau
der Spezifitdt und unter Beriicksichtigung einer inhaltlichen Passung erfasst werden (Wihler
et al.,, 2023). Demnach konnte bisher die Untersuchung der Zusammenhénge allgemeiner
Traits mit spezifischen Verhaltensweisen oder umgekehrt in nicht-signifikanten Ergebnissen

resultieren.’

Daher werden in der vorliegenden Arbeit die schmaleren Aspekte der Personlichkeit
(DeYoung et al., 2007) jeweils im Zusammenhang mit inhaltlich korrespondierenden, spezifi-
schen Leistungskriterien untersucht. Daneben werden zur Ankniipfung an bisherige Studien
(Barrick et al., 2001; Connelly et al., 2022; Connelly & Ones, 2010) die breiteren Personlich-
keitsdomdnen des FFM untersucht (Costa & McCrae, 1992b). Dazu werden die fiinf Person-

lichkeitsdomédnen sowie die jeweils zugehdrigen zwei Aspekte einem inhaltlich

7 Diese Debatte lisst sich in den Kontext des sog. Bandbreiten-Genauigkeits-Dilemmas (engl. Bandwidth-Fide-
lity Dilemma) einordnen, siche dazu z. B. J. Hogan und Roberts (1996).
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korrespondierenden Leistungskriterium zugeordnet. Geméll dem dargestellten Prinzip der
Konstruktkorrespondenz wird angenommen, dass jeweils einer der beiden Aspekte innerhalb
einer Personlichkeitsdoméne eine hohere Kriteriumsvaliditit aufweist als der andere Aspekt

und die libergeordnete Doméne.
3.1.2 Zweite Forschungsfrage: Kriteriumsvaliditiit der Beurteilungsansiitze

Zum anderen soll in dieser Arbeit die Frage beantwortet werden, welche Beurteilungs-
ansétze zur Erfassung des Zusammenhangs zwischen Personlichkeit und Leistung eine hohere
Kriteriumsvaliditit aufweisen. In fritheren Studien wurde oftmals die selbsteingeschitzte Per-
sonlichkeit erfasst, wobei sich gemischte Befunde zum Zusammenhang mit der Leistung zeig-
ten (z. B. Barrick & Mount, 1991; Salgado, 1997; Tett et al., 1991). Dahingegen fanden spitere
Studien eine teilweise deutlich hohere Validitit der fremdeingeschétzten Personlichkeit
(Connelly & Ones, 2010; Oh et al., 2011). Jiingste Studien beriicksichtigen hingegen anhand
des TRI-Modells sowohl Selbst- als auch Fremdeinschitzungen der Personlichkeit, wobei
zwischen geteilten und einzigartigen Selbst- und Fremdwahrnehmungen differenziert wird
(Connelly et al., 2022; McAbee & Connelly, 2016). Wihrend in diesen Studien meist die
fremdbeurteile Leistung als Kriterium untersucht wurde, erweitern Wihler et al. (2023) das
TRI-Modell um einen parallelen Ansatz zur Erfassung der Leistung. Im TRI-ABF-Modell
werden geteilte und spezifische Selbst- und Fremdbeurteilungen der Personlichkeit und der
Leistung erfasst. Wihler et al. (2023) nutzten bislang sich iiberschneidende Fremdratings, so-
dass zwei Personen sowohl die Personlichkeit als auch die Leistung beurteilt haben, was zu
Uberschitzungen aufgrund eines Monosource-Bias (Podsakoff et al., 2012) fiihren kann. Zu-
dem zeigen sich auch in der Anwendung des TRI-Modells gemischte Ergebnisse, beispiels-

weise hinsichtlich der Trait-Faktoren (Connelly et al., 2022; Wihler et al., 2023).

Daher werden in der vorliegenden Arbeit die verschiedenen Beurteilungsansitze zur
Erfassung des Zusammenhangs zwischen der Personlichkeit und der Leistung hinsichtlich ih-
rer Kriteriumsvaliditét verglichen. Dazu werden die in der ersten Forschungsfrage beschrie-
benen Zusammenhdnge anhand der Modelle zwischen a) Selbsteinschdtzungen der Person-
lichkeit und Fremdbeurteilungen der Leistung (Barrick et al., 2001), b) Fremdeinschétzungen
der Personlichkeit und Fremdbeurteilungen der Leistung (Connelly & Ones, 2010), ¢) dem
TRI-Modell der Personlichkeit und Fremdbeurteilungen der Leistung (Connelly et al., 2022)
sowie d) dem TRI-ABF-Modell (Wihler et al., 2023) getestet und zur Beantwortung der zwei-
ten Forschungsfrage gruppenweise verglichen. Das Innovative der vorliegenden Studie ist,

dass die Fremdbeurteilungsquellen fiir die Personlichkeits- und die Leistungsdimensionen im
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Gegensatz zur Studie von Wihler et al. (2023) getrennt sind. Dadurch weist das zu priifende
Design eine zusitzlich gesteigerte Aussagekraft auf, da artifizielle Monosource-Uberschétzun-

gen somit ausgeschlossen werden konnen.

SchlieBlich basiert die Verkniipfung dieser beiden Forschungsfragen auf der Annahme
des TRI-ABF-Modells, dass Leistungskriterien mit korrespondierenden Personlichkeitsaspek-
ten die hochsten Kriteriumsvalidititen (im Sinne der Ubereinstimmungsvaliditit) aufweisen

sollten.
3.2  Hypothesensets zur ersten Forschungsfrage

In der vorliegenden Arbeit sollen insgesamt acht Hypothesensets untersucht werden.
Die Hypothesensets 1-5 beziehen sich auf die erste Forschungsfrage, ob die Kriteriumsvalidi-
tat in der Untersuchung der mit spezifischen Leistungskriterien korrespondierenden, schmale-
ren Personlichkeitsaspekte hoher ausfillt im Vergleich zur Untersuchung der breiteren Person-
lichkeitsdoménen sowie der inhaltlich augenscheinlich weniger passenden Aspekte. Jedes der
fiinf Hypothesensets zur ersten Forschungsfrage widmet sich einer der fiinf Personlichkeitsdi-
mensionen des FFM, angefangen bei Neurotizismus, Extraversion und Offenheit fiir Erfah-
rungen, hin zu Vertriglichkeit und Gewissenhaftigkeit (Costa & McCrae, 1992b). Zur An-
kniipfung an die bisherige Forschung (Barrick et al., 2001; Connelly et al., 2022; Connelly &
Ones, 2010) wird im Folgenden zunéchst die jeweilige Personlichkeitsdoméne einem passen-
den Leistungskriterium zugeordnet und dieser Zusammenhang hergeleitet. Anschlieend wird
der Zusammenhang des Aspekts innerhalb der Personlichkeitsdoméne hergeleitet, der starker
mit dem Leistungskriterium korrespondieren sollte (DeYoung et al., 2007; Wihler et al., 2023).
Dieser Zusammenhang wird dann in Bezug auf den anderen Aspekt und auf die {ibergeordnete
Domiine verglichen. Eine Ubersicht iiber die Hypothesensets 1-5 vor dem Hintergrund der
Struktur der Personlichkeit und der untersuchten Leistungskriterien ist in Abbildung 6 darge-

stellt.

Neben der Erweiterung bisheriger Studien im Hinblick auf die Untersuchung der Per-
sonlichkeitsaspekte werden die jeweiligen Zusammenhénge anhand der vier verschiedenen
Beurteilungsansitze untersucht, anstatt sich auf einzelne Beurteilungsquellen bzw. Modelle zu
beschrinken (Barrick et al., 2001; Connelly et al., 2022; Connelly & Ones, 2010; Wihler et
al., 2023). Wie aufgefiihrt, werden dazu die Zusammenhénge der Personlichkeitsdoméinen und
-aspekte mit den Leistungskriterien anhand der Selbst-Fremd-, Fremd-Fremd-, TRI-Fremd-
und TRI-ABF-Modelle der Personlichkeit (erstgenannte Beurteilungsquelle) und der Leistung
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(zweitgenannte Beurteilungsquelle) untersucht. Da sich die zweite Forschungsfrage explizit
auf die Beurteilungsansitze bezieht, werden diese Modelle im Abschnitt 3.3 in den Hypothe-
sensets 6-8 ausfiihrlicher betrachtet. Somit liegt der Fokus im Folgenden auf der theoretisch-
inhaltlichen Betrachtung der Zusammenhinge (ohne zunichst genauer auf die Beurteilungs-

ansitze einzugehen).

Abbildung 6
Ubersicht Hypothesensets 1-5
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Anmerkungen. Abbildung in Anlehnung an Wihler et al. (2023). Ubersicht iiber die Struktur
der Personlichkeit, die untersuchten Leistungskriterien und die Hypothesensets 1-5. H = Hy-
pothesenset.
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3.2.1 Hypothesenset 1: Neurotizismus, Volatilitiit und Kooperationsverhalten

Im Folgenden wird das erste Hypothesenset der Arbeit dargestellt. Dieses befasst sich
mit dem Neurotizismus als Personlichkeitsdoméne, Volatilitdt (und Riickzug) als dessen As-
pekte und dem Kooperationsverhalten als spezifischem Leistungskriterium mit einem Schwer-

punkt auf der theoretisch-inhaltlichen Betrachtung der Zusammenhénge.

3.2.1.1 Neurotizismus und Kooperationsverhalten. Umgepolt als emotionale Stabi-
litat, z&hlt Neurotizismus zu dem Personlichkeitsfaktor hoherer Ordnung, der die erfolgreiche
Sozialisation von Individuen beschreibt (Digman, 1997). Damit wird das Streben nach An-
schluss, Anerkennung und Akzeptanz verbunden (Anschlussmotiv der sozioanalytischen
Theorie; R. Hogan & Blickle, 2013). Somit kann die emotionale Stabilitit als Wunsch einer
Person sich prosozial zu verhalten interpretiert werden (Chiaburu et al., 2011). Demnach stel-
len Interaktionen mit anderen Personen einen wesentlichen Bestandteil der emotionalen Sta-
bilitdt dar (Mount et al., 1998). Umgekehrt erleben Personen, die eine hohe Neurotizismus-
Ausprigung aufweisen, eher Schwierigkeiten in der Interaktion mit anderen (R. Hogan &
Shelton, 1998; Wihler et al., 2023). Ein Kriterium der Leistung am Arbeitsplatz, das wesent-
liche interpersonale Elemente erfasst, ist das Kooperationsverhalten, eine Facette der kontex-
tuellen Leistung (Borman & Motowidlo, 1993; Van Scotter & Motowidlo, 1996). Das Koope-
rationsverhalten beinhaltet eine Vielzahl zwischenmenschlich orientierter Verhaltensweisen,
die freiwillig und selbstbestimmt gezeigt werden und das soziale Umfeld der Organisation
unterstiitzen (Borman & Motowidlo, 1997; Motowidlo & Van Scotter, 1994; Van Scotter &
Motowidlo, 1996). Diese Verhaltensweisen werden oftmals an die Kolleginnen und Kollegen
einer Person gerichtet, die somit wahrscheinlich gut beurteilen konnen, ob und wie erfolgreich
diese Person Kooperationsverhalten zeigt (Motowidlo & Van Scotter, 1994). Daher wird der

Neurotizismus in dieser Arbeit im Zusammenhang mit dem Kooperationsverhalten untersucht.

Empirisch gilt Neurotizismus bzw. umgepolt emotionale Stabilitdt als zweitkonsisten-
tester (selbsteingeschitzter) Pradiktor der Gesamtarbeitsleistung (hinter Gewissenhaftigkeit;
Barrick et al., 2001) und wurde in der Fremdeinschétzung ebenfalls als Pradiktor der Gesamt-
arbeitsleistung bestétigt, wobei hohere Validitétskoeffizienten berichtet wurden (Connelly &
Ones, 2010; Oh et al., 2011). Daneben gibt es verschiedene empirische Hinweise, die fiir einen
Zusammenhang zwischen Neurotizismus und Kooperationsverhalten sprechen (Chiaburu et
al., 2011; Connelly et al., 2022; J. Hogan et al., 1998; J. Hogan & Holland, 2003; Hurtz &
Donovan, 2000; Mount et al., 1998). So haben Chiaburu et al. (2011) die selbsteingeschitzte

emotionale Stabilitdt meta-analytisch im Zusammenhang mit dem fremdeingeschitzten
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Organizational Citizenship Behavior (OCB) untersucht.® An andere Organisationsmitglieder
gerichtetes OCB (OCB-I), welches mit dem Kooperationsverhalten vergleichbar ist, hing in
der Studie von Chiaburu et al. (2011) signifikant positiv mit der emotionalen Stabilitdt zusam-
men. J. Hogan und Holland (2003) wie auch J. Hogan et al. (1998) verwendeten das HPI (R.
Hogan & Hogan, 2007), wobei die Skala Anpassung (engl. Adjustment) eng verwandt mit
emotionaler Stabilitdt ist (J. Hogan & Holland, 2003). Sie konnten zeigen, dass die selbstein-
geschitzte Anpassung signifikant positiv mit dem fremdeingeschitzten Kooperationsverhalten
(J. Hogan et al., 1998) sowie mit Leistungskriterien, die das Motiv nach Anschluss reflektieren
(J. Hogan & Holland, 2003), zusammenhéngt. Zudem fanden Hurtz und Donovan (2000) in
ihrer Meta-Analyse einen positiven Zusammenhang zwischen der selbsteingeschétzten emo-
tionalen Stabilitdt und dem Kooperationsverhalten, welcher groBBer war als fiir die aufgaben-
bezogene Leistung und das Arbeitsengagement. Daher wird nachfolgend ein negativer Zusam-
menhang zwischen Neurotizismus und Kooperationsverhalten postuliert, da sich eine hohe
Neurotizismus-Auspriagung einer Person negativ auf das Kooperationsverhalten auswirken

sollte.

So erleben Personen mit einer hohen Neurotizismus-Ausprigung eher negative Emo-
tionen wie Traurigkeit, Angst oder Scham (Ostendorf & Angleitner, 2004). Auch fiihlen sie
sich hiufig unsicher, sind schnell besorgt und werden als besonders sensibel beschrieben. Ei-
ner solchen Person wird es vermutlich schwerer fallen, aktiv auf ihre Kolleginnen und Kolle-
gen zuzugehen, um sie bei ihren Arbeitsaufgaben zu unterstiitzen oder die Initiative zu ergrei-
fen, um Hindernisse bei der Arbeit zu beseitigen (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Dariiber
hinaus weisen Personen mit einer hohen Neurotizismus-Auspriagung hdufig negative Emotio-
nen wie Arger und Unzufriedenheit auf (Ostendorf & Angleitner, 2004). AuBerdem zeichnen
sie sich durch hdufige Stimmungsschwankungen aus und werden als reizbar, iberempfindlich
und unausgeglichen beschrieben. Dies klingt eher weniger nach einer Person, die gerne die
Zusammenarbeit mit anderen oder die Arbeitsmoral der Gruppe verbessern mdchte (Van Scot-
ter & Motowidlo, 1996). Ferner geraten Personen mit einer hohen Neurotizismus-Auspragung
in herausfordernden Situationen eher aus dem Gleichgewicht (Ostendorf & Angleitner, 2004).
Zudem neigen sie dazu, Stress, Anspannung und Unruhe zu empfinden. Angesichts dieser ge-
ringen Stresstoleranz fillt es einer hoch neurotizistischen Person wahrscheinlich schwer, {iber

ihre arbeitsplatzspezifischen Aufgaben hinaus freiwillige Verhaltensweisen zu zeigen, die das

8 OCB ist inhaltlich verwandt mit der kontextuellen Leistung: Es dient ebenfalls den Organisationszielen und
wird freiwillig gezeigt (Organ, 1997).
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soziale Organisationsumfeld unterstiitzen (Borman & Motowidlo, 1993, 1997). So erscheint
es unwahrscheinlich, dass die Person zusétzliche Ressourcen in die Pflege ihre Beziechungen
am Arbeitsplatz investieren kann oder anderen spontan helfen kann (Van Scotter &
Motowidlo, 1996). Auch Barrick und Mount (2012) nehmen an, dass mit Neurotizismus ein-
hergehende Merkmale wie eine erhohte Nervositidt oder Anspannung positive motivationale

Tendenzen am Arbeitsplatz hemmen konnen. Daher lauten die Hypothesen 1a-d:

Hypothese 1a: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Neurotizismus in der

Selbsteinschidtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten.

Hypothese 1b: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Neurotizismus in der

Fremdeinschédtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten.

Hypothese Ic: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Neurotizismus in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeurteilten Ko-

operationsverhalten.

Hypothese 1d: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Neurotizismus in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der geteilten Selbst- und

Fremdbeurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor).

3.2.1.2 Volatilitit und Kooperationsverhalten. DeYoung et al. (2007) unterscheiden
zwischen zwei Neurotizismus-Aspekten: Volatilitdt und Riickzug. Der Aspekt der Volatilitét
setzt sich aus den Facetten Reizbarkeit und Impulsivitdt zusammen. Somit neigt eine Person
mit einer hohen Volatilitit dazu, Arger, Frustration und Verbitterung zu empfinden und ande-
ren gegeniiber auszudriicken (Ostendorf & Angleitner, 2004). Zudem weist eine Person mit
einer hohen Volatilititsauspragung eine niedrige Frustrationstoleranz und Selbstbeherrschung
auf, kann emotionale Impulse nur schwer kontrollieren und ist emotional eher instabil (De-
Young et al., 2007; Ostendorf & Angleitner, 2004). Damit geht eine hohe Volatilitit mit einer
Enthemmung (engl. Disinhibition) und Externalisierung emotionaler Schwierigkeiten einher
— sie richtet sich also eher nach auBlen (DeYoung et al., 2007). Dieser Ausdruck negativen
Affekts wird vermutlich in einer weniger wohlwollenden Wahrnehmung und Bewertung des

Kooperationsverhaltens resultieren, das vielmehr riicksichtsvolles, hilfsbereites, kooperatives,
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besonnenes Verhalten widerspiegelt (Van Scotter & Motowidlo, 1996; Wihler et al., 2023).
Daher werden die folgenden Hypothesen 2a-d formuliert:

Hypothese 2a: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Volatilitit in der

Selbsteinschidtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten.

Hypothese 2b: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Volatilitit in der

Fremdeinschédtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten.

Hypothese 2c: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Volatilitét in der ge-
teilten Selbst- und Fremdeinschéitzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeurteilten Ko-

operationsverhalten.

Hypothese 2d: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Volatilitét in der ge-
teilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der geteilten Selbst- und

Fremdbeurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor).

Dahingegen bezieht sich der Aspekt des Riickzugs auf das Erleben von Gefiihlen wie
Nervositit und Besorgtheit (Angstlichkeit-Facette), Hoffnungslosigkeit, Schuld und Traurig-
keit (Depression-Facette), Scham und Verlegenheit (soziale Befangenheit-Facette) wie Hilflo-
sigkeit und Stress (Verletzlichkeit-Facette; DeYoung et al., 2007; Ostendorf & Angleitner,
2004). Zentral fiir den Riickzugsaspekt ist demnach ein nach innen gerichteter negativer Af-
fekt, eine Internalisierung von Problemen und Inhibition (DeYoung et al., 2007). Dieser innere
Zustand sollte sich nicht zwangsldufig in einem riicksichtslosen, feindseligen Verhalten du3ern
und mit einer geringeren Unterstiitzung und Hilfsbereitschaft anderer einhergehen (Wihler et

al., 2023).

Wihler et al. (2023) haben den Zusammenhang der Neurotizismus-Aspekte mit dem
Kooperationsverhalten bereits mit sich tiberschneidenden Fremdratings untersucht und dabei
wie angenommen einen signifikant negativen Zusammenhang zwischen dem Trait-Faktor der
Volatilitdt und dem Arena-Faktor des Kooperationsverhaltens gefunden, wéahrend Trait-Riick-
zug und Arena-Kooperationsverhalten nicht signifikant zusammenhingen. Zudem haben
Judge et al. (2013) meta-analytisch einen signifikant negativen Zusammenhang zwischen
Volatilitidt und kontextueller Leistung gefunden, wiahrend Riickzug keinen signifikanten Zu-

sammenhang aufwies. Daher wird angenommen, dass der Riickzug nicht mit dem
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Kooperationsverhalten zusammenhéngt und die Volatilitit somit einen hoheren Zusammen-
hang mit dem Kooperationsverhalten aufweisen sollte. Die Hypothesen 3a-d werden wie folgt

formuliert:

Hypothese 3a: Der Aspekt Volatilitdt in der Selbsteinschitzung zeigt einen hoheren
Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als der Aspekt Riick-

zug.

Hypothese 3b: Der Aspekt Volatilitit in der Fremdeinschétzung zeigt einen hoheren
Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als der Aspekt Riick-

zug.

Hypothese 3c: Der Aspekt Volatilitit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Koope-

rationsverhalten als der Aspekt Riickzug.

Hypothese 3d: Der Aspekt Volatilitit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremd-

beurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) als der Aspekt Riickzug.

Wie oben ausgefiihrt wird angenommen, dass der Aspekt der Volatilitdt eine starkere
inhaltliche Passung mit dem Kooperationsverhalten aufweist als der Aspekt Riickzug. Damit
sollte Volatilitit starker mit dem Kooperationsverhalten korrespondieren als die beide Aspekte
umfassende Personlichkeitsdomidne Neurotizismus (DeYoung et al., 2007). Da es sich beim
Kooperationsverhalten um ein spezifisches Leistungskriterium und bei der Volatilitit um einen
schmaleren Aspekt der Personlichkeit handelt, sollte diese Angleichung der Ebene der Spezi-
fitit neben der stirkeren inhaltlichen Ubereinstimmung die Kriteriumsvaliditit weiter erhéhen

(Hough & Furnham, 2003; Judge et al., 2013; Tett & Christiansen, 2007).

Zwar fanden Wihler et al. (2023) einen numerisch hdheren Zusammenhang zwischen
Neurotizismus und Kooperationsverhalten als fiir Volatilitit, jedoch unterstiitzen die Ergeb-
nisse von Judge et al. (2013) diese Annahme. Daher werden die folgenden Hypothesen 4a-d
aufgestellt:
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Hypothese 4a: Der Aspekt Volatilitdt in der Selbsteinschitzung zeigt einen hoheren
Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als die Doméne

Neurotizismus.

Hypothese 4b: Der Aspekt Volatilitit in der Fremdeinschétzung zeigt einen hoheren
Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als die Doméne

Neurotizismus.

Hypothese 4c: Der Aspekt Volatilitéit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Koope-

rationsverhalten als die Doméne Neurotizismus.

Hypothese 4d: Der Aspekt Volatilitit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremd-
beurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) als die Doméne Neurotizis-

mus.

3.2.2 Hypothesenset 2: Extraversion, soziale Potenz und unternehmerische Leistung

Das nachfolgende zweite Hypothesenset bezieht sich auf Extraversion als Personlich-
keitsdoméne, soziale Potenz (und Enthusiasmus) als deren Personlichkeitsaspekte und unter-
nehmerische Leistung vor dem Hintergrund der ersten Forschungsfrage dieser Arbeit, sodass

der Fokus auf der theoretisch-inhaltlichen Betrachtung der Zusammenhénge liegt.

3.2.2.1 Extraversion und unternehmerische Leistung. Nach Digman (1997) lésst
sich Extraversion (neben Offenheit fiir Erfahrungen) einem Personlichkeitsfaktor hoherer Ord-
nung zuordnen, der das personliche Wachstum und die Selbstverbesserung beschreibt und mit
dem Streben nach Aufstieg (getting ahead-Motiv der sozioanalytischen Theorie; R. Hogan &
Blickle, 2013) assoziiert wird. Extraversion wird auch als das Fiihrungspotenzial einer Person
beschrieben (R. Hogan, 1996) und wurde empirisch mit Berufen wie dem Verkauf (Vinchur et
al., 1998) sowie der Fithrungseffektivitit in Verbindung gebracht (Derue et al., 2011; Judge,
Bono, et al., 2002). Diese beinhalten Tétigkeiten wie andere zu beeinflussen, zu liberzeugen,
zu kommunizieren und zu verhandeln (Gansen-Ammann et al., 2019), welche durch eine hohe
Auspriagung der Extraversion erleichtert werden sollten (Wilmot et al., 2019) und in der un-
ternehmerischen Leistung nach Holland (1997) abgebildet werden. Diese beschreibt, wie wir-

kungsvoll eine Person in unternehmerischen Aufgabenbereichen agiert, die viele (nicht nur
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klassisch unternehmerische) Berufe aufweisen (Blickle et al., 2015; Huang & Pearce, 2013;
Wihler et al., 2023). Zentral ist die Arbeit mit und durch Menschen um die organisationalen
und personlichen Ziele zu erreichen, was wirksame interpersonelle Interaktionen, die ge-
schickte Fiihrung anderer und eine erfolgreiche verbale Kommunikation beinhaltet (Blickle et
al., 2012, 2015; Gansen-Ammann et al., 2019; Holland, 1997). Vergauwe et al. (2022) haben
in ihrem Leadership Arena-Reputation-Identity (LARI)-Modell die Logik des TRI-Modells
bereits auf Fiithrungsverhalten iibertragen, wobei Loignon et al. (2025) darauf aufbauend das
LARI-Modell im Zusammenhang mit Kriterien der Flihrungseffektivitit untersuchten. Somit
konnte ein dhnliches Modell bereits im Fiithrungskontext angewandt werden (allerdings ohne
die Fiihrungseffektivitit als ABF-Modell zu modellieren). Vor diesem Hintergrund ist Fithrung
ein wichtiges Element der unternehmerischen Leistung, sowohl fiir Fithrungskrifte selbst als
auch fiir hier vorrangig untersuchte Beschéftigte ohne hierarchische Fithrungsverantwortung

(z. B. Fiihrung von unten; J. P. Campbell, 2012; Nerdinger, 2019).

Empirisch zeigte die Extraversion zwar auch signifikante Zusammenhénge mit ande-
ren Leistungskriterien, wie beispielsweise mit der Gesamtarbeitsleistung (fremdeingeschétzte
Extraversion; Connelly & Ones, 2010; Oh et al., 2011) und mit der kontextuellen Leistung
(selbsteingeschitzte Extraversion; Chiaburu et al., 2011; Judge et al., 2013). Allerdings deuten
andere Studien auf einen Zusammenhang zwischen Extraversion und unternehmerischer Leis-
tung hin (Barrick et al., 2001; Hurtz & Donovan, 2000; Wihler et al., 2023). So haben Wihler
et al. (2023) den Zusammenhang zwischen Extraversion und unternehmerischer Leistung be-
reits mit sich iiberschneidenden Fremdratings untersucht und dabei einen signifikanten Zu-
sammenhang zwischen dem Trait- und dem Arena-Faktor gefunden. Zudem beschrieben Bar-
rick et al. (2001) einen signifikanten Zusammenhang zwischen der selbsteingeschitzten Ex-
traversion und der fiihrungsbezogenen Leistung. Dariiber hinaus zeigten Hurtz und Donovan
(2000) signifikante Validitdtskoeffizienten von Extraversion fiir die als Moderator untersuch-
ten Berufsgruppen Verkauf und Management. Daher wird im Folgenden ein positiver Zusam-
menhang zwischen Extraversion und unternehmerischer Leistung angenommen, sodass sich
eine hohe Extraversionsauspriagung einer Person positiv auf die Elemente der unternehmeri-

schen Leistung auswirken sollte (Holland, 1997).

So werden Personen mit einer hohen Auspragung der Extraversion als durchsetzungs-
stark, selbstbewusst und dominant beschrieben (Ostendorf & Angleitner, 2004). Somit sollte
es einer solchen Person besser gelingen, ihre Mitmenschen am Arbeitsplatz zu fiihren, zu iiber-

zeugen und zu lenken sowie Arbeitsgruppen zu leiten und zu koordinieren — was wesentliche
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Elemente der unternehmerischen Leistung sind (Gansen-Ammann et al., 2019; Holland,
1997). Auch wird eine hohe Extraversion mit Beschreibungen wie freundlich, optimistisch
und heiter assoziiert (Ostendorf & Angleitner, 2004). Zudem umgeben sich extravertierte Per-
sonen gerne mit anderen Personen und Gruppen. Dadurch kdnnte es ihnen leichter fallen, mit
anderen Personen am Arbeitsplatz und in Gruppen zu interagieren, was ein weiteres Element
der unternehmerischen Leistung darstellt (Blickle et al., 2012; Holland, 1997). Auch Wilmot
et al. (2019) beschreiben die ausgepriagten zwischenmenschlichen Kompetenzen als einen der
Vorteile extravertierter Personen am Arbeitsplatz. Aulerdem sind extravertierte Personen eher
gespriachig und kontaktfreudig (Ostendorf & Angleitner, 2004) und werden als besonders fahig
in der verbalen und nonverbalen Kommunikation beschrieben (Wilmot et al., 2019), was sich
positiv auf unternehmerische Elemente wie die (verbale) Uberzeugung anderer und den Ver-
kauf auswirken konnte (Blickle et al., 2012; Holland, 1997). Dariiber hinaus geht eine hohere
Extraversion im Allgemeinen mit einem stirkeren Streben nach Status, Macht und Einfluss
(Barrick et al., 2013) sowie nach gesellschaftlich anerkanntem Erfolg einher (Wilmot et al.,
2019), welches sich ebenfalls in unternehmerischen Berufen bzw. unternehmerischen Elemen-
ten widerspiegelt (Blickle et al., 2012). Damit sollte eine hohere Auspragung der Extraversion
mit einer besseren Bewertung der unternehmerischen Leistung einhergehen, sodass die Hypo-

thesen 5a-d lauten:

Hypothese 5a: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Extraversion in der

Selbsteinschidtzung und der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung.

Hypothese 5b: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Extraversion in der

Fremdeinschétzung und der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung.

Hypothese 5c: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Extraversion in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der fremdbeurteilten un-

ternehmerischen Leistung.

Hypothese 5d: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Extraversion in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der geteilten Selbst- und

Fremdbeurteilung der unternehmerischen Leistung (Arena-Faktor).
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3.2.2.2 Soziale Potenz und unternehmerische Leistung. Es lassen sich zwei Aspekte
der Extraversion unterscheiden: Soziale Potenz (Blickle et al., 2015; Wihler et al., 2023) und
Enthusiasmus (DeYoung et al., 2007). Der Aspekt der sozialen Potenz setzt sich aus den Fa-
cetten der Aktivitit und Durchsetzungsfahigkeit zusammen (Costa & McCrae, 1992b; Wilmot
et al., 2019). Somit geht eine hohe Auspriagung der sozialen Potenz mit einem hohen Maf} an
Energie, Kraft und Schnelligkeit einher (Ostendorf & Angleitner, 2004). Auch tritt eine Person
mit hoher sozialer Potenz eher dominant und energisch auf. Charakteristisch ist zudem, dass
eine sozial potente Person in Gruppen gerne Fiihrungspositionen einnimmt, im Vordergrund
steht und ohne Schwierigkeiten vor anderen spricht (Ostendorf & Angleitner, 2004). Diese
Eigenschaften treffen auf die Tatigkeiten zu, die fiir positive Bewertung der unternehmeri-
schen Leistung essentiell sind (wie z. B. Gruppen zu fiihren und zu koordinieren, Reden zu
halten, Diskussionen zu leiten; Blickle et al., 2012; Holland, 1997). Empirisch zeigten Vinchur
et al. (1998) und Wilmot et al. (2019) Zusammenhinge der sozialen Potenz mit Leistungsbe-
urteilungen, dem Verkaufserfolg sowie der Fiihrungseffektivitit, was ebenfalls auf einen Zu-
sammenhang mit der unternehmerischen Leistung schlie8en ldsst. Daher ist anzunehmen, dass
das hohe Maf} an Vorwiértsstreben, Handlungsorientierung und Dominanz einer sozial potenten
Person (DeYoung et al., 2007) in einer besseren Bewertung ihrer unternehmerischen Leistung

resultieren sollte. Somit lauten die Hypothesen 6a-d:

Hypothese 6a: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der sozialen Potenz

in der Selbsteinschédtzung und der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung.

Hypothese 6b: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der sozialen Potenz

in der Fremdeinschiatzung und der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung.

Hypothese 6c: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der sozialen Potenz
in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der fremdbeurteilten

unternehmerischen Leistung.

Hypothese 6d: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der sozialen Potenz
in der geteilten Selbst- und Fremdeinschédtzung (Trait-Faktor) und der geteilten Selbst-

und Fremdbeurteilung der unternehmerischen Leistung (Arena-Faktor).
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Dahingegen setzt sich Enthusiasmus als zweiter Aspekt der Extraversion aus den Fa-
cetten der Herzlichkeit und Geselligkeit sowie des Frohsinns und Erlebnishungers zusammen
(Costa & McCrae, 1992b; Wihler et al., 2023). Eine positive Emotionalitdt, Freundlichkeit
und Kontaktfreudigkeit sowie eine Vorliebe fiir aufregende Aktivititen sind kennzeichnend
fiir diesen Aspekt (DeYoung et al., 2007). Somit ist eine Person mit einer hohen Enthusiasmus-
Auspriagung zwar eher optimistisch und frohlich (Ostendorf & Angleitner, 2004). Diese posi-
tiven Emotionen sind aber vermutlich weniger hilfreich dabei, Einfluss auf andere Personen
zu nehmen (Wihler et al., 2023). Somit sollte eine hohe Enthusiasmus-Ausprigung einer Per-
son nicht dabei helfen, andere Personen zu leiten, zu iiberzeugen oder mit ihnen zu verhandeln,
wohingegen einer Person mit hoher sozialer Potenz die Beeinflussung und Fithrung anderer
leichter fallen sollte (Blickle et al., 2012; Holland, 1997; Wihler et al., 2023). So konnten J.
Hu et al. (2019) zeigen, dass eine hohere Durchsetzungsfahigkeit (eine Facette der sozialen
Potenz) positiv mit dem Ausmall zusammenhingt, in dem Fiihrungsrollen im Team {ibernom-
men und Fiihrungsqualititen gezeigt werden (zusammengefasst als engl. Leader Emergence).
Dahingegen zeigte Herzlichkeit (eine Facette des Enthusiasmus-Aspekts) diesbeziiglich kei-
nen Zusammenhang. Damit sollte ein hoher Ausdruck von Enthusiasmus im Gegensatz zu
einer hohen sozialen Potenz nicht in einer besseren Bewertung der unternehmerischen Leis-

tung resultieren (Wihler et al., 2023).

Wihler et al. (2023) haben den Zusammenhang zwischen den Aspekten der Extraver-
sion und der unternehmerischen Leistung bereits mit sich iiberschneidenden Fremdratings un-
tersucht. In einer Stichprobe zeigte sich ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen
dem Trait-Faktor der sozialen Potenz und dem Arena-Faktor der unternehmerischen Leistung,
nicht aber zwischen Trait-Enthusiasmus und Arena-unternehmerischer Leistung. AuBBerdem
haben J. Hogan und Holland (2003) die HPI-Dimensionen Ehrgeiz (engl. Ambition) und Kon-
taktfreudigkeit (engl. Sociability; R. Hogan & Hogan, 2007) untersucht, die mit der FFM-
Extraversion korrelieren und inhaltlich mit der sozialen Potenz (Ehrgeiz) und dem Enthusias-
mus (Kontaktfreudigkeit) verwandt sind. Sie konnten meta-analytisch zeigen, dass Ehrgeiz
mit korrespondierenden Leistungskriterien, die das Motiv nach Aufstieg reflektieren, zusam-
menhéngt, wohingegen Kontaktfreudigkeit diesbeziiglich keinen Zusammenhang zeigte. Zu-
dem zeigten Wilmot et al. (2019) meta-analytisch fiir die soziale Potenz zwar einen geringfii-
gig kleineren Zusammenhang mit der Gesamtarbeitsleistung, jedoch einen deutlich héheren
Zusammenhang mit der Fithrungseffektivitdt im Vergleich zum Enthusiasmus. Daher wird

angenommen, dass kein Zusammenhang zwischen Enthusiasmus und unternehmerischer
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Leistung besteht, wihrend die soziale Potenz positiv mit der unternehmerischen Leistung zu-

sammenhéngen sollte. Die Hypothesen 7a-d lauten demnach:

Hypothese 7a: Der Aspekt der sozialen Potenz in der Selbsteinschidtzung zeigt einen
hoéheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung als der

Aspekt Enthusiasmus.

Hypothese 7b: Der Aspekt der sozialen Potenz in der Fremdeinschétzung zeigt einen
hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung als der

Aspekt Enthusiasmus.

Hypothese 7c: Der Aspekt der sozialen Potenz in der geteilten Selbst- und Fremdein-
schitzung (Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten

unternehmerischen Leistung als der Aspekt Enthusiasmus.

Hypothese 7d: Der Aspekt der sozialen Potenz in der geteilten Selbst- und Fremdein-
schitzung (Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst-
und Fremdbeurteilung der unternehmerischen Leistung (Arena-Faktor) als der Aspekt

Enthusiasmus.

Somit sollte der Aspekt der sozialen Potenz mit der unternehmerischen Leistung zu-
sammenhéingen, wihrend flir den Aspekt Enthusiasmus kein Zusammenhang erwartet wird.
Da Extraversion als Personlichkeitsdomine beide Aspekte beinhaltet, sollte die soziale Potenz
noch starker mit der unternehmerischen Leistung korrespondieren als Extraversion insgesamt.
Neben der stirkeren inhaltlichen Korrespondenz sollte die Angleichung der Spezifitit zwi-
schen dem schmaleren Aspekt und dem spezifischen Leistungskriterium die Kriteriumsvalidi-
tat noch weiter erhohen als bei der Untersuchung der breiteren Doméne (Hough & Furnham,

2003; Judge et al., 2013; Tett & Christiansen, 2007).

Wihler et al. (2023) haben diese Annahme bereits mit sich {iberschneidenden Fremd-
ratings der Personlichkeit und Leistung untersucht. Dabei zeigte sich, dass der Zusammenhang
zwischen dem Trait-Faktor der sozialen Potenz und dem Arena-Faktor der unternehmerischen
Leistung numerisch minimal hoher war als fiir Trait-Extraversion, wenngleich dieser Unter-

schied nicht signifikant war. Auch in der Meta-Analyse von Wilmot et al. (2019) zeigte sich
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fiir die soziale Potenz ein hoherer Zusammenhang mit der Fiihrungseffektivitdt im Vergleich

zur Extraversion. Daher lauten die Hypothesen 8a-d:

Hypothese 8a: Der Aspekt der sozialen Potenz in der Selbsteinschidtzung zeigt einen
hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung als die

Doméne Extraversion.

Hypothese 8b: Der Aspekt der sozialen Potenz in der Fremdeinschétzung zeigt einen
hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung als die

Doméne Extraversion.

Hypothese 8c: Der Aspekt der sozialen Potenz in der geteilten Selbst- und Fremdein-
schitzung (Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten

unternehmerischen Leistung als die Doméne Extraversion.

Hypothese 8d: Der Aspekt der sozialen Potenz in der geteilten Selbst- und Fremdein-
schitzung (Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst-
und Fremdbeurteilung der unternehmerischen Leistung (Arena-Faktor) als die Doméne

Extraversion.

3.2.3 Hypothesenset 3: Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt und karrierebezogene Leis-
tung

Nachfolgend wird das dritte Hypothesenset dieser Arbeit dargestellt. Dieses betrachtet
Offenheit fiir Erfahrungen als Persdnlichkeitsdomine, Intellekt (und Offenheit fiir Asthetik)
als Personlichkeitsaspekte der Offenheit fiir Erfahrungen sowie die karrierebezogene Leistung

als spezifisches Leistungskriterium vor dem Hintergrund der ersten Forschungsfrage.

3.2.3.1 Offenheit fiir Erfahrungen und karrierebezogene Leistung. Zwar ordnet
Digman (1997) Offenheit fiir Erfahrungen (neben Extraversion) einem Personlichkeitsfaktor
hoherer Ordnung zu, den J. Hogan und Holland (2003) dem Streben nach Status und Aufstieg
zuschreiben. Empirisch zeigte sich jedoch eine teilweise mangelhafte kriteriumsbezogene Va-
liditdt (Griffin & Hesketh, 2004), wobei die Offenheit fiir Erfahrungen grundsitzlich als um-
strittenste Dimension der Big Five gilt (Connelly et al., 2018). So weist die Offenheit fiir Er-
fahrungen zum Teil nur geringe Zusammenhénge mit der Gesamtarbeitsleistung (Barrick et

al., 2001; in der Fremdeinschédtzung hdher als in der Selbsteinschétzung, z. B. Connelly &
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Ones, 2010) sowie mit der kontextuellen Leistung (Chiaburu et al., 2011; Connelly et al.,
2022) auf. Diese werden teilweise von der Art und der kognitiven Komplexitit sowie dem
sensorischen Erfahrungsreichtum des Berufes beeinflusst (Anni et al., 2025; Connelly et al.,
2018). Allerdings wird die Offenheit fiir Erfahrungen auch mit der persoénlichen Entwicklung
und Selbstverbesserung in Verbindung gebracht (Digman, 1997). So zeigen sich Assoziationen
mit der Leistung in Weiterbildungen (Barrick et al., 2001) und mit Kriterien wie der Aneig-
nung von titigkeitsbezogenem Wissen, Fortschritten in Fortbildungen sowie der Informations-
verarbeitung (J. Hogan & Holland, 2003). Somit sollte die karrierebezogene Leistung (Wel-
bourne et al., 1998) im Kontext der Offenheit fiir Erfahrungen ein passendes Leistungskrite-
rium darstellen (Wihler et al., 2023). Diese umfasst verschiedene Verhaltensweisen, die mit
der erfolgreichen Ausfiillung der Karriererolle assoziiert sind und wesentlich sind, um den
eigenen Wert fiir die Organisation zu steigern und dadurch in der Karriere voranzukommen

(Sturges et al., 2005; Welbourne et al., 1998).

Die Ergebnisse von Barrick et al. (2001) und Wihler et al. (2023) unterstiitzen die An-
nahme eines Zusammenhangs zwischen der Offenheit fiir Erfahrungen und der karrierebezo-
genen Leistung. So zeigten Barrick et al. (2001) in ihrer Meta-Analyse einen positiven Zu-
sammenhang der selbsteingeschétzten Offenheit flir Erfahrungen mit der Leistung in Weiter-
bildungen. Zudem untersuchten Wihler et al. (2023) den Zusammenhang mit der karrierebe-
zogenen Leistung bereits mit sich iiberschneidenden Fremdratings. Dabei zeigte sich ein sig-
nifikanter positiver Zusammenhang zwischen dem Trait-Faktor der Offenheit und dem Arena-

Faktor der karrierebezogenen Leistung.

Somit wird angenommen, dass eine Person mit einem grof3en Interesse an neuen Er-
lebnissen und Eindriicken eher dazu tendiert, nach neuen Karrieremdglichkeiten Ausschau zu
halten (Ostendorf & Angleitner, 2004; Welbourne et al., 1998). Dahingegen konnte es einer
Person mit einer niedrigeren Offenheit fiir Erfahrungen schwerer fallen, neue Karrieremog-
lichkeiten zu suchen, da eine geringe Auspragung eher mit einer Bevorzugung bekannter Rou-
tinen gegeniiber Neuem verbunden ist. Zudem gelten Personen mit einer hohen Offenheit fiir
Erfahrungen als vielfdltig interessiert, neugierig und wissbegierig (Ostendorf & Angleitner,
2004). Eine solche Person konnte eher dazu bereit sein, relevante Fahigkeiten beispielsweise
in Trainings oder Fortbildungen weiterzuentwickeln, um die zukiinftige Karriere voranzubrin-
gen und personliche Karriereziele zu erreichen (Welbourne et al., 1998). Auch Barrick et al.
(2001) merken an, dass Beschéftigte mit einer hohen Offenheit fiir Erfahrungen zum einen

eher bereit sind, sich selbst weiterzubilden, und zum anderen stirker von Weiterbildungen
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profitieren. Da die heutige Arbeitswelt dariiber hinaus zunehmend von Wandel geprégt ist,
miissen sich Personen kontinuierlich an neue Situationen und Technologien anpassen (C. Lee
et al., 2018). Darauf kann sich eine hohe Offenheit fiir Erfahrungen positiv auswirken (Wan-
berg & Banas, 2000). Da sich eine Person mit einer hohen Offenheitsausprigung gerne auf
Neues einldsst und als einfallsreich beschrieben wird, kdnnte es ihr daher eher gelingen, eine
positivere Bewertung ihres Karrierefortschritts zu erhalten (Ostendorf & Angleitner, 2004;

Welbourne et al., 1998). Daher lauten die Hypothesen 9a-d:

Hypothese 9a: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Offenheit fiir Er-
fahrungen in der Selbsteinschdtzung und der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leis-

tung.

Hypothese 9b: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Offenheit fiir Er-
fahrungen in der Fremdeinschédtzung und der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leis-

tung.

Hypothese 9c: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Offenheit fiir Er-
fahrungen in der geteilten Selbst- und Fremdeinschédtzung (Trait-Faktor) und der

fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung.

Hypothese 9d: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen der Offenheit fiir Er-
fahrungen in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der ge-

teilten Selbst- und Fremdbeurteilung der karrierebezogenen Leistung (Arena-Faktor).

3.2.3.2 Intellekt und karrierebezogene Leistung. DeYoung et al. (2007) unterschei-
den zwei Aspekte der Offenheit flir Erfahrungen: Intellekt und Offenheit, hier bezeichnet als
Offenheit fiir Asthetik (Wihler et al., 2023). Der Aspekt Intellekt besteht aus der Facette Of-
fenheit fiir Ideen (Costa & McCrae, 1992b). Damit geht eine hohe Ausprigung des Intellekts
mit einer besonderen Aufgeschlossenheit und Bereitschaft gegeniiber neuen, auch unkonven-
tionelleren Ideen einher (Ostendorf & Angleitner, 2004). Zudem verfolgt eine Person mit einer
hohen Intellekt-Auspragung aktiv verschiedene Interessen und ist neugierig. Somit konnte es
einer Person mit hohem Intellekt leichter fallen, fiir die eigene Karriere relevante Fertigkeiten
weiterzuentwickeln, sich nach neuen Karrieremdglichkeiten umzusehen und Verédnderungen

einzugehen, wenn diese fiir den Fortschritt der eigenen Karriere wichtig sind (Welbourne et
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al., 1998). Auch wird der Aspekt des Intellekts mit stirkeren kognitiven Fahigkeiten verbun-
den (Connelly et al., 2018). So zeigen sich Zusammenhénge mit der kristallinen Intelligenz
(DeYoung et al., 2005). Vorrangig wird der Intellekt aber mit einer hoheren fluiden Intelligenz
in Verbindung gebracht (DeYoung et al., 2007). Daher wird angenommen, dass die Schnellig-
keit im Denken, der grofle Einfallsreichtum und die Neigung zu neuen Ideen eine Person mit
hohem Intellekt dabei unterstiitzen, ihre eigenen Karriereziele zu erreichen und somit eine
bessere Bewertung ihrer karrierebezogenen Leistung zu erhalten (Welbourne et al., 1998).

Dementsprechend lauten die Hypothesen 10a-d:

Hypothese 10a: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen dem Intellekt in der

Selbsteinschidtzung und der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung.

Hypothese 10b: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen dem Intellekt in der

Fremdeinschédtzung und der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung.

Hypothese 10c: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen dem Intellekt in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der fremdbeurteilten kar-

rierebezogenen Leistung.

Hypothese 10d: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen dem Intellekt in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der geteilten Selbst- und

Fremdbeurteilung der karrierebezogenen Leistung (Arena-Faktor).

Im Gegensatz zum Intellekt setzt sich der zweite Aspekt der Offenheit fiir Asthetik
(Wihler et al., 2023) aus den Facetten Offenheit fiir Fantasie, Offenheit fiir Asthetik, Offenheit
fiir Gefiihle, Offenheit fiir Handlungen und Offenheit des Normen- und Wertesystems zusam-
men (DeYoung et al., 2007). Demnach geht eine hohe Ausprigung dieses Aspekts einher mit
einer Vorliebe fiir Asthetik und Fantasie, einem groBen Interesse an Kunst und verschiedenen
Aktivitdten sowie dem intensiven Erleben von Emotionen (Ostendorf & Angleitner, 2004).
Dass eine Person gerne fremde Speisen probiert oder religiose Werte kritisch hinterfragt, sollte
ihr wahrscheinlich nicht dabei helfen, Fortschritte in ihrer Karriere zu machen oder erfolgreich
wichtige Weiterbildungen zu besuchen (Welbourne et al., 1998). Vielmehr kdnnte es moglich-
erweise sogar nachteilig fiir die eigene Karriere sein, wenn eine Person mit einer hohen Of-

fenheit fiir Asthetik vielen verschiedenen Hobbys nachgeht, sich intensiv mit Musik oder
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Poesie beschiftigt oder eine interessante innere Welt entwickelt (Ostendorf & Angleitner,
2004). Zumindest aber sollte dies nicht in starkeren Verhaltensweisen in der Karriererolle re-
sultieren, wohingegen der Aspekt Intellekt wie beschrieben die Bewertung der karrierebezo-

genen Leistung erh6hen sollte (DeYoung et al., 2007; Welbourne et al., 1998).

Wihler et al. (2023) haben diese Annahme bereits untersucht, wobei sich liberschnei-
dende Fremdratings herangezogen wurden. Hier zeigte sich ein signifikant héherer Zusam-
menhang mit dem Arena-Faktor der karrierebezogenen Leistung fiir den Trait-Faktor des In-
tellekts als fiir den Trait-Faktor der Offenheit fiir Asthetik. Daher werden die folgenden Hy-

pothesen 11a-d formuliert:

Hypothese 11a: Der Aspekt Intellekt in der Selbsteinschitzung zeigt einen héheren Zu-
sammenhang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung als der Aspekt Of-

fenheit fiir Asthetik.

Hypothese 11b: Der Aspekt Intellekt in der Fremdeinschitzung zeigt einen hoheren
Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung als der Aspekt

Offenheit fiir Asthetik.

Hypothese 11c: Der Aspekt Intellekt in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karriere-

bezogenen Leistung als der Aspekt Offenheit fiir Asthetik.

Hypothese 11d: Der Aspekt Intellekt in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremd-
beurteilung der karrierebezogenen Leistung (Arena-Faktor) als der Aspekt Offenheit
fiir Asthetik.

Damit sollte der Aspekt Intellekt positiv mit der karrierebezogenen Leistung zusam-
menhiingen, wohingegen der Aspekt Offenheit fiir Asthetik keinen Zusammenhang zeigen
sollte. Die Personlichkeitsdomine Offenheit fiir Erfahrungen bezieht beide untergeordneten
Aspekte mit ein. Daher sollte der Intellekt eine noch stirkere inhaltliche Konstruktkorrespon-
denz mit der karrierebezogenen Leistung zeigen, als dies fiir die Doméne der Fall ist. Zudem

sollte die Untersuchung spezifischer Leistungskriterien wie der karrierebezogenen Leistung
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mit spezifischeren, schmaleren Personlichkeitsaspekten wie dem Intellekt die Kriteriumsvali-

ditit erhdhen (Hough & Furnham, 2003; Judge et al., 2013; Tett & Christiansen, 2007).

Wihler et al. (2023) haben den Zusammenhang zwischen dem Trait-Faktor des Intel-
lekts und dem Arena-Faktor der karrierebezogenen Leistung im Vergleich zum Trait-Faktor
der Offenheit fiir Erfahrungen mit sich iliberschneidenden Fremdratings untersucht. Auch,
wenn dieser Unterschied nicht signifikant war, zeigte der Intellekt numerisch einen héheren

Zusammenhang. Somit lauten die Hypothesen 12a-d:

Hypothese 12a: Der Aspekt Intellekt in der Selbsteinschitzung zeigt einen hoheren
Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung als die Doméne

Offenheit fiir Erfahrungen.

Hypothese 12b: Der Aspekt Intellekt in der Fremdeinschédtzung zeigt einen hoheren
Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung als die Doméne

Offenheit fiir Erfahrungen.

Hypothese 12c: Der Aspekt Intellekt in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karriere-

bezogenen Leistung als die Domine Offenheit fiir Erfahrungen.

Hypothese 12d: Der Aspekt Intellekt in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremd-
beurteilung der karrierebezogenen Leistung (Arena-Faktor) als die Domine Offenheit

fiir Erfahrungen.

3.2.4 Hpypothesenset 4: Vertriglichkeit, Hoflichkeit und Kooperationsverhalten

Der folgende Abschnitt bezieht sich auf das vierte Hypothesenset der vorliegenden Ar-
beit. Im vierten Hypothesenset werden die Personlichkeitsdoméne Vertriaglichkeit, deren Per-
sonlichkeitsaspekte Hoflichkeit (und Mitgefiihl) und das spezifische Leistungskriterium des

Kooperationsverhaltens mit dem Fokus auf der ersten Forschungsfrage untersucht.

3.2.4.1 Vertriglichkeit und Kooperationsverhalten. Vertriglichkeit wird (neben
emotionaler Stabilitidt und Gewissenhaftigkeit) als das Bediirfnis oder der Wunsch einer Per-

son interpretiert, sich prosozial zu verhalten (Chiaburu et al., 2011). Dies beinhaltet einen
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besonderen sozialen Anstand und die Neigung, nach Anschluss und Akzeptanz zu streben (J.
Hogan & Holland, 2003) sowie eine erfolgreiche Sozialisation (Digman, 1997). Somit spiegelt
die Vertrdglichkeit im Arbeitskontext individuelle Unterschiede im zwischenmenschlichen
Verhalten und in der Kooperation mit anderen wider (Connelly et al., 2018; Ilies et al., 2009).
Wihrend die Vertréglichkeit zum Teil niedrige Zusammenhinge mit der Gesamtarbeitsleis-
tung aufweist, sollte sie bessere Vorhersagen zeigen in Tétigkeiten, die Verhaltensweisen wie
anderen zu helfen, sie zu fordern und mit ithnen zusammenzuarbeiten beinhalten (Barrick et
al., 2001; Mount et al., 1998). Ein Leistungskriterium, das interpersonelle Interaktionen und
die Kooperation mit anderen am Arbeitsplatz beinhaltet, ist das Kooperationsverhalten (Bor-
man & Motowidlo, 1993; Van Scotter & Motowidlo, 1996). Dieses erfasst als Facette der
kontextuellen Leistung verschiedene interpersonal orientierte, freiwillig gezeigte Verhaltens-
weisen, die das soziale Umfeld der Organisation unterstiitzen. Daher wird das Kooperations-
verhalten im Kontext der Vertriglichkeit untersucht (neben Neurotizismus, siche Abschnitt

3.2.1; Wihler et al., 2023).

Empirisch zeigte die selbsteingeschitzte Vertraglichkeit keinen Zusammenhang mit
der Gesamtarbeitsleistung (Barrick et al., 2001), wihrend die fremdeingeschitzte Vertriglich-
keit hohere Validititskoeffizienten aufwies (Connelly & Ones, 2010; Oh et al., 2011). Gleich-
wohl deuten verschiedene Studien auf einen Zusammenhang mit dem Kooperationsverhalten
hin (Barrick et al., 2001; Chiaburu et al., 2011; J. Hogan & Holland, 2003; Hurtz & Donovan,
2000; Ilies et al., 2009; Judge et al., 2013; Wihler et al., 2023). So haben Wihler et al. (2023)
den Zusammenhang bereits mit sich iiberschneidenden Fremdratings untersucht und eine sig-
nifikante positive Korrelation zwischen dem Trait-Faktor der Vertraglichkeit und dem Arena-
Faktor des Kooperationsverhaltens gefunden. Auch Hurtz und Donovan (2000) haben den Zu-
sammenhang mit dem Kooperationsverhalten untersucht und meta-analytisch bestétigt. Judge
et al. (2013) haben den Zusammenhang zwischen der Vertraglichkeit und der kontextuellen
Leistung insgesamt (Kooperationsverhalten und Arbeitsengagement) meta-analytisch besti-
tigt. Zudem beschreiben Barrick et al. (2001) in ihrer Meta-Analyse einen signifikanten Zu-
sammenhang mit der Teamarbeit. Dariiber hinaus zeigten Chiaburu et al. (2011) wie auch Ilies
et al. (2009) meta-analytisch signifikante Zusammenhénge der Vertraglichkeit mit dem OCB-
I. Zuletzt nutzten J. Hogan und Holland (2003) das HPI (R. Hogan & Hogan, 2007), dessen
Skala Sympathie (engl. Likeability) eng verwandt mit der Vertrdglichkeit ist, und zeigten
meta-analytisch einen positiven Zusammenhang mit Leistungskriterien, die das Motiv nach

Anschluss widerspiegeln.
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Somit scheint eine Person mit einer hohen Auspriagung der Vertrdglichkeit besondere
Einstellungen und Verhaltensweisen in sozialen Beziehungen aufzuweisen, die sich positiv
auf das Kooperationsverhalten am Arbeitsplatz auswirken. So wird eine vertrégliche Person
als besonders hilfsbereit, riicksichtsvoll und entgegenkommend beschrieben (Ostendorf &
Angleitner, 2004). Damit wird eine solche Person vermutlich gerne ihre Kolleginnen und Kol-
legen bei deren Arbeitsaufgaben unterstiitzen und anderen Beschiftigten helfen, die Arbeits-
anforderungen zu erfiillen (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Denn vertriagliche Personen soll-
ten von zwischenmenschlichen Interaktionen mit einer hohen sozialen Qualitit angezogen
werden (Chiaburu et al., 2011; Mount et al., 1998). Zudem ist eine Person mit hoher Vertrag-
lichkeit anderen gegeniiber wohlwollend und gutmiitig (Ostendorf & Angleitner, 2004). Sie
vertraut anderen und ist davon iiberzeugt, dass andere Personen ebenfalls hilfsbereit seien.
Dies wird vermutlich zu einer positiveren Atomsphéire am Arbeitsplatz und einer besseren
Arbeitsmoral beitragen und sich fordernd auf die Zusammenarbeit mit den Kolleginnen und
Kollegen auswirken (Van Scotter & Motowidlo, 1996). So wird davon ausgegangen, dass ver-
tragliche Personen aufgrund ihres Bediirfnisses nach Anschluss nach zwischenmenschlich
harmonischen Arbeitsumwelten streben, die sie durch ein hohes Kooperationsverhalten selbst
kreieren und fordern konnen (Barrick et al., 2002; Ilies et al., 2009). Dahingegen wird eine
geringe Auspriagung der Vertriglichkeit prototypisch mit einer Person assoziiert, die egozent-
risch, misstrauisch und manipulativ ist und sich eher wettbewerbsorientiert verhélt (Ostendorf
& Angleitner, 2004). Eine solche Person wird wahrscheinlich eher mit ihren Kolleginnen und
Kollegen konkurrieren, auf ihr eigenes Vorankommen bedacht sein und Konflikte sowie die
Manipulation anderer in Kauf nehmen, anstatt mit ihnen zu kooperieren, die Beziehungen am
Arbeitsplatz zu pflegen und andere zu unterstiitzen (Barrick et al., 2001; Connelly et al., 2018,
S. 201; Van Scotter & Motowidlo, 1996). Somit sollte eine geringe Vertriglichkeit mit einer
negativeren Bewertung des Kooperationsverhaltens einhergehen, wihrend eine hohe Auspri-
gung der Vertrdglichkeit mit einer besseren Bewertung des Kooperationsverhaltens zusam-

menhingen sollte. Daher lauten die Hypothesen 13a-d:

Hypothese 13a: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Vertriglichkeit in

der Selbsteinschidtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten.

Hypothese 13b: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Vertraglichkeit in

der Fremdeinschiatzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten.
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Hypothese 13c: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Vertréglichkeit in
der geteilten Selbst- und Fremdeinschidtzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeurteilten

Kooperationsverhalten.

Hypothese 13d: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Vertréglichkeit in
der geteilten Selbst- und Fremdeinschédtzung (Trait-Faktor) und der geteilten Selbst-

und Fremdbeurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor).

3.2.4.2 Hoflichkeit und Kooperationsverhalten. Nach DeYoung et al. (2007) lassen
sich Hoflichkeit und Mitgefiihl als die Aspekte der Vertriglichkeit unterscheiden. Hoflichkeit
setzt sich aus drei Facetten zusammen: der Freimiitigkeit, dem Entgegenkommen und der Be-
scheidenheit (Costa & McCrae, 1992b). Somit kann eine Person mit einer hohen Ausprigung
der Hoflichkeit als offenherzig, aufrichtig und bescheiden beschrieben werden (Ostendorf &
Angleitner, 2004). Zudem hélt sie sich eher zuriick und tendiert dazu, bei Konflikten nachzu-
geben. All das stellen Attribute dar, die vermutlich notwendig sind oder es zumindest erleich-
tern, umsichtig mit anderen Personen am Arbeitsplatz zu interagieren und zu kooperieren
(Judge et al., 2013; Motowidlo & Van Scotter, 1994). So wird eine hofliche Person vermutlich
sich selbst zurlicknehmen, um ihren Kolleginnen und Kollegen spontan Hilfe anzubieten, die
Zusammenarbeit der Gruppe in den Vordergrund zu stellen und damit zur effektiven Zieler-
reichung der Organisation beizutragen (Borman & Motowidlo, 1993; Van Scotter & Moto-
widlo, 1996). Dahingegen ist eine Person mit einer gering ausgepriagten Hoflichkeit bereit,
andere zu tiuschen sowie ihren Arger gegeniiber anderen auszudriicken und verhilt sich eher
aggressiv, arrogant und wettbewerbsorientiert (Ostendorf & Angleitner, 2004). Dies klingt
weniger nach einer Person, die sich besonders riicksichtsvoll, hilfsbereit und kooperativ ver-
hélt — was mit einer negativeren Bewertung des Kooperationsverhaltens einhergehen sollte
(Van Scotter & Motowidlo, 1996). Dariiber hinaus scheint der Aspekt der Hoflichkeit eine
Ahnlichkeit mit dem Faktor der Ehrlichkeit-Bescheidenheit des HEXACO-Modells (Ashton
& Lee, 2007) aufzuweisen, da beide durch die Facetten Bescheidenheit und Freimiitigkeit des
NEO-PI-R (Costa & McCrae, 1992b) gekennzeichnet sind (Ashton & Lee, 2005; DeYoung et
al., 2007). Dieser Faktor wird mit einer hoheren Prosozialitit in Verbindung gebracht (Ag-
hababaei et al., 2014), was ebenfalls einen Zusammenhang mit dem Kooperationsverhalten
nahelegt (Wihler et al., 2023). Somit sollte die Riicksichtnahme auf die Wiinsche anderer, die

Anerkennung ihrer Bediirfnisse sowie eine Vermeidung normverletzender, aggressiver
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Impulse einer Person mit hoher Hoflichkeit (DeYoung et al., 2007; Wilmot & Ones, 2022) mit
einer besseren Bewertung des Leistungskriteriums des Kooperationsverhaltens einhergehen.

Dementsprechend lauten die Hypothesen 14a-d:

Hypothese 14a: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Hoflichkeit in der

Selbsteinschidtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten.

Hypothese 14b: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Hoflichkeit in der

Fremdeinschédtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten.

Hypothese 14c: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Hoflichkeit in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschidtzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeurteilten Ko-

operationsverhalten.

Hypothese 14d: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Hoflichkeit in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der geteilten Selbst- und

Fremdbeurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor).

Auch der zweite Aspekt der Vertrdglichkeit, Mitgefiihl, setzt sich aus drei Facetten zu-
sammen, und zwar Vertrauen, Altruismus und Gutherzigkeit (Costa & McCrae, 1992b; De-
Young et al., 2007; Ostendorf & Angleitner, 2004). Damit sind unter anderem eine starke
Uberzeugung von der Ehrlichkeit anderer, GroBziigigkeit und Sympathie zentral fiir diesen
Aspekt (Ostendorf & Angleitner, 2004). Zwar wird Altruismus, eine der Facetten des Mitge-
fiihl-Aspekts, ebenfalls mit Hilfeverhalten verbunden (Dovidio & Penner, 2003). Insgesamt
wird allerdings angenommen, dass der Aspekt der Hoflichkeit starker mit dem Kooperations-
verhalten zusammenhéngen sollte als der Aspekt des Mitgefiihls. So spiegelt eine hohe Aus-
prigung des Mitgefiihls vor allem eine emotionale Verbundenheit mit anderen Personen,
Wirme und Sympathie wider (DeYoung et al., 2007). Dies konnte zwar dazu beitragen, dass
eine Person eher mit anderen zusammenarbeitet und ihnen hilft. Im Arbeitskontext sollte al-
lerdings eine iiberlegte, kognitive Art und Weise der Riicksichtnahme und Kooperation rele-
vanter sein als emotionales Mitgefiihl auszudriicken. Ersteres findet sich im Aspekt der Hof-
lichkeit wieder (DeYoung et al., 2007; Wilmot & Ones, 2022), der somit einen noch stirkeren
positiven Effekt auf die Beurteilung des Kooperationsverhaltes haben sollte, als dies fiir den

Aspekt des Mitgefiihls der Fall ist. So sollte es im Arbeitskontext von groferer Relevanz sein,
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kognitiv die Bediirfnisse der Kolleginnen und Kollegen zu erkennen und sie auf eine iiberlegte

Art und Weise zu unterstiitzen, als emotional mit ihnen mitzufiihlen.

Zwar haben Wihler et al. (2023) den Zusammenhang zwischen Hoflichkeit bzw. Mit-
gefiihl und dem Kooperationsverhalten bereits mit sich iiberschneidenden Fremdratings unter-
sucht und dabei einen signifikant hoheren Zusammenhang fiir Mitgefiihl gefunden, wobei der
Zusammenhang fiir Hoflichkeit ebenfalls hoch und signifikant war. Allerdings unterstiitzt die
Studie von Judge et al. (2013) die oben beschriebene Annahme. Hier zeigte sich ein numerisch
minimal hoherer Zusammenhang zwischen der Hoflichkeit und der kontextuellen Leistung
insgesamt als fiir das Mitgefiihl. Zudem betonen weitere Studien die Relevanz hoflichen Ver-
haltens fiir die kontextuelle Leistung bzw. fiir das OCB sowie prosoziales Verhalten (Y. Lee

et al., 2019; Luo et al., 2008). Daher werden die folgenden Hypothesen 15a-d aufgestellt:

Hypothese 15a: Der Aspekt Hoflichkeit in der Selbsteinschitzung zeigt einen hdheren
Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als der Aspekt Mit-

gefiihl.

Hypothese 15b: Der Aspekt Hoflichkeit in der Fremdeinschidtzung zeigt einen hdheren
Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als der Aspekt Mit-

geftihl.

Hypothese 15¢c: Der Aspekt Hoflichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Koope-

rationsverhalten als der Aspekt Mitgefiihl.

Hypothese 15d: Der Aspekt Hoflichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremd-

beurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) als der Aspekt Mitgefiihl.

Somit wird postuliert, dass der Aspekt Hoflichkeit stirker positiv mit dem Kooperati-
onsverhalten zusammenhéngt, wihrend der Aspekt Mitgefiihl im Vergleich einen niedrigeren
Zusammenhang zeigen sollte. Da die Vertrdglichkeit beide untergeordneten Aspekte beinhal-
tet, sollte die Hoflichkeit noch starker mit dem Kooperationsverhalten korrespondieren als die
iibergeordnete Personlichkeitsdoméne. So kann die Angleichung der Konstruktspezifitit die

Kriteriumsvaliditdit ~ erhohen, indem  spezifische  Leistungskriterien  wie  das
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Kooperationsverhalten mit schmaleren, inhaltlich korrespondierenden Personlichkeitsaspek-
ten wie der Hoflichkeit untersucht werden (Hough & Furnham, 2003; Judge et al., 2013; Tett
& Christiansen, 2007).

Diese Annahme unterstiitzend, zeigten Wihler et al. (2023) einen numerisch niedrige-
ren Zusammenhang zwischen dem Trait-Faktor der Vertréglichkeit und dem Arena-Faktor des
Kooperationsverhaltens als zwischen dem Trait-Faktor der Hoflichkeit und dem Arena-Faktor

des Kooperationsverhaltens. Damit lauten die Hypothesen 16a-d:

Hypothese 16a: Der Aspekt Hoflichkeit in der Selbsteinschitzung zeigt einen hoheren
Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als die Doméne Ver-

traglichkeit.

Hypothese 16b: Der Aspekt Hoflichkeit in der Fremdeinschétzung zeigt einen hoheren
Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als die Doméne Ver-

traglichkeit.

Hypothese 16c: Der Aspekt Hoflichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Koope-

rationsverhalten als die Doméne Vertrdglichkeit.

Hypothese 16d: Der Aspekt Hoflichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremd-
beurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) als die Doméne Vertriaglich-

keit.

3.2.5 Hpypothesenset 5: Gewissenhaftigkeit, Fleiff und Arbeitsengagement

Im Folgenden wird das flinfte Hypothesenset der vorliegenden Arbeit dargestellt. Die-
ses bezieht sich auf die Personlichkeitsdoméne der Gewissenhaftigkeit, deren Personlichkeits-
aspekte Fleil (und Ordentlichkeit) sowie auf das Arbeitsengagement als spezifisches Leis-

tungskriterium mit dem Schwerpunkt auf der ersten Forschungsfrage der Arbeit.

3.2.5.1 Gewissenhaftigkeit und Arbeitsengagement. Die Gewissenhaftigkeit gilt als
stirkstes nicht-kognitives Konstrukt in der Vorhersage der beruflichen Leistung (Pletzer &

Abrahams, 2025; Wilmot & Ones, 2019). In ihrer Meta-Analyse zweiter Ordnung beschrieben
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Barrick et al. (2001) die selbsteingeschitzte Gewissenhaftigkeit als den einzigen konsistenten
und generalisierbaren Prédiktor des FFM iiber alle Leistungskriterien und Berufe hinweg. Die
beste Vorhersage zeigte sich hier fiir die Gesamtarbeitsleistung (Barrick et al., 2001), wobei
Fremdeinschédtzungen noch héhere Validititen aufwiesen (Connelly & Ones, 2010; Oh et al.,
2011). Nichtsdestotrotz wird die Gewissenhaftigkeit theoretisch und empirisch vorrangig mit
der kontextuellen Leistung assoziiert (Borman et al., 2001; Borman & Motowidlo, 1993). Da-
bei wird Gewissenhaftigkeit eher mit nicht an Personen gerichteten, kontextuellen Verhaltens-
tendenzen, wie einem hoheren Engagement fiir und Bindung an die Organisation, in Verbin-
dung gebracht (Barrick & Mount, 2012; Chiaburu et al., 2011; Ilies et al., 2009). Dementspre-
chend erwies sich die Gewissenhaftigkeit insbesondere in Bezug auf das Arbeitsengagement
als stirkster Pradiktor (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Das Arbeitsengagement stellt den
motivationalen Anteil der kontextuellen Leistung dar und bezieht sich auf selbstdiszipliniertes,
motiviertes Handeln, das grundlegend fiir die Forderung der Ziele der Organisation ist und
freiwillig und selbstbestimmt gezeigt wird (Borman & Motowidlo, 1993; Van Scotter & Mo-
towidlo, 1996). Dazu zdhlen eine besondere Selbstdisziplin, Anstrengungsbereitschaft und
Ausdauer, die die Funktionsfahigkeit des organisationalen Kontexts unterstiitzen (Motowidlo,
2003; Motowidlo & Van Scotter, 1994). Somit wird das Arbeitsengagement in der vorliegen-
den Arbeit im Zusammenhang mit der Gewissenhaftigkeit untersucht (Wihler et al., 2023).

Mehrere Studien legen einen Zusammenhang zwischen der Gewissenhaftigkeit und
dem Arbeitsengagement nahe (z. B. J. Hogan et al., 1998; Ilies et al., 2009; Van Scotter &
Motowidlo, 1996). So wurde der Zusammenhang zwischen der Gewissenhaftigkeit und der
kontextuellen Leistung insgesamt mehrfach untersucht und bestétigt (z. B. Borman et al.,
2001). Dariiber hinaus zeigten Van Scotter und Motowidlo (1996) einen numerisch, wenn
auch nicht signifikant groeren Zusammenhang der Gewissenhaftigkeit mit dem Arbeitsenga-
gement als mit dem Kooperationsverhalten, der zweiten Facette der kontextuellen Leistung.
Zudem haben J. Hogan et al. (1998) die Skala Umsicht (engl. Prudence) des HPI (R. Hogan
& Hogan, 2007) untersucht, die eng verwandt mit der FFM-Personlichkeitsdimension Gewis-
senhaftigkeit ist (J. Hogan & Holland, 2003). Dabei zeigte sich ein signifikanter positiver Zu-
sammenhang mit dem Arbeitsengagement, der numerisch minimal hoher war als der Zusam-
menhang mit dem Kooperationsverhalten. Aulerdem untersuchten Ilies et al. (2009) den Zu-
sammenhang der Gewissenhaftigkeit mit dem OCB meta-analytisch. Sie konnten zeigen, dass
Gewissenhaftigkeit mit dem an die Organisation gerichtetem OCB (OCB-0O) zusammenhéngt,

welches mit dem Arbeitsengagement vergleichbar ist, wihrend der Zusammenhang mit dem
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OCB-I ebenfalls signifikant, aber niedriger war. Auch Chiaburu et al. (2011) zeigten meta-
analytisch einen signifikanten Zusammenhang mit dem OCB-O, wenngleich dieser fiir das
OCB-I hoher ausfiel. Zuletzt zeigten Wihler et al. (2023) einen signifikanten Zusammenhang
zwischen dem Trait-Faktor der Gewissenhaftigkeit und dem blinden Fleck-Faktor des Arbeits-

engagements, wobei der Zusammenhang mit dem Arena-Faktor einseitig signifikant war.

Somit wird angenommen, dass sich die Verhaltenstendenzen, die mit einer hohen Aus-
pragung der Gewissenhaftigkeit einhergehen und sich auf den aktiven Prozess des Planens,
der Organisation und der Aufgabenerfiillung beziehen (Ostendorf & Angleitner, 2004), positiv
auf die Beurteilung des Arbeitsengagements auswirken. So werden Personen mit einer hohen
Auspriagung der Gewissenhaftigkeit als zielstrebig, ehrgeizig, beharrlich und willensstark be-
schrieben (Ostendorf & Angleitner, 2004). Zudem gelten gewissenhafte Personen als fleifig,
pflichtbewusst, sorgfiltig und zuverldssig, was mit einem besonders hohen Anspruchsniveau
und Ordentlichkeit einhergeht. Damit sollte eine solche Person eher dazu tendieren, besonders
hart zu arbeiten und sich anzustrengen, um die eigenen Arbeitsaufgaben erfolgreich zu bewil-
tigen (Borman & Motowidlo, 1997; Van Scotter & Motowidlo, 1996). Zudem sollte eine ge-
wissenhafte Person demnach freiwillig zusétzliche Aufgaben tibernehmen, die eigentlich nicht
zu ihrer Arbeitstétigkeit gehdren (Borman & Motowidlo, 1997). So wird eine hohe Gewissen-
haftigkeit mit einer erhohten Motivation und einem groBeren Arbeitseinsatz wie auch mit einer
besseren Qualitét der Arbeit assoziiert (Barrick & Mount, 2012). Aullerdem gelingt es einer
gewissenhaften Person besser, auch nicht unmittelbare Ziele zu verfolgen und Regeln zu be-
folgen (Barrick & Mount, 2012; Connelly et al., 2018). Daher sollte es ihr leichter fallen, sich
an die Regeln der Organisation zu halten, selbst wenn diese ldstig oder unangenehm sind, und
die Ziele der Organisation zu unterstiitzen (Borman & Motowidlo, 1997). Dahingegen verfol-
gen Personen mit einer niedrigen Gewissenhaftigkeitsauspragung ihre Ziele weniger engagiert
(Ostendorf & Angleitner, 2004). Zudem wird eine niedrige Auspragung der Gewissenhaf-
tigkeit mit Eigenschaften wie bequem, nachldssig, faul und willensschwach verbunden (Bar-
rick et al., 2001; Ostendorf & Angleitner, 2004). Einer solchen Person wird es vermutlich
schwerer fallen, bei Widerstidnden, die bei der Arbeit auftreten, beharrlich zu bleiben und die
Initiative zu iibernehmen, um Arbeitsprobleme zu losen (Van Scotter & Motowidlo, 1996).
Somit sollte eine geringe Gewissenhaftigkeit mit einer negativeren Bewertung des Arbeitsen-
gagements einhergehen, wohingegen das ausgeprigte Leistungsstreben von Personen mit ei-

ner hohen Gewissenhaftigkeit in einer besseren Beurteilung ihres Arbeitsengagements



3 Herleitung der Hypothesen 79

resultieren sollte (Digman & Takemoto-Chock, 1981; Penney et al., 2011; Wihler et al., 2023).
Daher werden die folgenden Hypothesen 17a-d postuliert:

Hypothese 17a: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit

in der Selbsteinschitzung und dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement.

Hypothese 17b: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit

in der Fremdeinschitzung und dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement.

Hypothese 17c: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit
in der geteilten Selbst- und Fremdeinschéitzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeurteil-

ten Arbeitsengagement.

Hypothese 17d: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit
in der geteilten Selbst- und Fremdeinschédtzung (Trait-Faktor) und der geteilten Selbst-

und Fremdbeurteilung des Arbeitsengagements (Arena-Faktor).

3.2.5.2 Fleifl und Arbeitsengagement. Es lassen sich zwei Aspekte der Gewissenhaf-
tigkeit differenzieren: Fleil und Ordentlichkeit (DeYoung et al., 2007). Flei3 setzt sich aus
den Facetten Kompetenz, Leistungsstreben und Selbstdisziplin zusammen (Costa & McCrae,
1992b; Wihler et al., 2023). Demnach nimmt eine Person mit einer hohen Auspriagung dieses
Aspekts sich selbst als fiahig und effektiv in der Erfiillung von Arbeitsaufgaben wahr (Osten-
dorf & Angleitner, 2004). Damit sollte sie es sich eher zutrauen, zusitzliche Aufgaben neben
ihrer eigentlichen Arbeitstétigkeit zu iibernehmen, diese erfolgreich zu bearbeiten und so be-
sonderes Arbeitsengagement zu zeigen (Van Scotter & Motowidlo, 1996). Zudem ist eine flei-
Bige Person selbstdiszipliniert, auch monotonere Aufgaben trotz moglicher Ablenkungen oder
Hindernisse zu vollenden. Damit sollte sie ihre Arbeit besonders engagiert angehen sowie bei
auftretenden Problemen eine grofere Eigeninitiative und Anstrengungsbereitschaft zeigen
(Borman & Motowidlo, 1997). AuBlerdem hat eine Person mit einer hohen Flei3-Ausprigung
einen hohen Anspruch an sich selbst und den Antrieb, im Leben erfolgreich zu sein (Ostendorf
& Angleitner, 2004). Da sie daher besonders hart und zielstrebig arbeitet, sollte dies grundle-
gend fiir eine hhere Motivation am Arbeitsplatz sein und somit mit einer besseren Beurteilung

des Arbeitsengagements einhergehen. So betonen Dudley et al. (2006) die Bedeutung des
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Fleif3-Aspekts, vor allem die des Leistungsstrebens, im Hinblick auf die kontextuelle Leistung

und das Arbeitsengagement. Daher werden die folgenden Hypothesen 18a-d formuliert:

Hypothese 18a: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Fleil} in der Selbst-

einschidtzung und dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement.

Hypothese 18b: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Flei3 in der Frem-

deinschitzung und dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement.

Hypothese 18c: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Fleif3 in der geteilten
Selbst- und Fremdeinschédtzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeurteilten Arbeitsenga-

gement.

Hypothese 18d: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Fleil} in der geteilten
Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) und der geteilten Selbst- und Fremdbe-

urteilung des Arbeitsengagements (Arena-Faktor).

Der zweite Aspekt der Gewissenhaftigkeit wird als Ordentlichkeit bezeichnet und setzt
sich aus den Facetten Ordnungsliebe, Pflichtbewusstsein und Besonnenheit zusammen (Costa
& McCrae, 1992b; DeYoung et al., 2007; Wihler et al., 2023). Eine Person mit einer hohen
Auspriagung dieses Aspekts ist besonders ordentlich, vorsichtig sowie umsichtig und nimmt
die eigenen moralischen Prinzipien sehr ernst (Ostendorf & Angleitner, 2004). Damit handelt
es sich um den eher hemmenden Anteil der Gewissenhaftigkeit, wihrend der Flei3-Aspekt den
eher proaktiven Anteil der Gewissenhaftigkeit beinhaltet (DeYoung et al., 2007). Somit konnte
es fiir die erfolgreiche Bewiéltigung der eigenen Aufgaben zwar hilfreich sein, ordentlich und
systematisch vorzugehen oder die Regeln der Organisation umsichtig zu verfolgen. Insgesamt
sollte allerdings eine hohe Auspragung der Ordentlichkeit Personen weniger dabei helfen, sich
besonders engagiert am Arbeitsplatz zu zeigen. So konnte eine ordentliche Person beispiels-
weise zu sorgfiltig nachdenken und ihren genauen Zeitplan abwégen, um wirklich spontan
Zusatzaufgaben libernehmen zu konnen (Ostendorf & Angleitner, 2004). Zudem wird argu-
mentiert, dass sich eine hohe Ordentlichkeit eher in einem inneren Zustand der Organisiertheit
und moralischen Verpflichtung widerspiegelt, der nicht zwangslaufig in engagiertem Arbeits-
verhalten ausgedriickt und von aulen wahrgenommen wird (Wihler et al., 2023). Dementspre-

chend zeigten Dudley et al. (2006) einen geringeren Einfluss der Ordentlichkeit auf
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Leistungskriterien. Dahingegen sollte sich ein hoch ausgeprégter Flei-Aspekt und das damit
einhergehende Leistungsstreben eher in proaktiven, manifesten Verhaltensweisen des Arbeits-
engagements widerspiegeln und somit in einer besseren Beurteilung des Arbeitsengagements

resultieren (DeYoung et al., 2007; Wihler et al., 2023).

Dieser Annahme entsprechend, zeigten Wihler et al. (2023) bei sich iiberschneidenden
Fremdratings einen signifikant h6heren Zusammenhang zwischen dem Trait-Faktor Fleif3 und
dem Arena-Faktor Arbeitsengagement als zwischen dem Trait-Faktor Ordentlichkeit und dem
Arena-Faktor Arbeitsengagement. Zudem fanden Judge et al. (2013) fiir den FleiB3-Aspekt
meta-analytisch einen minimal groBeren Zusammenhang mit der kontextuellen Leistung ins-

gesamt als flir den Aspekt der Ordentlichkeit. Daher lauten die Hypothesen 19a-d:

Hypothese 19a: Der Aspekt Fleif} in der Selbsteinschitzung zeigt einen hoheren Zu-
sammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement als der Aspekt Ordentlich-

keit.

Hypothese 19b: Der Aspekt Fleifl in der Fremdeinschétzung zeigt einen hoheren Zu-
sammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement als der Aspekt Ordentlich-

keit.

Hypothese 19c: Der Aspekt Fleifl in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeits-

engagement als der Aspekt Ordentlichkeit.

Hypothese 19d: Der Aspekt Fleil in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremd-

beurteilung des Arbeitsengagements (Arena-Faktor) als der Aspekt Ordentlichkeit.

Wie dargestellt beinhaltet die Gewissenhaftigkeit als {ibergeordnete Doméne beide As-
pekte (DeYoung et al., 2007). Daher sollte der Flei3-Aspekt noch stérker mit dem Arbeitsen-
gagement korrespondieren als die Gewissenhaftigkeit als iibergeordnete Personlichkeitsdo-
méine. Indem schmalere Personlichkeitsaspekte wie der Fleil mit spezifischen Leistungskrite-
rien wie dem Arbeitsengagement untersucht werden, kann die Angleichung der Konstruktspe-
zifitdt die Kriteriumsvaliditit erhohen (Hough & Furnham, 2003; Judge et al., 2013; Tett &
Christiansen, 2007).
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Dies wird durch die Ergebnisse von Wihler et al. (2023) unterstiitzt, die einen signifi-

kanten positiven Zusammenhang zwischen dem Trait-Faktor des Aspekts Fleil und dem

Arena-Faktor des Arbeitsengagements, aber lediglich einen einseitig signifikanten Zusam-

menhang zwischen dem Trait-Faktor der Domine Gewissenhaftigkeit und dem Arena-Faktor

Arbeitsengagement fanden. Somit lauten die Hypothesen 20a-d wie folgt:

3.3

Hypothese 20a: Der Aspekt Fleifl in der Selbsteinschitzung zeigt einen hoheren Zu-
sammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement als die Doméne Gewissen-

haftigkeit.

Hypothese 20b: Der Aspekt Fleifl in der Fremdeinschétzung zeigt einen hoheren Zu-
sammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement als die Doméne Gewissen-

haftigkeit.

Hypothese 20c: Der Aspekt Fleil in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeits-

engagement als die Domine Gewissenhaftigkeit.

Hypothese 20d: Der Aspekt Fleil in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremd-
beurteilung des Arbeitsengagements (Arena-Faktor) als die Domédne Gewissenhaf-

tigkeit.

Hypothesensets zur zweiten Forschungsfrage

In der vorliegenden Arbeit werden insgesamt acht Hypothesensets untersucht. Die ers-

ten fiinf Hypothesensets wurden im vorherigen Abschnitt 3.2 ausgefiihrt und widmen sich der

ersten Forschungsfrage, ob die Kriteriumsvaliditit hoher ausfillt, wenn die schmaleren Per-

sonlichkeitsaspekte im Zusammenhang mit korrespondierenden spezifischen Leistungskrite-

rien untersucht werden, im Vergleich zur Untersuchung der {ibergeordneten breiteren Person-

lichkeitsdoménen. Die weiteren drei Hypothesensets beziehen sich auf die zweite Forschungs-

frage der vorliegenden Arbeit. Diese untersucht, welche Beurteilungsansitze zur Erfassung

dieser Zusammenhénge eine hohere Kriteriumsvaliditit aufweisen.



3 Herleitung der Hypothesen 83

Abbildung 7
Ubersicht Hypothesensets 6-8

Beurteilungsansiitze
Personlichkeit Leistung

A | Selbsteinschitzung I_’l Fremdbeurteilung
H6 |

E"""""I Fremdeinschitzung |_’| Fremdbeurteilung
H7 |

E-.-.-.-.-.{ TRI-Modell I'_"l Fremdbeurteilung
HS |

) TRI-Modell — ABF-Modell |

Anmerkungen. Ubersicht iiber die vier Beurteilungsansitze und die Hypothesensets 6-8. Links
dargestellt ist die Beurteilungsquelle zur Erfassung der Personlichkeit, rechts die der Leistung.
H = Hypothesenset.

Im nachfolgenden sechsten Hypothesenset erfolgt die Betrachtung der Fremd-Fremd-
Modelle der Personlichkeit (erstgenannte Beurteilungsquelle) und der Leistung (zweitge-
nannte Beurteilungsquelle; Connelly & Ones, 2010) im Vergleich zu den Selbst-Fremd-Mo-
dellen (Barrick et al., 2001). Daran anschlieBend werden im siebten Hypothesenset die TRI-
Fremd-Modelle (Connelly et al., 2022) den Fremd-Fremd-Modellen gegeniibergestellt, bevor
im achten Hypothesenset die TRI-ABF-Modelle (Wihler et al., 2023) gegeniiber den TRI-
Fremd-Modellen untersucht werden. Eine Ubersicht iiber die Hypothesensets 6-8 mit den vier
zu vergleichenden Beurteilungsansitzen anhand der untersuchten Beurteilungsquellen der

Personlichkeit und Leistung ist in Abbildung 7 dargestellt.

Die Untersuchung dieser drei Hypothesensets erfolgt zur Ankniipfung an den bisheri-
gen Forschungsstand (Barrick et al., 2001; Connelly et al., 2022; Connelly & Ones, 2010) im
Hinblick auf die fiinf Doménen des FFM (Costa & McCrae, 1992b). Erweiternd wird der je-
weilige korrespondierende Personlichkeitsaspekt innerhalb der Doméne untersucht, wie in

Abschnitt 3.2 ausgefiihrt (DeYoung et al., 2007; Wihler et al., 2023). Im Folgenden werden
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somit die Beurteilungsansétze hinsichtlich der Zusammenhénge zwischen erstens der Doméne
und zweitens dem Aspekt mit dem spezifischen Leistungskriterium verglichen. Da die theore-
tisch-inhaltlichen Zusammenhénge im vorherigen Abschnitt bereits hergeleitet wurden, liegt

der Fokus nun auf dem Vergleich der Beurteilungsansétze.

3.3.1 Hypothesenset 6: Vergleich von Fremd- und Selbsteinschditzungen der Personlich-

keit im Zusammenhang mit fremdbeurteilter Leistung

Nachfolgend wird das sechste Hypothesenset dargestellt. Dieses bezieht sich auf die
Fremd-Fremd-Modelle (Connelly & Ones, 2010) im Vergleich zu den Selbst-Fremd-Modellen
(Barrick et al., 2001) der Personlichkeit und Leistung vor dem Hintergrund der zweiten For-

schungsfrage.

3.3.1.1 Einordnung von Selbsteinschiitzungen der Personlichkeit. Die Untersu-
chung von Selbstwahrnehmungen der Personlichkeit weist eine lange Forschungstradition auf
und kann demnach als ,,klassischer* Ansatz angesehen werden, um Zusammenhénge zwischen
der Personlichkeit und Leistung zu untersuchen (Connelly et al., 2022; R. Hogan & Blickle,
2013; Oh et al., 2011). Selbsteinschitzungen der Personlichkeit konnen fiir das Merkmal re-
levante Informationen beinhalten, die anderen gegeniiber verborgen bleiben und damit nur fiir
die Person selbst sichtbar sind (McAbee & Connelly, 2016). Zudem kann eine Person selbst
auf Informationen iiber ihre Gedanken und Verhaltensweisen in simtlichen Situationen ihres
Lebens zugreifen (Funder, 1995). Somit nimmt sie sich selbst nicht nur am aktuellen Arbeits-
platz, sondern auch in fritheren Beschéftigungen, im privaten Umfeld und allen weiteren Kon-

texten ihres Lebens wahr.

Einer der womdoglich zentralsten Artikel zum Zusammenhang zwischen der selbstein-
geschitzten Personlichkeit und der Leistung am Arbeitsplatz ist die Studie von Barrick et al.
(2001). In der Meta-Analyse zweiter Ordnung fanden unter anderem ihre ma3gebliche Meta-
Analyse (Barrick & Mount, 1991) als einer der am haufigsten zitierten Artikel des letzten Jahr-
tausends Beriicksichtigung, wie auch die Arbeiten von Salgado (1997) und Tett et al. (1991).
Dennoch zeigten Barrick et al. (2001) zwar, dass die Gewissenhaftigkeit der Pradiktor mit der
insgesamt hochsten Validitit unter den Big Five war, iiber alle Kriterien und Berufsgruppen
hinweg. Auch die emotionale Stabilitét sagte alle Kriterien bis auf die objektive Arbeitsleis-
tung vorher, wenngleich die Zusammenhéinge schwécher und nicht iiber alle Berufsgruppen
generalisierbar waren. Allerdings sagten Extraversion, Vertrdglichkeit und Offenheit fiir Er-

fahrungen nicht alle Kriterien vorher, sondern es zeigten sich signifikante
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Validitétskoeftizienten nur in bestimmten Bedingungen. Dariiber hinaus war die Hohe der Va-
liditéten lediglich moderat, selbst fiir die Gewissenhaftigkeit als stirkster Pradiktor (Barrick
etal., 2001).

3.3.1.2 Vorteile von Fremdbeurteilungen der Personlichkeit. Dahingegen nutzten
Connelly und Ones (2010; wie auch Oh et al., 2011) Fremdeinschitzungen der Personlichkeit.
Sie konnten zeigen, dass Fremdeinschdtzungen der Personlichkeit ein valider Pradiktor der
Leistung sind, mit teilweise deutlich hoheren Validititskoeffizienten und einer inkrementellen
Validitit gegeniiber Selbsteinschitzungen (Connelly & Ones, 2010; Oh et al., 2011). Anders
als bei Barrick et al. (2001) zeigten alle FFM-Dimensionen valide Leistungsvorhersagen, wo-

bei die fremdeingeschitzte Gewissenhaftigkeit eine besonders hohe Validitat aufwies.

Fremdeinschéitzungen der Personlichkeit erfassen die Informationen iiber die Person-
lichkeitseigenschaft, die fiir Beobachterinnen und Beobachter sichtbar sind (McAbee &
Connelly, 2016). Es konnen mehrere Vorteile (und potenzielle Griinde fiir die dargestellte em-
pirische Uberlegenheit; Connelly & Ones, 2010) von Fremdeinschitzungen der Personlichkeit
aufgefiihrt werden. So konnen Selbstwahrnehmungen systematischen Verzerrungen unterlie-
gen (McAbee & Connelly, 2016), unter anderen um den eigenen Selbstwert zu schiitzen oder
zu erhohen (Vazire, 2010). Somit streben Personen (in einem unterschiedlichen Ausmal) da-
nach, sich selbst wohlwollend und einen positiven Eindruck an andere vermittelnd wahrzu-
nehmen (Kunda, 1990; Robins & John, 1997). Zudem sind Personen motiviert, sich konsistent
mit fritheren Beobachtungen wahrzunehmen. Dadurch kann es sein, dass eine Person das Ver-
passen einer wichtigen Abgabefrist external auf ihre Kolleginnen und Kollegen attribuiert (Ge-
wissenhaftigkeit), sich nicht an die Situationen erinnert, in denen sie unhéflich zu Kundinnen
und Kunden war (Vertriaglichkeit) oder Feedback zu ihrem sehr dominanten und energischen
Auftreten im letzten Team-Meeting vernachlissigt (Extraversion). Aulerdem kénnen manche
Informationen nur fiir Beobachterinnen und Beobachter, nicht aber fiir die Person selbst sicht-
bar sein (McAbee & Connelly, 2016). Beispielsweise konnen andere den dngstlichen Gesichts-
ausdruck und die angespannte Korperhaltung einer Person vor ihrem Vortrag wahrnehmen
(Neurotizismus). Des Weiteren wird aufgefiihrt, dass kontextspezifische Beobachtungen all-
gemeinen, situationsiibergreifenden Beobachtungen {iiberlegen sein konnten (Connelly &
Hiilsheger, 2012). Die in dieser Arbeit untersuchten Fremdbeurteilenden, die Kolleginnen und
Kollegen der Person, nehmen diese nur bzw. vorrangig an ihrem Arbeitsplatz wahr und erleben
sie nicht bzw. seltener im Privatleben (Connelly et al., 2022). Da der Zusammenhang mit ar-

beitsplatzspezifischen Leistungskriterien untersucht werden soll, konnte der Fokus der
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Kolleginnen und Kollegen auf den Arbeitskontext einer allgemeinen, breiteren Wahrnehmung
der Person selbst iiberlegen sein. So konnte eine Person selbst daran denken, dass sie sehr
gerne in neue Lénder reist, wihrend ihre Kolleginnen und Kollegen bemerken, dass die Person

bei der Arbeit lieber bekannte Aufgaben und Routinen bevorzugt (Offenheit fiir Erfahrungen).

Aufgrund der potenziellen Verzerrung von Selbstwahrnehmungen sowie der mogli-
chen Uberlegenheit kontextspezifischer Beobachtungen (McAbee & Connelly, 2016) wird an-
kniipfend an Connelly und Ones (2010) angenommen, dass Fremdeinschitzungen der Person-
lichkeit starker mit den fremdbeurteilten Leistungskriterien am Arbeitsplatz zusammenhingen
als Selbsteinschatzungen der Personlichkeit. Dies sollte sowohl fiir die breiteren Personlich-
keitsdoménen als auch fiir die schmaleren Personlichkeitsaspekte im Zusammenhang mit dem
jeweiligen korrespondierenden Leistungskriterium gelten (Costa & McCrae, 1992b; DeYoung
et al., 2007). Daher lauten die Hypothesen 21a-e und 22a-e:

Hypothese 21a: Neurotizismus in der Fremdeinschétzung zeigt einen héheren Zusam-
menhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als Neurotizismus in der

Selbsteinschétzung.

Hypothese 22a: Volatilitét in der Fremdeinschitzung zeigt einen héheren Zusammen-
hang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als Volatilitét in der Selbstein-

schétzung.

Hypothese 21b: Extraversion in der Fremdeinschidtzung zeigt einen héheren Zusam-
menhang mit der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung als Extraversion in der

Selbsteinschétzung.

Hypothese 22b: Soziale Potenz in der Fremdeinschitzung zeigt einen héheren Zusam-
menhang mit der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung als soziale Potenz in

der Selbsteinschétzung.

Hypothese 21c: Offenheit fiir Erfahrungen in der Fremdeinschidtzung zeigt einen ho-
heren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung als Offen-

heit fiir Erfahrungen in der Selbsteinschétzung.
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Hypothese 22c: Intellekt in der Fremdeinschitzung zeigt einen héheren Zusammen-
hang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung als Intellekt in der Selbst-

einschétzung.

Hypothese 21d: Vertriglichkeit in der Fremdeinschiatzung zeigt einen héheren Zusam-
menhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als Vertrdglichkeit in der

Selbsteinschdtzung.

Hypothese 22d: Hoflichkeit in der Fremdeinschitzung zeigt einen hoheren Zusammen-
hang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten als Hoflichkeit in der Selbstein-

schétzung.

Hypothese 21e: Gewissenhaftigkeit in der Fremdeinschédtzung zeigt einen hoheren Zu-
sammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement als Gewissenhaftigkeit in

der Selbsteinschétzung.

Hypothese 22e: Fleil in der Fremdeinschétzung zeigt einen hoheren Zusammenhang

mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement als Fleif3 in der Selbsteinschétzung.

3.3.2 Hpypothesenset 7: Vergleich des TRI-Modells mit Fremdeinschiitzungen der Per-

sonlichkeit im Zusammenhang mit fremdbeurteilter Leistung

Das nachfolgend dargestellte siebte Hypothesenset bezieht sich ebenfalls auf die
zweite Forschungsfrage dieser Arbeit. Daher soll nachfolgend das TRI-Modell der Personlich-
keit Fremdeinschdtzungen der Personlichkeit gegeniibergestellt werden, um den Zusammen-

hang mit fremdbeurteilten Leistungskriterien zu untersuchen.

3.3.2.1 Potenzielle Einschrinkungen von Fremdeinschitzungen der Personlich-
keit. Wie im Abschnitt 3.3.1.2 dargestellt, konnen Selbsteinschdtzungen der Personlichkeit
systematischen Verzerrungen unterliegen (McAbee & Connelly, 2016). Allerdings konnten
Konig et al. (2017) zeigen, dass auch Fremdeinschédtzungen der Personlichkeit verzerrt sein
konnen, wenn auch in einem geringeren Ausmal3. So beinhalten Fremdeinschitzungen eben-
falls Fehler in der Wahrnehmung der Beobachterinnen und Beobachter (McAbee & Connelly,
2016). Unter anderem konnen Stereotype iiber die zu beurteilende Person die Fremdwahrneh-
mung beeinflussen, welche sich zum Beispiel auf das Aussehen der Person beziehen kdnnen

(Connelly et al., 2022; McAbee & Connelly, 2016). Demnach hingt beispielsweise eine hohe
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physische Attraktivitit mit der Attribution erwiinschter Eigenschaften durch andere zusammen
(Segal-Caspi et al., 2012). Zudem koénnen Fremdwahrnehmungen durch die Kommunikation
von Beobachtungen anderer Personen beeinflusst werden, indem Kolleginnen und Kollegen

iiber die zu beurteilende Person tratschen oder liastern (Connelly et al., 2022).

Dariiber hinaus haben Beobachterinnen und Beobachter gegeniiber der Person selbst
einen asymmetrischen Zugriff auf Informationen iiber ihre Personlichkeit (Vazire, 2010). Wie
oben beschrieben, konnen zwar viele Personlichkeitsinformationen akkurater durch andere
beobachtet werden (Connelly & Hiilsheger, 2012). Allerdings kdnnen Selbstwahrnehmungen
der Personlichkeit Informationen beinhalten, die vor der Offentlichkeit versteckt sind und nur
durch die Person selbst wahrgenommen werden kdnnen (Vazire, 2010). Dies bezieht sich meist
auf internale Informationen wie innere Gedanken und Gefiihle einer Person, die diese nicht
mit anderen teilt. So weil} eine Person beispielsweise iiber sich selbst, dass sie sich nachts
heimlich Sorgen um die néher riickende Abgabefrist macht (Neurotizismus), dass sie das Team
insgeheim gerne leiten wiirde (Extraversion), dass ihr am Arbeitsplatz grundsitzlich viele
Ideen einfallen (Offenheit fiir Erfahrungen), dass sie innerlich von den guten Absichten ihrer
Kolleginnen und Kollegen tiberzeugt ist (Vertraglichkeit) oder dass sie selbst hohe Anspriiche
an sich stellt (Gewissenhaftigkeit; Ostendorf & Angleitner, 2004) — und muss dies nicht

zwangsldufig anderen Personen am Arbeitsplatz mitteilen.

3.3.2.2 Vorteile des TRI-Modells der Personlichkeit. Diese Wissensasymmetrie so-
wie potenzielle beidseitige Verzerrungen werden im TRI-Modell der Personlichkeit adressiert,
indem Selbst- und Fremdeinschitzungen der Personlichkeit untersucht werden (Connelly et
al., 2022; McAbee & Connelly, 2016). Somit konnen sowohl Selbst- als auch Fremdeinschit-
zungen als wichtige Quellen der Information iiber zugrundeliegende Personlichkeitsmerkmale
genutzt werden, anstatt sich auf eine Beurteilungsquelle zu beschrianken (Wihler et al., 2023).
Dabei wird zwischen Selbst- und Fremdeinschéitzungen geteilten Informationen (Trait-Fak-
tor), zwischen Fremdeinschidtzungen geteilten Informationen (Reputations-Faktor), einzigar-
tigen Selbstwahrnehmungen (Identitéts-Faktor) sowie distinkten Fremdwahrnehmungen (per-
sonenspezifische Faktoren) unterschieden. Dadurch ist es moglich, zugrundeliegende Person-
lichkeitseigenschaften von moglichen Wahrnehmungsfehlern und einzigartigen Ansichten zu
unterscheiden (McAbee & Connelly, 2016). Indem die geteilten Selbst- und Fremdwahrneh-
mungen der Person und ihrer Kolleginnen und Kollegen iiber das Personlichkeitsmerkmal im
Trait-Faktor modelliert werden, konnen beide Beurteilungsquellen kombiniert und von mog-

licherweise verzerrten, einzigartigen Einzeleinschdtzungen getrennt untersucht werden.
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Dieses Vorgehen sollte eine hohe Kriteriumsvaliditét in der Untersuchung der Leistung am
Arbeitsplatz ermdglichen, als wenn lediglich Fremd- oder Selbsteinschédtzungen erfasst wer-
den. Ankniipfend an Connelly et al. (2022) werden daher stirkere Zusammenhénge erwartet,
wenn der Trait-Faktor der Personlichkeitsdoménen des FFM bzw. der korrespondierenden As-
pekte im Zusammenhang mit abgestimmten, spezifischen Leistungskriterien untersucht wer-
den, als in der alleinigen Betrachtung von Fremdeinschédtzungen (wie auch Selbsteinschitzun-

gen). Damit lauten die Hypothesen 23a-e und 24a-e:

Hypothese 23a: Neurotizismus in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-
Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperations-

verhalten als Neurotizismus in der Fremdeinschétzung.

Hypothese 24a: Volatilitét in der geteilten Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-Fak-
tor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsver-

halten als Volatilitit in der Fremdeinschétzung.

Hypothese 23b: Extraversion in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-
Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehmeri-

schen Leistung als Extraversion in der Fremdeinschitzung.

Hypothese 24b: Soziale Potenz in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-
Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehmeri-

schen Leistung als soziale Potenz in der Fremdeinschitzung.

Hypothese 23c: Offenheit fiir Erfahrungen in der geteilten Selbst- und Fremdeinschit-
zung (Trait-Faktor) zeigt einen héheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten kar-

rierebezogenen Leistung als Offenheit fiir Erfahrungen in der Fremdeinschétzung.

Hypothese 24c: Intellekt in der geteilten Selbst- und Fremdeinschidtzung (Trait-Faktor)
zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leis-

tung als Intellekt in der Fremdeinschétzung.

Hypothese 23d: Vertriglichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-
Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperations-

verhalten als Vertriglichkeit in der Fremdeinschitzung.
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Hypothese 24d: Hoflichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschidtzung (Trait-
Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperations-

verhalten als Hoflichkeit in der Fremdeinschétzung.

Hypothese 23e: Gewissenhaftigkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschétzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeits-

engagement als Gewissenhaftigkeit in der Fremdeinschitzung.

Hypothese 24e: Flei3 in der geteilten Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-Faktor)
zeigt einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement als

FleiB in der Fremdeinschétzung.

3.3.3 Hpypothesenset 8: Vergleich des TRI-ABF-Modells der Personlichkeit und Leistung
mit dem TRI-Modell der Personlichkeit und fremdbeurteilter Leistung

Zuletzt wird das achte Hypothesenset der vorliegenden Arbeit dargestellt. Dieses be-
zieht sich auf den Vergleich des TRI-ABF-Modells der Personlichkeit und Leistung im Ver-
gleich mit dem TRI-Modell und Fremdbeurteilungen der Leistung vor dem Hintergrund der

zweiten Forschungsfrage dieser Arbeit.

3.3.3.1 Integration von Selbst- und Fremdbeurteilungen der Leistung. Wie im vor-
herigen Abschnitt dargestellt, haben Connelly et al. (2022) das TRI-Modell der Personlichkeit
im Zusammenhang mit Fremdbeurteilungen der Leistung untersucht. Fremdbeurteilungen
stellen oftmals die zentrale Beurteilungsquelle zur Erfassung der Leistung am Arbeitsplatz dar
(Viswesvaran et al., 1996), wobei diese hdufig durch Kolleginnen und Kollegen vorgenommen
werden (Bamberger et al., 2005; Conway et al., 2001; Hedge et al., 2001). Dariiber hinaus
werden Fremdbeurteilungen der Leistung seit einiger Zeit anhand von Multisource-Leistungs-
beurteilungen ausgeweitet (Church & Bracken, 1997; Hoffman et al., 2010; McAbee &
Connelly, 2016). Demnach koénnen sowohl individuell spezifische (idiosynkratische) Wahr-
nehmungen einzelner Beurteilerinnen und Beurteiler als auch geteilte Perspektiven aus den-
selben Beurteilungsquellen Fremdbeurteilungen (ebenso wie Selbstbeurteilungen) beeinflus-
sen (Giordano et al., 2020; Hoffman et al., 2010). Somit kann die isolierte Betrachtung von
Fremd- oder Selbstbeurteilungen der Leistung zu Verzerrungen fithren (Wihler et al., 2023).
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3.3.3.2 Mehrwert des TRI-ABF-Modells der Personlichkeit und Leistung. Daher
erweitern Wihler et al. (2023) das TRI-Modell (Connelly et al., 2022; McAbee & Connelly,
2016) um einen entsprechenden Ansatz zur Erfassung der Leistung. Im TRI-ABF-Modell wer-
den Selbst- und Fremdbeurteilungen kombiniert, sodass sowohl fiir die Personlichkeit als auch
fiir die Leistung iiber alle Beobachterinnen und Beobachter geteilte Informationen wie auch
personenspezifische Beurteilungsperspektiven (die zum Teil verzerrt sein konnen; Konig et
al., 2017) zur Verfiigung stehen (Hoffman et al., 2010; Wihler et al., 2023). Parallel zum TRI-
Modell werden Selbst- und Fremdbeurteilungen der Leistung im ABF-Modell modelliert als
Arena-Faktor zur Erfassung der geteilten Informationen, als Fassade-Faktor zur Erfassung der
einzigartigen Selbstansichten, als blinder Fleck-Faktor zur Erfassung der von der Selbstsicht
distinkten geteilten Fremdwahrnehmungen sowie als personenspezifische Faktoren zur Erfas-
sung der einzigartigen Fremdbeobachtungen (Wihler et al., 2023). Ankniipfend an Wihler et
al. (2023) wird postuliert, dass anhand des TRI-ABF-Modells mogliche Wissensasymmetrien
iiberwunden und sd@mtliche Informationen iiber die Personlichkeit und Leistung einer Person
genutzt werden kdnnen sowie potenzielle Verzerrungen der Wahrnehmungen kontrolliert wer-
den konnen (Konig et al., 2017; Vazire, 2010). Daher wird angenommen, dass das TRI-ABF-
Modell im Vergleich zum TRI-Fremd-Modell (sowie im Vergleich zu den ,klassischeren* Be-
urteilungsansétzen der Selbst- oder Fremdeinschitzung der Personlichkeit) eine hohere Krite-
riumsvaliditit in der Untersuchung der FFM-Personlichkeit im Zusammenhang mit der Leis-

tung am Arbeitsplatz aufweisen sollte.

Die Studie von Wihler et al. (2023) erweiternd, werden in dieser Arbeit vier (statt zwei)
Fremdbeurteilungen erfasst, sodass jeweils zwei getrennte Fremdbeurteilungen fiir die Per-
sonlichkeit und fiir die Leistung vorliegen. Dadurch kann die Varianz noch weiter reduziert
werden, die aufgrund der Verwendung einer gemeinsamen Datenquelle entsteht, was einem
moglichen Monosource-Bias entgegenwirken kann (Podsakoff et al., 2003, 2012). Somit wird
eine noch robustere Modellierung und prézisere Schitzung der Effekte ermoglicht (Connelly
& McAbee, 2024). Zudem erfolgen die Fremdratings hier ausschlieBlich durch Kolleginnen
und Kollegen der zu beurteilenden Person, die auf einer gemeinsamen Hierarchieebene mit ihr
stehen, was sowohl fiir die Erfassung der Personlichkeit als auch der Leistung einen Mehrwert
darstellen kann (Connelly & McAbee, 2024; Connelly & Ones, 2010; Conway et al., 2001;
Ohetal.,2011). Dariiber hinaus werden sdmtliche Personlichkeits- und Leistungsdimensionen

innerhalb einer gemeinsamen Stichprobe erhoben, was die Vergleichbarkeit der Ergebnisse
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erhohen kann, da methodenbedingte Stichprobenunterschiede reduziert und homogenere Er-

hebungsbedingungen sichergestellt werden kdnnen.

Insgesamt ist zu erwarten, dass der Zusammenhang zwischen den Personlichkeitsdo-
ménen bzw. -aspekten und den korrespondierenden Leistungskriterien am stérksten ausfallen
sollte, wenn dieser Uiber die Trait- und Arena-Faktoren modelliert wird. Wahrend der Trait-
Faktor die gemeinsame Sicht auf die Personlichkeit beinhaltet, erfasst der Arena-Faktor die
geteilten Informationen iiber die Leistung, die sowohl von der Person selbst als auch von ihren
Kolleginnen und Kollegen wahrgenommen werden (Wihler et al., 2023). Der Zusammenhang
zwischen den Trait- und Arena-Faktoren sollte daher stirker ausfallen, als wenn der Trait-
Faktor im Zusammenhang mit der fremdbeurteilten Leistung untersucht wird. Die folgenden

Hypothesen 25a-e und 26a-e werden postuliert:

Hypothese 25a: Neurotizismus in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-
Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremdbeur-
teilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) als mit dem fremdbeurteilten Ko-

operationsverhalten.

Hypothese 26a: Volatilitét in der geteilten Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-Fak-
tor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremdbeurtei-
lung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) als mit dem fremdbeurteilten Koope-

rationsverhalten.

Hypothese 25b: Extraversion in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-
Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremdbeur-
teilung der unternehmerischen Leistung (Arena-Faktor) als mit der fremdbeurteilten

unternehmerischen Leistung.

Hypothese 26b: Soziale Potenz in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-
Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremdbeur-
teilung der unternehmerischen Leistung (Arena-Faktor) als mit der fremdbeurteilten

unternehmerischen Leistung.

Hypothese 25¢: Offenheit fiir Erfahrungen in der geteilten Selbst- und Fremdeinschit-

zung (Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und
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Fremdbeurteilung der karrierebezogenen Leistung (Arena-Faktor) als mit der fremd-

beurteilten karrierebezogenen Leistung.

Hypothese 26¢: Intellekt in der geteilten Selbst- und Fremdeinschiatzung (Trait-Faktor)
zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung
der karrierebezogenen Leistung (Arena-Faktor) als mit der fremdbeurteilten karriere-

bezogenen Leistung.

Hypothese 25d: Vertriglichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-
Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremdbeur-
teilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) als mit dem fremdbeurteilten Ko-

operationsverhalten.

Hypothese 26d: Hoflichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschidtzung (Trait-
Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremdbeur-
teilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) als mit dem fremdbeurteilten Ko-

operationsverhalten.

Hypothese 25e: Gewissenhaftigkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschétzung
(Trait-Faktor) zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremd-
beurteilung des Arbeitsengagements (Arena-Faktor) als mit dem fremdbeurteilten Ar-

beitsengagement.

Hypothese 26e: Flei3 in der geteilten Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-Faktor)
zeigt einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung
des Arbeitsengagements (Arena-Faktor) als mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengage-

ment.
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4 Methode

Im folgenden Kapitel wird die Methode des Forschungsvorhabens beschrieben. Dazu
werden in Abschnitt 4.1 zunéchst das Design und die Durchfithrung der Studie dargestellt. In
Abschnitt 4.2 wird auf datenschutzbezogene und ethische Aspekte eingegangen. Es folgt die
Beschreibung der Stichprobe (Abschnitt 4.3) und der Messinstrumente (Abschnitt 4.4). Ab-
schnitt 4.5 bezieht sich schlieflich auf die statistischen Analysen.

4.1  Design und Durchfiihrung

Zur Priifung der Hypothesen wurde eine online angelegte Feldstudie im Multisource-
Design durchgefiihrt. Dadurch sollte eine hohe externe Validitit sowie eine 6konomische
Durchfiihrung gewéhrleistet werden. Das Multisource-Design dient der Vermeidung der Com-
mon Method-Varianz. Diese kann durch die Datenerhebung anhand einer einzelnen Beurtei-
lungsquelle entstehen, da die Aussagen einer Person aus verschiedenen Griinden systematisch
korrelieren (Podsakoff et al., 2003). Dazu wurden Selbst- und Fremdeinschéitzungen ver-
kniipft, sodass sich ein Studiendesign mit fiinf verschiedenen Datenquellen (sogenannte Quin-
tupel) ergab. Zusétzlich zu den Angaben der Zielperson wurden die Angaben von vier ver-
schiedenen Kolleginnen und Kollegen der Zielperson erfasst. Die Erhebung erfolgte anhand
drei separater Fragebogen (Zielpersonen-Version, KollegInnen-Version Teil I, Kolleglnnen-
Version Teil II).” Dabei fiillten jeweils zwei Kolleginnen und Kollegen den ersten Teil respek-
tive den zweiten Teil der KollegInnen-Version aus. Teil I bezog sich auf Fremdeinschitzungen
der Personlichkeit der Zielperson. Teil II erfasste Fremdbeurteilungen der Leistung der Ziel-
person. Die Zielperson fiillte beide Teile aus zur Selbsteinschitzung ihrer Personlichkeit und

Leistung.

Die Datenerhebung fand zwischen Oktober 2022 und Januar 2024 statt. Die Zielperso-
nen wurden von hypothesenblinden Psychologiestudierenden im Rahmen von Lehrveranstal-
tungen (drei empirisch-experimentelle Praktika sowie eine Projektarbeit) und zwdlf Ab-
schlussarbeiten kontaktiert. Die Rekrutierung basierte zumeist auf dem personlichen Netzwerk
der Studierenden. Nach der Kontaktaufnahme erhielten die potenziellen Zielpersonen durch
die Studierenden ein personliches Einladungsschreiben mit Informationen zur Studie und ei-
nem individuell kodierten Zugangslink zum Online-Fragebogen. Uber diesen gelangten sie

zur Umfrageplattform Unipark. Dort erhielten sie in der BegriiBung zundchst detaillierte

® Nachfolgend wird zwecks einer besseren Lesbarkeit an einigen Stellen ,,KollegInnen* als gendergerechte, kiir-
zere Bezeichnung verwendet.
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Informationen iiber den Ablauf der Studie (Anhang A.1, Abbildung 13). Um keine Riick-
schliisse auf die Hypothesen zu ermdglichen, wurde die Beziehung von Personlichkeit und
Verhalten am Arbeitsplatz als Thema der Studie genannt. AnschlieBend wurden die Zielperso-
nen iiber die Befragung und den Datenschutz aufgeklirt (Anhang A.2, Abbildung 14). Ohne
eine Zustimmung dieser Teilnahmeerkldrung konnte die Befragung nicht fortgesetzt werden.
Es folgten Fragen zu demographischen Angaben. Anschlieend fiillte die Zielperson Selbst-
bericht-Fragebdgen zu ihrer Personlichkeit und ihrer Leistung am Arbeitsplatz aus (sieche Ab-
schnitt 4.4). Die Teilnahme dauerte etwa 25-35 Minuten. Am Ende des Fragebogens wurden
die Zielpersonen gebeten, ihre E-Mail-Adresse zwecks Einladung der Kolleginnen und Kol-

legen anzugeben (Anhang A.3, Abbildung 15).

Im Anschluss erhielt jede Zielperson eine E-Mail mit der Bitte, vier Kolleginnen und
Kollegen ebenfalls zur Teilnahme an der Befragung einzuladen (Anhang A.4, Abbildung 16).
Die E-Mail enthielt neben einem Informationstext vier individuell kodierte Zugangslinks. Die
pseudonomysierten Codes dienten spéter der korrekten Zuordnung der Selbst- und Fremd-
Fragebogen. Zu Beginn des Fragebogens wurden die Kolleginnen und Kollegen ebenfalls {iber
die Studie und den Ablauf informiert (Anhang A.5, Abbildung 17). Um keine Riickschliisse
auf die Hypothesen zu ermoglichen, wurde auch hier die Beziehung von Personlichkeit und
Verhalten am Arbeitsplatz als Thema der Studie benannt. Wie bei den Zielpersonen folgte eine
Aufklirung iiber die Befragung und den Datenschutz (Anhang A.6, Abbildung 18), wobei die
Befragung ohne eine Zustimmung nicht fortgesetzt werden konnte. Der Kolleglnnen-Frage-
bogen Teil I enthielt Fragen zu demographischen Angaben, zur Zusammenarbeit mit der Ziel-
person sowie Fremdeinschédtzungen der Personlichkeit der Zielperson und dauerte etwa 20-25
Minuten. Der Kolleglnnen-Fragebogen Teil II beinhaltete neben Fragen zur Demographie und
Zusammenarbeit Fremdbeurteilungen der Leistung der Zielperson und dauerte etwa 5-10 Mi-
nuten. Dabei fiillten zwei Kolleginnen und Kollegen (Kolleglnnen A und B) den ersten Teil
und zwei Kolleginnen und Kollegen (Kolleglnnen C und D) den zweiten Teil aus. Die Unter-

brechung sowie der Abbruch der Teilnahme war in allen Fillen jederzeit moglich.
4.2  Datenschutz und Ethik

Die Durchfiihrung der Studie entspricht den Vorgaben des Bundesdatenschutzgesetzes
und der Datenschutz-Grundverordnung der Europdischen Union. Zur Sicherstellung der Ver-
traulichkeit der Daten wurde ein Pseudonomysierungsverfahren genutzt. Um die Selbst- und
Fremd-Fragebdgen der Quintupel zusammenfiihren zu kdnnen, wurden die Zugangslinks zum

Online-Fragebogen mit einem personalisierten Code versehen. Da die Studienteilnehmenden
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durch Studierende rekrutiert wurden, waren diese der Projektleiterin nicht bekannt. Zudem
hatten die Studierenden keinen Zugriff auf die Online-Befragung. Somit bestand zu keinem
Zeitpunkt die Moglichkeit, Personen mit den personalisierten Codes sowie ihren Antworten in
Verbindung zu bringen. Alle Studienteilnehmenden wurden dariiber informiert, dass die ande-
ren Teilnehmenden des Quintupels keinen Zugriff auf die Antworten haben (siche Anhang A).
AuBerdem wurden sie darauf hingewiesen, dass Studierende keinen Zugriff auf personalisierte
Daten haben. Die E-Mail-Adressen zur Einladung der Kolleginnen und Kollegen und Angaben
zu den in Abschnitt 4.3 beschriebenen Teilnahmeanreizen wurden in einer separaten Umfrage
erfasst und getrennt von den Antworten der Haupt-Fragebdgen gespeichert (Anhang A.3, Ab-
bildung 15). Die Online-Befragung erfolgte iiber das Befragungstool Unipark (Questback
AQ). Dafiir wurde zwischen dem Computer der Teilnehmenden und den Servern von Unipark
eine verschliisselte Verbindung (SSL-Verbindung; Secure Socket Layer) hergestellt. Dieser

Kommunikationskanal verhindert das Mitlesen und Manipulieren durch Dritte.

Weiterhin war die Teilnahme an der Studie freiwillig und konnte zu jedem Zeitpunkt
ohne die Angabe von Griinden und ohne Konsequenzen abgebrochen werden. Den Teilneh-
menden wurden die Kontaktdaten der Projektleiterin fiir Fragen und Anmerkungen zur Studie
zur Verfligung gestellt. Zudem wurden sie iiber die Gewihrleistung von Verschwiegenheit und
Anonymitét sowie liber die Art der Befragung, den Forschungszweck und das Verfahren auf-
geklart. Dariiber hinaus wurde keine Gefahrdung oder Schiadigung der Teilnehmenden erwar-
tet. Alle Teilnehmenden wurden zu Beginn des Fragebogens iiber die Teilnahmebedingungen
informiert und konnten nur durch die Bestitigung ihres Einverstéindnisses mit der Online-Be-
fragung fortwahren (siche Anhang A). Damit entsprach die Durchfiihrung der Studie den be-
rufsethischen Empfehlungen des Berufsverbandes Deutscher Psychologinnen und Psycholo-
gen (BDP) und der DGPs (Foderation Deutscher Psychologenvereinigungen, 2022) und eine

Genehmigung durch eine externe Ethikkommission war nicht notwendig.
4.3  Stichprobe
4.3.1 A-Priori-Poweranalysen

Zur Bestimmung der notwendigen Stichprobengréf3e wurden zwei A-priori-Powerana-
lysen mittels g*Power (Faul et al., 2007) berechnet. Auf der Grundlage der Ergebnisse von
Barrick et al. (2001) und Connelly und Ones (2010) wurde fiir die Hypothesen zum Zusam-
menhang zwischen den Personlichkeits- und Leistungsdimensionen ein Zusammenhang von

p = .25 erwartet, was der durchschnittlichen Korrelation {iber alle Personlichkeitsdoménen



4 Methode 97

hinweg fiir ein Selbst- und ein Fremdrating mit der Gesamtarbeitsleistung entspricht (siche
Tabelle 11 in Connelly & Ones, 2010). Da in dieser Arbeit ein Selbstrating und vier Fremd-
ratings vorliegen, entspricht dieser Wert einer eher konservativen Schitzung (Wihler et al.,
2023). Die Poweranalyse ergab fiir den Effekt von p = .25 bei einer a-Fehlerwahrscheinlich-
keit von .05 und einer Teststidrke von .80 (Cohen, 1988) einen Stichprobenumfang von N =
120 Quintupeln. Fiir die Hypothesen zur Differenz zwischen den Zusammenhingen der Per-
sonlichkeitsaspekte mit den Leistungsdimensionen wurde auf der Grundlage der Ergebnisse
von Wihler et al. (2023) fiir den Zusammenhang des augenscheinlich inhaltlich stirker korres-
pondierenden Aspekts ein Zusammenhang von p = .58 und fiir den zweiten Aspekt ein Zusam-
menhang von p = .37 erwartet, was der jeweiligen durchschnittlichen Korrelation iiber alle
Personlichkeitsdomédnen hinweg fiir den Trait-Arena-Zusammenhang anhand des TRI-ABF-
Modells entspricht. Die Poweranalyse ergab fiir den Effekt einer Differenz von ¢ = .27 bei
einer a-Fehlerwahrscheinlichkeit von .05 und einer Teststarke von .80 (Cohen, 1988) einen

Stichprobenumfang von N = 168 Quintupeln.

Gemdll Moshagen und Bader (2023) kdnnen in der Berechnung von Strukturglei-
chungsmodellen allerdings gréBere Stichproben erforderlich sein, vor allem bei der Schitzung
einer groen Anzahl freier Parameter. Orientiert an der Faustregel (Bentler & Chou, 1987;
Wolf et al., 2013), dass je frei geschidtztem Parameter fiinf Beobachtungen erforderlich sind,
wiirde dies bei der Bifactor-Modellierung der komplexesten TRI-ABF-Modelle mit 62 freien
Parametern einer erforderlichen Stichprobengrofle von N = 310 Quintupeln entsprechen. Al-
lerdings konnen bei hohen Faktorladungen und einem (relativ zu den spezifischen Faktoren)
starken Generalfaktor auch geringere Stichprobengroflen ab N = 150 ausreichend sein (Bader
et al., 2022). Da Wihler et al. (2023) zudem vergleichbare TRI-ABF-Modelle mit 61 freien
Parametern in Stichproben zwischen N =98 und N = 136 Tripeln erfolgreich untersucht haben,
orientiert sich die vorliegende Studie am oben genannten Stichprobenumfang von N = 168
Quintupeln (zweite Poweranalyse zu den Differenzhypothesen, da diese einen gréferen Stich-

probenumfang ergab als die erste Poweranalyse zu den Zusammenhangshypothesen).
4.3.2 Teilnahmevoraussetzungen

Alle Teilnehmenden mussten volljahrig sein und die deutsche Sprache beherrschen,
um an der Studie teilnehmen zu konnen. Aullerdem durfte keine Person mehrfach an der Be-
fragung teilnehmen, sodass es sich um unabhéngige Datenquellen handelte. Somit durften die-

selben Kolleginnen und Kollegen beispielsweise nicht beide Fremd-Fragebogen ausfiillen. Die
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Zielpersonen mussten die folgenden Teilnahmevoraussetzungen erfiillen: Sie sollten in Voll-
zeit arbeiten und seit mindestens sechs Monaten in der aktuellen beruflichen Tatigkeit sein.
Zudem mussten sie mindestens vier Kolleginnen und Kollegen haben. Weiterhin durfte es sich
nicht um Auszubildende, Studierende, Rentnerinnen und Rentner oder Selbststindige handeln.
Ansonsten gab es keine Einschrankungen hinsichtlich der Art der Tétigkeit oder in Bezug auf
das Qualifikationsniveau der Zielpersonen. Die Fremdeinschitzungen sollten durch direkte,
mit ihr gleichrangige Kolleginnen und Kollegen der Zielperson erfolgen. Somit waren Vorge-
setzte oder Mitarbeitende von der Umfrage ausgeschlossen. Auerdem sollten die Kolleginnen
und Kollegen seit mindestens sechs Monaten mit der Zielperson zusammenarbeiten und re-

gelmiBig Kontakt mit ihr haben.
4.3.3 Anreize zur Studienteilnahme

Zwecks attraktiverer Gestaltung einer Studienteilnahme und als Dank an die Teilneh-
menden wurden Anreize zur Studienteilnahme angeboten. Um eine moglichst vielfiltige Per-
sonengruppe anzusprechen und einer mdglichen Varianzeinschrinkung durch eine selektive
Stichprobe entgegenzuwirken, wurden drei unterschiedliche Anreize verwendet. So konnten
alle Teilnehmenden eine individuelle Riickmeldung iiber ihre sozialen Kompetenzen am Ar-
beitsplatz, genauer ihre politischen Fertigkeiten erhalten. Diese war direkt im Anschluss an
jeden vollstindig ausgefiillten Fragebdgen abrufbar. Aulerdem konnten alle Teilnehmenden
im Anschluss an ihre vollstindige Teilnahme den Spendenbetrag an eine von sechs wohltéti-
gen Organisationen ihrer Wahl (Nothilfe Ukraine der ,,Aktion Deutschland Hilft* / Deutsche
Knochenmarkspenderdatei DKMS / Arzte ohne Grenzen e. V. / Lebenshilfe Bonn e. V./ CARE
Deutschland e. V. / Deutsche Kinderhospizstiftung) um 1€ erhohen. Der Betrag wird von der
Abteilung Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie der Universitit Bonn gesam-
melt an die entsprechenden Organisationen gespendet.!® Alternativ bestand fiir alle Teilneh-
menden die Moglichkeit, an einer Verlosung von dreiig Wunschgutscheinen
(https://www.wunschgutschein.de) im Wert von je 10€ teilzunehmen. Des Weiteren hatten alle
Teilnehmenden, die Teil eines vollstdndigen Quintupels waren, die Mdglichkeit, zusitzlich an

einer Verlosung von dreiflig Wunschgutscheinen im Wert von jeweils 20€ teilzunehmen.

10 Sobald die Spenden getitigt wurden, wird dies auf der Homepage der Abteilung bekannt gegeben
(https://www.psychologie.uni-bonn.de/de/institut/abteilungen/arbeits-organisations-und-wirtschaftspsycholo-
gie/aktuelles).
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4.3.4 Bereinigung des Datensatzes

638 Zielpersonen wurden durch die Studierenden zur Teilnahme eingeladen, von denen
495 Zielpersonen (77.59%) mit der Bearbeitung des Fragebogens begannen. Davon fiillten
453 Zielpersonen (71.00%) den Fragebogen vollstindig aus. Insgesamt wurden 1435 Kolle-
ginnen und Kollegen von den Zielpersonen zur Teilnahme an der Studie eingeladen. Davon
wurden 740 zum ersten Teil des Fremd-Fragebogens eingeladen, wobei 680 mit der Bearbei-
tung begannen (91.89%) und 643 (86.89%) den Fragebogen vollstindig ausfiillten. 695 Kol-
leginnen und Kollegen wurden zum zweiten Teil des Fremd-Fragebogens eingeladen, von de-
nen 664 (95.54%) mit der Bearbeitung begannen und 652 (93.81%) den Fragebogen vollstéin-
dig ausfiillten.

Von diesen konnten 278 Selbst- und Fremdurteile einander korrekt in vollstdndigen
Quintupeln zugeordnet werden. Bei den anderen Teilnahmen lagen nicht alle fiinf vollstdndig
ausgefiillten Fragebdgen vor, sodass diese aufgrund des vorgesehenen Studiendesigns (Ab-
schnitt 4.1) nicht weiter beriicksichtigt werden konnten. Somit ergaben sich 278 vollstindige
Quintupel. Davon mussten 77 ausgeschlossen werden, weil mindestens eine der vier Fremd-
einschitzungen nicht von einer Kollegin oder einem Kollegen der Zielperson ausgefiillt
wurde, was 201 Quintupel ergab. SchlieBlich wurden diese 201 Quintupel hinsichtlich der
Items zur Uberpriifung der Aufmerksamkeit inspiziert. Zur Vermeidung unaufmerksamer Ant-
worten wurden in allen Fragebogen Items zur Uberpriifung der Aufmerksamkeit eingesetzt
(Kam & Meyer, 2015; Shamon & Berning, 2020). Die Fragebogen zur Einschitzung der Per-
sonlichkeit und zur Beurteilung der Leistung enthielten jeweils zwei Kontrollitems (z. B.
,,Bitte wiahlen Sie bei dieser Frage ,,starke Zustimmung* aus.*). Bei 30 der Quintupel wurden
die Kontrollitems bei mindestens einer der flinf Teilnahmen fehlerhaft ausgefiillt. Die finale
Stichprobe bestand demnach aus 171 Quintupeln, bestehend aus einer Zielperson und vier

Kolleginnen und Kollegen, was insgesamt 855 berufstétige Personen ergab.
4.3.5 Beschreibung der Stichprobe

Die Stichprobe setzte sich aus 108 weiblichen (63.20%) und 63 ménnlichen (36.80%)
Zielpersonen zusammen. Das Alter der Zielpersonen lag zwischen 19 und 65 Jahren und be-
trug im Mittel 39.88 Jahre (SD = 13.43). Als hochsten Bildungsabschluss gaben 32 Zielperso-
nen (18.70%) einen Universitdtsabschluss auBBerhalb des Bachelor- und Mastersystems (z. B.
Diplom, Staatsexamen) und 30 Zielpersonen (17.50%) das Abitur an. 25 Zielpersonen
(14.60%) gaben einen Masterabschluss, 6 Zielpersonen (3.50%) einen Bachelorabschluss
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einer Universitét als hochsten Bildungsabschluss an. 17 Zielpersonen (9.90%) hatten einen
Bachelorabschluss, 7 Zielpersonen (4.10%) einen Masterabschluss einer Fachhochschule. Ei-
nen Realschulabschluss hatten 21 der Zielpersonen (12.30%). 11 der Zielpersonen (6.40%)
gaben das Fachabitur als hochsten Bildungsabschluss an. Des Weiteren hatten 7 Zielpersonen
(4.10%) promoviert. Die Zielpersonen waren im Durchschnitt seit 16.97 Jahren (SD = 13.35)
erwerbstdtig und seit 10.31 Jahren (SD = 11.03) in ihrer aktuellen Position titig. Thre durch-
schnittliche wochentliche Arbeitszeit betrug 38.09 Stunden (SD = 6.85). In Bezug auf ihre
aktuelle Tétigkeit gaben 78 Zielpersonen (45.60%) an, Angestellte mit qualifizierter Tatigkeit
in mittlerer Position zu sein (z. B. in der Sachbearbeitung oder Krankenpflege). 29 Zielperso-
nen (17.00%) gaben an, Angestellte in gehobener Position zu sein (z. B. wissenschaftliche
Mitarbeitende oder Abteilungsleitung). 13 Zielpersonen (7.6%) waren Beamte des gehobenen
Dienstes (z. B. bestimmte Lehrberufe) und 12 Zielpersonen (7.00%) waren Beamte des hohe-
ren Dienstes (z. B. in der Staatsanwaltschaft oder Professuren). Des Weiteren waren 12 Ziel-

personen (7.00%) Angestellte mit ausfiihrender Tétigkeit (z. B. im Verkauf).

Von den 342 Kolleginnen und Kollegen, die den ersten Teil des Fremd-Fragebogens
ausfiillten (Kolleglnnen A und B), waren 214 weiblich (62.57%), 127 ménnlich (37.13%) und
eine diverse Person (0.29%). Sie waren im Durchschnitt 38.94 Jahre alt (SD = 9.83), wobei
das Alter zwischen 18 und 66 Jahren lag. Im Durchschnitt arbeiteten die Kolleginnen und
Kollegen seit 5.51 Jahren (SD = 5.50) mit der Zielperson zusammen. 252 der Kolleginnen und
Kollegen (73.68%) beschrieben ihr Verhéltnis zur Zielperson als eher personlich bzw. vertrau-
lich und 87 (21.35%) als neutral bzw. gut. Weiterhin hatten 81 der Kolleginnen und Kollegen
(23.68%) mehrmals tdglich, 57 (16.67%) mindestens einmal tdglich, 133 (38.89%) mehrmals

wochentlich und 39 (11.40%) mindestens einmal in der Woche Kontakt mit der Zielperson.

Zudem fiillten 342 Kolleginnen und Kollegen den zweiten Teil des Fremd-Fragebo-
gens aus (Kolleglnnen C und D). Von diesen waren 205 weiblich (59.94%) und 136 méinnlich
(39.77%). Zudem gab eine Person (0.28%) an, sich als divers zu identifizieren. Das Alter der
Kolleginnen und Kollegen betrug zwischen 20 und 64 Jahren und lag im Mittel bei 39.30
Jahren (SD = 10.04). Sie arbeiteten durchschnittlich seit 5.06 Jahren (SD = 5.06) mit der Ziel-
person zusammen. Das Verhiltnis zur Zielperson beschrieben 230 Kolleginnen und Kollegen
(67.25%) als personlich bzw. vertraulich und 107 (31.29%) als neutral bzw. gut. Des Weiteren
hatten 70 Kolleginnen und Kollegen (20.47%) mehrmals téglich, 49 (14.33) mindestens ein-
mal téglich, 138 (40.35%) mehrmals wochentlich und 46 (13.35%) mindestens einmal wo-

chentlich Kontakt mit der Zielperson.



Tabelle 1

Reliabilitdten und Beurteilendeniibereinstimmungen der untersuchten Personlichkeits- und Leistungsskalen

Offenheit fiir

Neurotizismus Extraversion Vertraglichkeit Gewissenhaftigkeit
Erfahrungen
a ICC ICC 1y, a ICC ICC 1y, a ICC ICC 1y, a ICC ICC 1y, a ICC ICC 1y,
Variable LD d,k LD 4,k D 4,k LD d,k D d,k
Personlichkeit Doméne - Selbst 92 29 55 94 90 56 .79 .96 90 45 71 .96 86 50 .75 97 88 36 .63 .95
Personlichkeit Domédne - Fremd A 91— 500 53 g5 90 3 55 97 8T 47 64 97 O 55 68 96 2 42 60 96
Personlichkeit Doméne - Fremd B .90 91 .89 .90 .92
Persénlichkeit Aspekt A - Selbst 77 31 58 95 8 56 .79 95 78 40 .67 90 80 46 .72 95 82 32 .58 .94
Personlichkeit Aspekt A - Fremd A .80 5, 5) g3 79 sp g3 g5 6 39 57 g9 B0 51 g 95 B 33 55 o5
Personlichkeit Aspekt A - Fremd B .81 81 74 .82 .89
Personlichkeit Aspekt B - Selbst 92 36 .62 92 89 55 78 95 89 45 71 96 84 51 .76 96 82 41 .68 .95
Personlichkeit Aspekt B - Fremd A - 91 5 g g5 89 6o 97 96 8 46 3 97 Y 53 60 96 ¥ 4 50 95
Personlichkeit Aspekt B - Fremd B .89 .90 .87 .88 .85
Leistung - Selbst 65 06 .15 85 8 26 51 85 .80 .40 .67 84 65 .06 .15 85 .56 .15 34 .87
Leistung - Fremd C TToq3 23 87 Y 34 s o890 Y4 soo8s 7T 3 23 87 P 3 33 88
Leistung - Fremd D .83 .89 .88 .83 .80

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die internen Konsistenzen (Cronbachs Alpha) und die Ubereinstimmung
(ICC (1, 1), ICC (1, k), rwg) zwischen den Selbst- und den Fremdbeurteilenden A und B bzw. C und D (jeweils in der Zeile ,,Selbst”) sowie
zwischen den Fremdbeurteilenden A und B bzw. C und D (jeweils in der Zeile ,,Fremd®).

Selbst = Selbsteinschétzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschiatzung Kollegln.

Neurotizismus: Aspekt A = Volatilitit, Aspekt B = Riickzug, Leistung = Kooperationsverhalten;

Extraversion: Aspekt A = soziale Potenz, Aspekt B = Enthusiasmus, Leistung = unternehmerische Leistung;

Offenheit fiir Erfahrungen: Aspekt A = Intellekt, Aspekt B = Offenheit fiir Asthetik, Leistung = karrierebezogene Leistung;

Vertraglichkeit: Aspekt A = Hoflichkeit, Aspekt B = Mitgefiihl, Leistung = Kooperationsverhalten;

Gewissenhaftigkeit: Aspekt A = Fleil3, Aspekt B = Ordentlichkeit, Leistung = Arbeitsengagement.
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4.4 Messinstrumente

Eine Ubersicht iiber die internen Konsistenzen (Cronbachs Alpha) aller Skalen und die
jeweilige Ubereinstimmung zwischen den Selbst- und den Fremdbeurteilenden A und B bzw.
C und D sowie zwischen den Fremdbeurteilenden A und B bzw. C und D findet sich in Tabelle
1. Dazu wurden der ICC (1, 1), der ICC (1, k) und der rw; herangezogen. LeBreton und Senter
(2008) empfehlen Werte von ICC (1, 1) > .10, ICC (1, k) > .70 und rwe > .70. Der ICC (1, k)
kann bei einer geringeren Anzahl von Beurteilenden allerdings unterschétzt werden, weshalb
ein niedrigerer Wert vertretbar ist, sofern ICC (1, 1) und rwg im zufriedenstellenden Bereich

liegen (LeBreton & Senter, 2008).
4.4.1 FFM-Personlichkeit

Die Personlichkeit der Zielperson wurde anhand der deutschen Version (Ostendorf &
Angleitner, 2004) des NEO-PI-R (Costa & McCrae, 1992b) erfasst. Dieses erfasst die fiinf
breiteren Personlichkeitsdominen des FFM (Neurotizismus, Extraversion, Offenheit fiir Er-
fahrungen, Vertriglichkeit und Gewissenhaftigkeit) anhand von je sechs Facetten, die verwen-
det wurden, um die Aspekte der Personlichkeit zu untersuchen (DeYoung et al., 2007; Judge
et al., 2013; Wihler et al., 2023). Das NEO-PI-R beinhaltet 240 Items, wobei jeweils 48 Items
eine Doméne und 8 Items eine Facette erfassen. Diese werden auf einer fiinfstufigen Skala (1
= starke Ablehnung, 2 = Ablehnung, 3 = neutral, 4 = Zustimmung, 5 = starke Zustimmung)
beurteilt. Negativ gepolte [tems wurden vor der weiteren Analyse rekodiert. Die Personlichkeit
wurde von der Zielperson selbsteingeschitzt sowie von zwei Kolleginnen und Kollegen der

Zielperson fremdeingeschitzt.

Ein Beispielitem fiir Neurotizismus in der Selbsteinschitzung lautet ,,Wenn ich unter
starkem Stress stehe, fithle ich mich manchmal als ob ich zusammenbreche.. Die interne
Konsistenz der Skala betrug a. = .92. Der Aspekt Volatilitit wurde durch die Facetten Reizbar-
keit und Impulsivitét erfasst (DeYoung et al., 2007). Die interne Konsistenz betrug o = .77.
Der Aspekt Riickzug wurde durch die Facetten Angstlichkeit, Depression, soziale Befangen-
heit und Verletzlichkeit erfasst (DeYoung et al., 2007). Die interne Konsistenz betrug o = .92.
In der Fremdeinschitzung lautet das Beispielitem fiir Neurotizismus ,,Wenn diese Person unter
starkem Stress steht, fiihlt sie sich manchmal als ob sie zusammenbricht.“. Die interne Kon-
sistenz der Skala fiir KollegIn A betrug oo = .91. Die interne Konsistenz der Skala fiir Kollegln
B betrug o = .90. Die Beurteileriibereinstimmung betrug ICC (1, 1) = .36, ICC (1, k) = .53

und rwg = .95. Die interne Konsistenz fiir den Aspekt Volatilitéit betrug o = .80 fiir Kollegln A
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und o = .81 fiir KollegIn B. Die Beurteileriibereinstimmung lag bei ICC (1, 1) = .37, ICC (1,
k) = .54 und rwe = .93. Die interne Konsistenz fiir den Aspekt Riickzug betrug a = .91 fiir
Kollegln A und o = .89 fiir Kollegln B. Die Beurteileriibereinstimmung lag bei ICC (1, 1) =
43, ICC (1, k) = .60 und rwg = .95.

Ein Beispielitem fiir Extraversion in der Selbsteinschitzung ist ,,Ich hatte oft eine fiih-
rende Stellung in Gruppen, denen ich angehdrte.“. Die interne Konsistenz der Skala betrug a
=.90. Der Aspekt soziale Potenz setzte sich aus den Facetten Aktivitdt und Durchsetzungsver-
mogen zusammen (Blickle et al., 2015; Wihler et al., 2023; Wilmot et al., 2019). Die interne
Konsistenz betrug o = .85. Der Aspekt Enthusiasmus bestand aus Herzlichkeit, Geselligkeit,
Erlebnishunger und Frohsinn (DeYoung et al., 2007; Wihler et al., 2023). Die interne Konsis-
tenz betrug o = .89. Das Beispielitem fiir Extraversion in der Fremdeinschitzung formuliert
lautet ,,Diese Person hatte oft eine fithrende Stellung in Gruppen, denen sie angehdrte.”. Die
interne Konsistenz der Skala betrug o = .90 fiir Kollegln A und a = .91 fiir KollegIn B. Die
Beurteileriibereinstimmung betrug ICC (1, 1) = .63, ICC (1, k) = .78 und rw, = .97. Beziiglich
des Aspekts soziale Potenz ergab sich eine interne Konsistenz von o = .79 fiir Kollegln A und
o = .81 fiir Kollegln B. Die Beurteileriibereinstimmung lag bei ICC (1, 1) = .58, ICC (1, k) =
.73 und rwg = .95. Beim Aspekt Enthusiasmus zeigte sich eine interne Konsistenz von o = .89
fiir KollegIn A und o = .90 fiir Kollegln B. Die Beurteileriibereinstimmung lag bei ICC (1, 1)
=.62, ICC (1, k) = .77 und rywg = .96.

Ein Beispielitem fiir Offenheit fiir Erfahrungen in der Selbsteinschétzung lautet ,,Ich
16se gerne Probleme oder knifflige Aufgaben.*. Die interne Konsistenz der Skala betrug o =
.90. Der Aspekt Intellekt bestand aus der Facette Offenheit fiir Ideen (DeYoung et al., 2007).
Die interne Konsistenz dieses Aspekts betrug a. = .78. Der Aspekt Offenheit fiir Asthetik setzte
sich aus den Facetten Offenheit fiir Fantasie, Offenheit fiir Asthetik, Offenheit fiir Gefiihle,
Offenheit fiir Handlungen sowie Offenheit des Normen- und Wertesystems zusammen (De-
Young et al., 2007; Wihler et al., 2023). Die interne Konsistenz dieses Aspekts betrug o = .89.
In der Fremdeinschitzung lautet das Beispielitem fiir Offenheit fiir Erfahrungen ,,Diese Person
16st gerne Probleme oder knifflige Aufgaben.“. Die interne Konsistenz der Skala fiir Kollegln
A betrug o = .87 und o = .89 fiir KollegIn B. Die Beurteileriibereinstimmung betrug ICC (1,
1)=.47,1CC (1, k) = .64 und rw, = .97. Die interne Konsistenz des Aspekts Intellekt betrug o
= .76 fiir KollegIn A und a. = .74 fiir KollegIn B. Die Beurteileriibereinstimmung lag bei ICC
(1, 1) = .39, ICC (1, k) = .57 und rywe = .92. Fiir den Aspekt Offenheit fiir Asthetik betrug die
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interne Konsistenz o = .85 fiir Kollegln A und o = .87 fiir KollegIln B. Die Beurteileriiberein-

stimmung lag bei ICC (1, 1) = .46, ICC (1, k) =.63 und rw= .97.

Ein Beispielitem fiir Vertriiglichkeit in der Selbsteinschidtzung lautet ,,Ich wiirde lieber
mit anderen zusammenarbeiten, als mit ihnen zu wetteifern.. Die interne Konsistenz der Skala
betrug a. = .86. Der Aspekt Hoflichkeit bestand aus den Facetten Freimiitigkeit, Entgegenkom-
men und Bescheidenheit (DeYoung et al., 2007). Die interne Konsistenz betrug o = .80. Der
Aspekt Mitgefiihl beinhaltete die Facetten Vertrauen, Altruismus und Gutherzigkeit (DeYoung
et al., 2007). Die interne Konsistenz betrug o = .84. Das Beispielitem fiir Vertraglichkeit in
der Fremdeinschétzung formuliert lautet ,,Diese Person wiirde lieber mit anderen zusammen-
arbeiten, als mit ihnen zu wetteifern.”. Die interne Konsistenz der Skala betrug o = .91 fiir
Kollegln A und a = .90 fiir KollegIn B. Die Beurteileriibereinstimmung betrug ICC (1, 1) =
52, ICC (1, k) = .68 und rwe = .96. Die interne Konsistenz des Aspekts Hoflichkeit lag bei a
= .86 fiir KollegIn A und bei o = .82 fiir KollegIn B. Die Beurteileriibereinstimmung lag bei
ICC (1, 1) = .51, ICC (1, k) = .68 und rwg = .95. Fiir den Aspekt Mitgefiihl betrug die interne
Konsistenz o = .87 fiir KollegIn A und o = .88 fiir Kollegln B. Die Beurteileriibereinstimmung

lag bei ICC (1, 1) =.53, ICC (1, k) = .69 und rye = .96.

Ein Beispielitem fiir Gewissenhaftigkeit in der Selbsteinschitzung ist ,,Ich habe eine
Reihe von klaren Zielen und arbeite systematisch auf'sie zu.“. Die interne Konsistenz der Skala
betrug a = .88. Der Aspekt Flei3 setzte sich aus den Facetten Kompetenz, Leistungsstreben
und Selbstdisziplin zusammen (DeYoung et al., 2007). Die interne Konsistenz betrug oo = .82.
Der Aspekt Ordentlichkeit wurde anhand der Facetten Ordnungsliebe, Pflichtbewusstsein und
Besonnenheit abgebildet (DeYoung et al., 2007). Die interne Konsistenz betrug o = .82. In der
Fremdeinschédtzung lautet das Beispielitem fiir Gewissenhaftigkeit ,,Diese Person hat eine
Reihe von klaren Zielen und arbeitet systematisch auf sie zu.”“. Die interne Konsistenz der
Skala betrug o = .92 fiir Kollegln A und o = .92 fiir KollegIn B. Die Beurteileriibereinstim-
mung betrug ICC (1, 1) = .42, ICC (1, k) = .60 und rwg = .96. Fiir den Aspekt Flei} zeigte sich
eine interne Konsistenz von o = .84 fiir Kollegln A und a = .89 fiir KollegIn B. Die Beurtei-
leriibereinstimmung lag bei ICC (1, 1) = .38, ICC (1, k) = .55 und rwg = .95. Die interne Kon-
sistenz des Aspekts Ordentlichkeit betrug o = .87 fiir Kollegln A und o = .85 fiir KollegIn B.
Die Beurteileriibereinstimmung lag bei ICC (1, 1) = .42, ICC (1, k) = .59 und rywg= .95.
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4.4.2 Leistungskriterien

Die vier Leistungskriterien wurden durch die Selbstbeurteilung der Zielperson und
durch die Fremdbeurteilungen von zwei weiteren Kolleginnen und Kollegen der Zielperson
erfasst. Alle Items sollten im Verhéltnis zu anderen Personen in vergleichbaren Positionen auf
einer fiinfstufigen Skala (1 = schwach, d. h. deutlich schlechter als viele Personen in vergleich-
baren Positionen, 2 = ausreichend, d. h. schlechter als viele Personen in vergleichbaren Posi-
tionen, 3 = befriedigend, d. h. so gut wie viele Personen in vergleichbaren Positionen, 4 = gut,
d. h. deutlich besser als viele Personen in vergleichbaren Positionen, 5 = sehr gut, d. h. sehr
viel besser als viele Personen in vergleichbaren Positionen) eingeschitzt werden. Auch hier
wurde die Ubereinstimmung zwischen den beiden Fremdbeurteilenden betrachtet (LeBreton

& Senter, 2008).

Zur Beurteilung der kontextuellen Leistung der Zielperson wurden 10 Items in Anleh-
nung an Ferris et al. (2001) verwendet. Dabei wurde die ins Deutsche iibersetzte Version von
Blickle et al. (2011) herangezogen. Diese wurde von Blickle et al. (2011) angepasst, sodass
die Items branchenunabhingig verwendet werden konnen, wéihrend die Originalversion fiir
Programmiererinnen und Programmierer entwickelt wurde. 5 der Items beziehen sich auf das
Kooperationsverhalten. Ein Beispielitem in der Selbstbeurteilung lautet ,,Im Allgemeinen
bringe ich Wertschédtzung und Interesse fiir die Arbeit und Vorstellungen Anderer zum Aus-
druck.“. Die interne Konsistenz der Skala betrug o = .65. In der Fremdbeurteilung lautet das
Beispielitem ,,Im Allgemeinen bringt diese Person Wertschitzung und Interesse fiir die Arbeit
und Vorstellungen Anderer zum Ausdruck.”. Die interne Konsistenz der Skala betrug oo = .77
fiir KollegIn C und a = .83 fiir KollegIn D. Die Beurteileriibereinstimmung betrug ICC (1, 1)
= .13, ICC (1, k) = .23 und rwg = .87. Die weiteren 5 Items erfassen das Arbeitsengagement.
Hierfiir lautet ein Beispielitem in der Selbstbeurteilung ,,Im Allgemeinen arbeite ich bereitwil-
lig auch ldnger und zu ungewohnlichen Zeiten, wenn es die Situation erfordert.”. Die interne
Konsistenz der Skala betrug a. = .56. In der Fremdbeurteilung wird das Beispielitem formuliert
als ,,Im Allgemeinen arbeitet diese Person bereitwillig auch linger und zu ungewohnlichen
Zeiten, wenn es die Situation erfordert.”. Die interne Konsistenz der Skala lag bei o = .73 fiir
Kollegln C und bei o = .80 fiir KollegIn D. Die Beurteileriibereinstimmung betrug ICC (1, 1)
=.23,ICC (1, k) = .38 und rywg = .88.

Die unternehmerische Leistung wurde anhand der Skala von Blickle et al. (2012) er-

fasst, die auf den unternehmerischen Items des Umwelt-Struktur-Tests (Bergmann & Eder,
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1992) basiert. Die Skala beinhaltet 10 Items. Ein Beispielitem in der Selbstbeurteilung lautet
,»Wie gut bin/wére ich darin, eine Gruppe bei der Arbeit zu leiten®. Die interne Konsistenz der
Skala betrug o = .86. Das Beispielitem in der Fremdbeurteilung lautet ,,Wie gut ist/wére diese
Person darin, eine Gruppe bei der Arbeit zu leiten®. Die interne Konsistenz der Skala betrug
a = .89 fiir Kollegln C und a = .89 fiir Kollegln D. Die Beurteileriibereinstimmung betrug
ICC (1, 1)=.34,1CC (1, k) = .51 und rwe = .89.

Zur Erfassung der karrierebezogenen Leistung wurde die Subskala Leistung in der
Karriererolle (engl. Career-Role Performance) der rollenbasierten Leistungsskala (engl. Role-
Based Performance Scale) von Welbourne et al. (1998) verwendet. Die Skala umfasst 4 Items.
In der Selbstbeurteilung lautet ein Beispielitem ,,Ich mache Fortschritte in meiner beruflichen
Entwicklung.”. Die interne Konsistenz der Skala lag bei o = .80. Das Beispielitem in der
Fremdbeurteilung lautet ,,Diese Person macht Fortschritte in ihrer beruflichen Entwicklung.*.
Die interne Konsistenz der Skala lag bei oo = .81 fiir KollegIn C und bei a = .88 fiir Kollegln
D. Die Beurteileriibereinstimmung betrug ICC (1, 1) = .42, ICC (1, k) = .59 und ry, = .85.

4.5  Statistische Analysen
4.5.1 Aufbau der Modelle

Zur Durchfiihrung der statistischen Analysen wurden die Statistik-Softwares /BM
SPSS Statistics 29 und Mplus 8§ (Muthén & Muthén, 2017) genutzt. Konfirmatorische Fakto-
renanalysen wurden fiir die Aspekte und die Doménen der Personlichkeit durchgefiihrt, um
die vier theoretischen Modelle zu testen. Dabei wurde fiir alle Aspekte und Doménen dasselbe
analytische Vorgehen verwendet zwecks einer hoheren Vergleichbarkeit der Zusammenhénge.
In allen Analysen wurden aufgrund theoretischer Beschrinkungen (z. B. bestand der Intellekt-
Aspekt der Offenheit fiir Erfahrungen aus einer einzigen Facette) und methodischer Einschrén-
kungen (Missidentifikation von Modellen, wenn die Anzahl der Parameter groBer als die
Stichprobe ist, z. B. bei den TRI-ABF-Modellen) zuvor ltemparcels gebildet und als Indika-
toren flir die Personlichkeits- und Leistungskonstrukte verwendet (Matsunaga, 2008; Wihler
et al., 2023). Die Einteilung der Itemparcels (d. h. gemittelte ,,Gruppen* von Items) wurde
innerhalb der verschiedenen Modelle konsistent auf alle Doménen, Aspekte und Leistungskri-
terien angewandt. Um in den Modellen zu beriicksichtigen, dass die Fremdratings durch
gleichrangige Kolleginnen und Kollegen der Zielperson vorgenommen wurden und sie sich
nicht strukturell voneinander unterscheiden, wurden die Fremdraterinnen und -rater in Anleh-

nung an Eid et al. (2008) als austauschbar angesehen. So sollten diese dhnliche Informationen
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iiber die Personlichkeit und Leistung der Zielperson iibermitteln. Dariiber hinaus wurden idio-
synkratische Informationen in den personenspezifischen Faktoren der TRI- und ABF-Modelle
erfasst (Wihler et al., 2023). Daher wurden die Ladungen gleicher Itemparcels bzw. Indikato-
ren fiir die jeweiligen Fremdratings (A und B fiir die Personlichkeit, C und D fiir die Leistung;
z. B. apl & bpl bzw. cjo & djo, siehe z. B. Abbildung 9) in der Berechnung der vorgestellten
Modelle als gleichgesetzt modelliert (Eid et al., 2008). Weiterhin wurden die Faktorvarianzen
in allen Modellen auf eins fixiert und die ersten Faktorladungen jeweils freigesetzt (Muthén
& Muthén, 2017; Reise, 2012). In Heywood-Fillen (Heywood, 1931) wurden negative Resi-

dualvarianzen auf null festgesetzt (Farooq, 2022).

4.5.1.1 Selbst-Fremd-Modell. Das Selbst-Fremd-Modell wurde als Strukturglei-
chungsmodell entsprechend der Abbildung 8 in Mplus (Muthén & Muthén, 2017) modelliert.
Fiir den Selbst-Faktor der Personlichkeit wurden zwei Itemparcels, aufgeteilt als Even-Odd-
Items, gebildet. Fiir den Fremd-Faktor der Leistung wurde je ein Itemparcel pro Fremdrating
(C und D) gebildet. Um das Modell zu schitzen, luden die zwei Indikatoren der Personlichkeit
auf einem Selbst-Faktor der Personlichkeit, wihrend die beiden Indikatoren der Leistung auf
einem Fremd-Faktor der Leistung luden. Dieses Vorgehen mit je zwei Indikatoren pro Kon-
strukt wurde gewdhlt, um sich moglichst an ,klassischen* (meta-analytischen) Studien zum
Zusammenhang zwischen selbsteingeschétzter Personlichkeit und fremdbeurteilter Leistung
zu orientieren (Barrick et al., 2001) und das zu schitzende Strukturgleichungsmodell dennoch

identifizieren zu konnen (Matsunaga, 2008). Die beiden Faktoren waren korreliert.

4.5.1.2 Fremd-Fremd-Modell. Das Fremd-Fremd-Modell wurde ebenfalls als Struk-
turgleichungsmodell in Mplus (Muthén & Muthén, 2017) modelliert und ist in Abbildung 9
dargestellt. Fiir den Fremd-Faktor der Personlichkeit wurde pro Fremdrating (A und B) ein
Itemparcel gebildet. Zur Schitzung des Modells luden die beiden Indikatoren der Personlich-
keit auf einem Fremd-Faktor der Personlichkeit und die in 4.5.1.1 dargestellten Indikatoren
der Leistung auf einem Fremd-Faktor der Leistung. Auch hier sollte das Vorgehen mit je zwei
Indikatoren moglichst an ,klassischen* (meta-analytischen) Studien zum Zusammenhang
fremdeingeschétzter Personlichkeit mit der fremdbeurteilten Leistung orientiert (Connelly &
Ones, 2010) und das zu schédtzende Modell dennoch identifizierbar sein (Matsunaga, 2008).

Die beiden Faktoren wurden als korreliert betrachtet.



4 Methode 108

Abbildung 8
Selbst-Fremd-Modell

Leistung
Fremd

Personlichkeit
Selbst

Anmerkungen. Konzeptuelles Selbst-Fremd-Modell. p = Personlichkeit; 1 = Leistung; s =
Selbstrating; ¢ = Fremdrating C; d = Fremdrating D; o = odd, e = even; " jeweilige Faktorla-
dungen wurden gleichgesetzt.

Abbildung 9
Fremd-Fremd-Modell

Personlichkeit
Fremd

Leistung
Fremd

Anmerkungen. Konzeptuelles Fremd-Fremd-Modell. p = Personlichkeit; 1 = Leistung; s =
Selbstrating; a = Fremdrating a; b = Fremdrating b; ¢ = Fremdrating C; d = Fremdrating D; **
jeweilige Faktorladungen wurden gleichgesetzt.
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Abbildung 10
TRI-Fremd-Modell

Personlichkeit Leistung

Trait Fremd

| spl ” sp2 ” sp3 ” apl” ” ap2* ” ap3* ” bpl* || bp2* bp3* | | clo* | cle® || dlo* | dle® |
Fremd- Fremd- Fremd- Fremd-
Faktor A Faktor B Faktor C Faktor D
Reputation

Anmerkungen. Konzeptuelles TRI-Fremd-Modell. p = Personlichkeit; 1 = Leistung; s =
Selbstrating; a= Fremdrating a; b = Fremdrating b; ¢ = Fremdrating C; d = Fremdrating D; o
= odd, e = even; Fremd-Faktor = personenspezifischer Faktor; **#*" jeweilige Faktorladungen
wurden gleichgesetzt.

4.5.1.3 TRI-Fremd-Modell. Das TRI-Fremd-Modell wurde als Bifactor-Modell
(Reise, 2012) in Anlehnung an Connelly et al. (2022) gemil der Abbildung 10 in Mplus
(Muthén & Muthén, 2017) modelliert. Fiir die Personlichkeitsfaktoren des TRI-Modells wur-
den pro Beurteilungsquelle (Zielperson, Fremdrating A, Fremdrating B) drei Itemparcels ge-
bildet. Die Facetten der Aspekte bzw. Doménen wurden gleichmiBig auf diese aufgeteilt, so-
dass jedes Parcel aus der gleichen Anzahl an Items pro Facette bestand (Wihler et al., 2023).
Fiir den Fremd-Faktor der Leistung wurden pro Fremdrating (C und D) zwei Even-Odd-Item-
parcels gebildet, da die Anzahl der Items der Leistungskriterien begrenzt war. Zur Schétzung
des TRI-Fremd-Modells wurden die folgenden Faktoren gebildet (Connelly et al., 2022): ein
Trait-Faktor (bestehend aus allen neun Personlichkeits-Indikatoren), ein Identitits-Faktor (be-

stethend aus den drei selbsteingeschétzten  Personlichkeits-Indikatoren), zwei
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personenspezifische Faktoren der Personlichkeit (jeweils bestehend aus den drei Personlich-
keits-Indikatoren der Fremdratings A bzw. B), ein Reputations-Faktor (bestehend aus den bei-
den personenspezifischen Faktoren der Personlichkeit A und B), einem Fremd-Faktor der Leis-
tung (bestehend aus den vier fremdbeurteilten Leistungs-Indikatoren der Fremdratings C und
D) sowie zwei personenspezifischen Faktoren der Leistung (jeweils bestehend aus den beiden

Leistungs-Indikatoren der Fremdratings C bzw. D).

In Anlehnung an Connelly et al. (2022) wurden die Faktoren als unkorreliert festgesetzt
(Reise, 2012), wobei a) der Trait-Faktor der Personlichkeit und der Fremd-Faktor der Leis-
tung, b) der Identitéts-Faktor und der Fremd-Faktor der Leistung und c) der Reputations-Fak-
tor und der Fremd-Faktor der Leistung auf der Grundlage der theoretischen Annahmen des
Modells als korreliert betrachtet wurden. Zudem wurden in Ubereinstimmung mit Connelly et
al. (2022) die Achsenabschnitte (engl. Intercepts) sowie die Residualvarianzen fiir alle paral-
lelen Items zwischen den Fremdratings gleichgesetzt (siche auch McAbee & Connelly, 2016).
Des Weiteren wurden die Faktorladungen aller parallelen Itemparcels der Fremdratings jeweils
innerhalb der Trait- und Reputations-Faktoren wie auch des Fremd-Faktors der Leistung sowie
zwischen den personenspezifischen Faktoren gleichgesetzt (Abbildung 10; Connelly et al.,
2022). Abweichend zu Connelly et al. (2022) wurden in dieser Arbeit die Residualkorrelatio-
nen fiir die parallelen Items der Fremdbeurteilenden und der Zielperson nicht gleichgesetzt,

da dies hier in nicht identifizierbaren Modellen resultierte.

4.5.1.4 TRI-ABF-Modell. Das TRI-ABF-Modell (Wihler et al., 2023) wurde ebenfalls
als Bifactor-Modell (Reise, 2012) in Mplus modelliert (Muthén & Muthén, 2017), dargestellt
in Abbildung 11. Die Bildung der Itemparcels erfolgte analog zum TRI-Fremd-Modell. Zu-
sétzlich wurden zwei Even-Odd-Itemparcels der selbstbeurteilten Leistung gebildet. Um das
TRI-ABF-Modell zu schitzen, wurden die folgenden Faktoren gebildet (Wihler et al., 2023):
ein Trait-Faktor (bestehend aus allen neun Personlichkeits-Indikatoren), ein Identitits-Faktor
(bestehend aus den drei selbsteingeschétzten Personlichkeits-Indikatoren), ein Reputations-
Faktor (bestehend aus den sechs fremdeingeschitzten Personlichkeits-Indikatoren der Fremd-
ratings A und B), ein Arena-Faktor (bestehend aus allen sechs Leistungs-Indikatoren), ein Fas-
sade-Faktor (bestehend aus den zwei selbstbeurteilten Leistungs-Indikatoren), ein blinder
Fleck-Faktor (bestehend aus den vier fremdbeurteilten Leistungs-Indikatoren der Fremd-
ratings C und D) sowie vier personenspezifische Faktoren (jeweils bestehend aus den drei
Personlichkeits-Indikatoren der Fremdratings A und B bzw. aus den beiden Leistungs-Indika-

toren der Fremdratings C und D).
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Auf der Grundlage der theoretischen Annahmen des TRI-ABF-Modells wurden a) der
Trait-Faktor und der Arena-Faktor, b) der Identitédts-Faktor und der Fassade-Faktor, c) der Re-
putations-Faktor und der blinde Fleck-Faktor sowie d) der Trait-Faktor und der blinde Fleck-
Faktor (R. Hogan & Shelton, 1998) als korreliert betrachtet (Wihler et al., 2023). Die Korre-
lationen zwischen allen weiteren Faktoren wurden auf null gesetzt (Reise, 2012). In Uberein-
stimmung mit Eid et al. (2008) wurden zudem parallele Itemparcels der Fremdratings inner-
halb der geteilten Faktoren (Trait-, Arena-, Reputations- sowie blinder Fleck-Faktor) gleich-
gesetzt, um die Austauschbarkeit der Fremdbeurteilenden zu beriicksichtigen (Abbildung 11).
Dahingegen wurden in Anlehnung an Wihler et al. (2023) parallele Itemparcels zwischen den
personenspezifischen Faktoren nicht gleichgesetzt, um die einzigartigen Informationen der

Fremdratings zu beriicksichtigen (Giordano et al., 2020; Hoffman et al., 2010).

Abbildung 11
TRI-ABF-Modell

Personlichkeit Leistung

Trait Arena

| spl " sp2 " sp3 " apl” " ap2’ " ap3” " bpl” || bp2* " bp3* | clo* cle® dlo* dle®

e

Ve

Fremd- Fremd-

Faktor C Faktor D Blinder Fleck

Anmerkungen. Konzeptuelles TRI-ABF-Modell. p = Personlichkeit; 1 = Leistung; s =
Selbstrating; a= Fremdrating a; b = Fremdrating b; ¢ = Fremdrating C; d = Fremdrating D; o
= odd, e = even; Fremd-Faktor = personenspezifischer Faktor; **#*" jeweilige Faktorladungen
wurden gleichgesetzt.
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Abbildung 12
Exploratives TRI-ABF-Modell zweiter Ordnung

Personlichkeit Leistung

Arena

Trait

| spl " sp2 ” sp3 " apl” " ap2* " ap3* " bpl” || bp2* " bp3* | | clo® ” cle® || dlo* " dle® || slo ” sle |

Fremd- Fremd-
Faktor A Faktor B

Blinder Fleck

Reputation

Anmerkungen. Konzeptuelles exploratives TRI-ABF-Modell zweiter Ordnung. P = Person-
lichkeit; 1 = Leistung; s = Selbstrating; a= Fremdrating a; b = Fremdrating b; ¢ = Fremdrating
C; d = Fremdrating D; o = odd, e = even; Fremd-Faktor = personenspezifischer Faktor; **#*°
jeweilige Faktorladungen wurden gleichgesetzt.

4.5.1.5 Explorative Untersuchung des TRI-ABF-Modells zweiter Ordnung. Um an
die Ergebnisse der Studie von Wihler et al. (2023) anzukniipfen, wurde die Untersuchung des
in 4.5.1.4 dargestellten TRI-ABF-Modells fokussiert. In diesem Modell wurden der Reputati-
ons- und der blinde Fleck-Faktor als Faktoren erster Ordnung (engl. First order) modelliert.
Wie beschrieben, luden die Indikatoren der Fremdratings dabei direkt auf den Reputations-
bzw. den blinden Fleck-Faktor und wurden zusitzlich in den personenspezifischen Faktoren
beriicksichtigt. In Erginzung dazu wurde explorativ ein TRI-ABF-Modell untersucht, in dem
der Reputations- und der blinde Fleck-Faktor als Faktoren zweiter Ordnung (engl. Second
order) modelliert wurden (Abbildung 12). Dazu wurden zunichst personenspezifische Fakto-
ren, bestehend aus den Indikatoren der Fremdratings, gebildet. Die personenspezifischen Fak-
toren luden wiederum auf dem Reputations- bzw. blinden Fleck-Faktor. Diese Modellierung
lehnt sich an die Vorgehensweise von Connelly et al. (2022) und McAbee und Connelly (2016)
an. Demnach kann der Reputations-Faktor als gemeinsame Varianz der Faktoren der individu-
ellen Fremdratings modelliert werden, wenn diese aus derselben Gruppe oder demselben Kon-

text stammen (Blickle et al., 2018). Da es sich bei den Fremdbeurteilenden in dieser Arbeit
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um gleichrangige Kolleginnen und Kollegen der Zielperson handelte, wurde die Untersuchung
des an Wihler et al. (2023) ankniipfenden TRI-ABF-Modells erster Ordnung explorativ um
den Vergleich mit dem TRI-ABF-Modell zweiter Ordnung (z. B. Connelly et al., 2022) erwei-
tert. Von der Modellierung der Reputations- und blinder Fleck-Faktoren abgesehen, erfolgte
die Modellierung dieser explorativen Modelle analog zum Abschnitt 4.5.1.4.

Tabelle 2
Einordnung der Modellfit-Indizes

Fit-Indizes Guter Fit Akzeptabler Fit Nicht akzeptabler Fit
v/ df 0<y/df<2 2<y’/df<3 v /df>3
RMSEA 0<RMSEA <.05 .05<RMSEA <.08 RMSEA > .08
SRMR 0 < SRMR < .05 .05 <SRMR <.10 SRMR > .10
CFI1 97 <CFI<1.00 95 <CFI1<.97 CF1<.95

TLI 97 <TLI<1.00 95 <TLI<.97 TLI < .95

Anmerkungen. df = Anzahl der Freiheitsgrade; Root Mean Square Error of Approximation
(RMSEA); Standardized Root Mean Square Residual (SRMR); Comparative Fit Index (CFI);
Tucker Lewis Index (TLI). Nach Schermelleh-Engel et al. (2003).

4.5.2 Beurteilung der Modelle

Zur Beurteilung der in Abschnitt 4.5.1 dargestellten Modelle wurden der Modellfit und
die Faktorladungen betrachtet. Der Modellfit wurde nach L.-T. Hu und Bentler (1998) und
Schermelleh-Engel et al. (2003) eingeordnet. Die Indizes sind in Tabelle 2 aufgefiihrt. Dazu
wurden y? geteilt durch die Anzahl der Freiheitsgrade (engl. Degrees of Freedom, df), Root
Mean Square Error of Approximation (RMSEA), Standardized Root Mean Square Residual
(SRMR), Comparative Fit Index (CF1) und Tucker Lewis Index (TLI) herangezogen. Es wur-
den vorrangig die Modelle mit einem guten Modellfit (vorwiegend gute Fit-Indizes, d. h. max.
zwei akzeptable Fit-Indizes und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes) interpretiert. Die Modelle
mit einem akzeptablen Modellfit (vorwiegend akzeptable Fit-Indizes, d. h. max. zwei nicht
akzeptable Fit-Indizes) wurden eingeschrinkt interpretiert. Modelle mit einem nicht akzeptab-
len Modellfit (nicht akzeptable Fit-Indizes) sollten nicht interpretiert werden. Zudem wurden
die standardisierten Faktorladungen der zu betrachtenden Faktoren inspiziert. Ein starker Fak-
tor des TRI-Modells kann dadurch abgebildet werden, dass die dem jeweiligen Faktor zuge-
ordneten Indikatoren signifikant positiv auf diesem laden (Blickle et al., 2018). Daher wurden
vorrangig die Faktoren mit signifikant positiven Ladungen interpretiert. Faktoren, bei denen

mindestens die Hilfte der Faktorladungen signifikant positiv waren, waren nur eingeschrénkt



4 Methode 114

interpretierbar. Faktoren mit weniger signifikant positiven Faktorladungen sollten nicht inter-

pretiert werden.
4.5.3 Statistische Priifung der Hypothesen

Die Hypothesen wurden anhand der in Abschnitt 4.5.1 beschriebenen Modelle unter-
sucht. Vor der Priifung der Hypothesen wurden die Modelle wie in Abschnitt 4.5.2 beschrieben
zundchst anhand des Modellfits und der Faktorladungen (Blickle et al., 2018; L.-T. Hu & Bent-
ler, 1998; Schermelleh-Engel et al., 2003) beurteilt. Somit wurden vorrangig die Modelle mit
einem guten Modellfit und signifikant positiven Faktorladungen hinsichtlich der Hypothesen-

tests interpretiert. Die weiteren Modelle wurden eingeschrankt bzw. nicht weiter interpretiert.

Die erste Forschungsfrage bezog sich auf die theoretisch-inhaltlichen Zusammenhénge
der Personlichkeitsdomédnen und -aspekte mit spezifischen Leistungskriterien, genauer auf
Neurotizismus, Volatilitdt und Kooperationsverhalten (Hypothesenset 1), Extraversion, sozi-
ale Potenz und unternehmerische Leistung (Hypothesenset 2), Offenheit fiir Erfahrungen, In-
tellekt und karrierebezogene Leistung (Hypothesenset 3), Vertriaglichkeit, Hoflichkeit und Ko-
operationsverhalten (Hypothesenset 4) sowie Gewissenhaftigkeit, Fleil und Arbeitsengage-
ment (Hypothesenset 5). Die jeweiligen Zusammenhédnge wurden anhand der a) Selbst-Fremd-
Modelle, b) Fremd-Fremd-Modelle, ¢) TRI-Fremd-Modelle und d) TRI-ABF-Modelle unter-
sucht. Die erste Hypothese des jeweiligen Hypothesensets (1a-d, S5a-d, 9a-d, 13a-d, 17a-d) gilt
als bestdtigt, wenn die Korrelation zwischen den Faktoren der Personlichkeitsdoméne und des
Leistungskriteriums signifikant positiv (bzw. negativ bei Neurotizismus) ist. Die zweite Hy-
pothese (2a-d, 6a-d, 10a-d, 14a-d, 18a-d) wird jeweils als bestétigt angesehen, wenn die Kor-
relation zwischen den Faktoren des Personlichkeitsaspekts und Leistungskriteriums signifi-
kant positiv (bzw. negativ bei Neurotizismus) ist. Zur Priifung der dritten Hypothese des je-
weiligen Hypothesensets (3a-d, 7a-d, 11a-d, 15a-d, 19a-d) wurden die Korrelationen der Fak-
toren der Personlichkeitsaspekte mit dem Faktor des Leistungskriteriums verglichen (Aspekt
vs. Aspekt). Dazu wurden Z-Tests fiir unabhingige Stichproben durchgefiihrt (Cohen & Co-
hen, 1983).!! Die Hypothese kann als bestitigt angesehen werden, wenn die Korrelation des
postulierten korrespondierenden Aspekts mit dem Leistungskriterium signifikant héher aus-
fallt als die Korrelation des zweiten Aspekts. Die vierte Hypothese des jeweiligen Hypothe-
sensets (4a-d, 8a-d, 12a-d, 16a-d, 20a-d) wurde mittels Z-Tests fiir unabhidngige Stichproben

! Die zu untersuchenden Korrelationen stammen zwar aus der gleichen Stichprobe, allerdings kann die Z-Statis-
tik durch hohere Korrelationen zwischen den Konstrukten beeinflusst werden, weswegen das gewéhlte Vorgehen
eine konservativere Priifung der Korrelationsunterschiede widerspiegelt (Steiger, 1980; Wihler et al., 2023).
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(Cohen & Cohen, 1983) getestet, wobei die Korrelationen der Faktoren des Personlichkeits-
aspekts und der Personlichkeitsdoméne mit dem Faktor des Leistungskriteriums verglichen
wurden (Aspekt vs. Doméne). Die Hypothese gilt als bestétigt, wenn die Korrelation des As-

pekts mit dem Leistungskriterium signifikant hoher ausfllt als fiir die Doméne.

Die zweite Forschungsfrage bezog sich auf den Vergleich der vier Beurteilungsansétze
zur Erfassung des Zusammenhangs der Personlichkeit und Leistung, genauer der Fremd-
Fremd-Modelle gegeniiber Selbst-Fremd-Modellen (Hypothesenset 6), TRI-Fremd-Modelle
gegeniiber Fremd-Fremd-Modellen (Hypothesenset 7) sowie TRI-ABF-Modelle gegeniiber
TRI-Fremd-Modellen (Hypothesenset 8). Zur Priifung der ersten Hypothese des jeweiligen
Hypothesensets (21a-e, 23a-e, 25a-¢) wurden die Modellvergleiche in Bezug auf die Korrela-
tion der Faktoren der Personlichkeitsdoméne und des Leistungskriteriums vorgenommen,
demgemadl in Bezug auf a) Neurotizismus, b) Extraversion, ¢) Offenheit fiir Erfahrungen, d)
Vertraglichkeit und e) Gewissenhaftigkeit. Zum Vergleich der Modelle wurden Z-Tests fiir un-
abhingige Stichproben berechnet (Cohen & Cohen, 1983). Die Hypothese wird als bestitigt
angesehen, wenn die Korrelation fiir das postulierte Modell signifikant hoher ist als die Kor-
relation des zu vergleichenden Modells. Zur Priifung der jeweiligen zweiten Hypothese (22a-
e, 24a-e, 26a-¢) wurden die Modelle hinsichtlich der Korrelation der Faktoren des Personlich-
keitsaspekts und Leistungskriteriums miteinander verglichen, demzufolge hinsichtlich a)
Volatilitit, b) soziale Potenz, c) Intellekt, d) Hoflichkeit und e) Flei. Dazu wurden Z-Tests fiir
unabhingige Stichproben durchgefiihrt (Cohen & Cohen, 1983). Die Hypothese gilt als besti-
tigt, wenn die Korrelation des postulierten Modells signifikant hoher ausfillt als die des zu

vergleichenden Modells.
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5 Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit aufgefiihrt. Abschnitt 5.1
bezieht sich zunédchst auf die deskriptiven Statistiken. Abschnitt 5.2 behandelt die Anpassungs-
giite der Modelle. Es folgt die Darstellung der Hypothesentests in Abschnitt 5.3.

5.1  Deskriptive Statistiken

In den Tabellen 3-7 sind die Mittelwerte, Standardabweichungen und Interkorrelatio-
nen sowie die internen Konsistenzen der Personlichkeitskonstrukte und der Leistungskriterien
angegeben. Die internen Konsistenzen der Personlichkeitskonstrukte lagen zwischen a = .74
und o = .92 und sind damit als akzeptabel oder besser einzuordnen (Cortina, 1993). Die inter-
nen Konsistenzen der Leistungskriterien betrugen o = .73 bis o = .89 und waren somit eben-
falls mindestens akzeptabel. Allerdings wiesen die Selbstbeurteilungen des Kooperationsver-
haltens und des Arbeitsengagements ein Cronbachs Alpha von o = .65 bzw. o = .56 auf und

lagen damit geméf Cortina (1993) unter dem Mindestwert von a = .70.

Tabelle 3 zeigt die Korrelationen der Neurotizismus-Konstrukte mit dem Kooperati-
onsverhalten. Anders als angenommen, zeigten sich groBtenteils keine signifikanten (negati-
ven) Korrelationen der Neurotizismus- und Volatilitits-Einschdtzungen mit den Beurteilungen
des Kooperationsverhaltens (-.23 < » < .18). Lediglich die Fremdbeurteilung D des Koopera-
tionsverhaltens hing signifikant negativ mit der Neurotizismus-Fremdeinschitzung A sowie

der Riickzug-Fremdeinschédtzung A zusammen (» = -.23 bzw. r = -.24).

Dahingegen zeigten sich signifikante positive Korrelationen der Extraversions-Kon-
strukte mit der unternehmerischen Leistung, die in Tabelle 4 aufgefiihrt sind. Die Einschét-
zungen der Extraversion und der sozialen Potenz hingen wie erwartet signifikant positiv mit
den Beurteilungen der unternehmerischen Leistung zusammen (.24 < r < .63). Zudem fielen
die Korrelationen der sozialen Potenz mit der unternehmerischen Leistung numerisch héher

aus als die Korrelationen der Extraversion und des Enthusiasmus.

Die Korrelationen der Offenheits-Konstrukte mit der karrierebezogenen Leistung sind
in Tabelle 5 aufgefiihrt. Die Einschédtzungen der Offenheit fiir Erfahrungen und des Intellekts
hingen wie angenommen positiv mit den Beurteilungen der karrierebezogenen Leistung zu-
sammen, wenngleich nicht alle Korrelationen signifikant waren (.05 < r <.27). Zudem zeigten

sich teilweise wie erwartet numerisch hohere Korrelationen fiir die Einschédtzungen des
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Intellekts mit der karrierebezogenen Leistung im Vergleich zur Offenheit fiir Erfahrungen und

Offenheit fiir Asthetik.

Beziiglich der Korrelationen der Vertraglichkeits-Konstrukte mit dem Kooperations-
verhalten zeigte sich ein gemischtes Bild, welches Tabelle 6 zeigt. Anders als angenommen,
zeigten die Mitgefiihl-Einschédtzungen die stirksten positiven Korrelationen (.16 < r < 41),
wihrend die Hoflichkeit-Einschidtzungen teilweise negative, nicht signifikante Korrelationen
mit den Beurteilungen des Kooperationsverhaltens aufwiesen (-.14 < <.09). Die Vertriglich-
keits-Einschédtzungen hingen iiberwiegend signifikant positiv mit den Beurteilungen des Ko-
operationsverhaltens zusammen, wenngleich die Korrelationen numerisch niedriger als fiir

den Aspekt Mitgefiihl ausfielen (.01 <r <.22).

Die Korrelationen der Gewissenhaftigkeits-Konstrukte mit dem Arbeitsengagement
sind in Tabelle 7 aufgefiihrt. Wie angenommen zeigten sich signifikante positive Korrelationen
der Gewissenhaftigkeits- und Flei- Einschdtzungen mit den Beurteilungen des Arbeitsenga-
gements, wenngleich einige Korrelationen nur einseitig signifikant waren (.12 <r<.44). Nied-
rigere Korrelationen zeigten sich vor allem in Bezug auf die Fremdbeurteilung C des Arbeits-
engagements. Es zeigten sich tiberwiegend numerisch hohere Korrelationen des Flei3-Aspekts

mit dem Arbeitsengagement als fiir Gewissenhaftigkeit und Ordentlichkeit.



Tabelle 3

Mittelwerte, Standardabweichungen, Interkorrelationen und interne Konsistenz-Reliabilititen (Neurotizismus und Kooperationsverhalten)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 Neurotizismus - Selbst 270 046 (.92)
2 Neurotizismus - Fremd A 2.48 0.39 .28*%* (91)
3 Neurotizismus - Fremd B 2.50 038 .40** 36%* (.90)
4 Volatilitit - Selbst 2.80 0.49 72%x 20%% 26%* (.77)
5 Volatilitit - Fremd A 258 048 .12 71* 17* 33**  (.80)
6 Volatilitit - Fremd B 2.59 048 26%* 25%F 76** 35%* 36** (.81)
7 Rickzug - Selbst 2.65 055 95%x 26%* 39%* 48** 01 .18*% (.92)
8 Riickzug - Fremd A 243 045 30%x 93%¥*% 38** 09 40** 14 34%* (91)
9 Riickzug - Fremd B 245 041 39%x 34%% 03%* 15% 03 46%* 43%* 43*%* (89)
10 Kooperationsverhalten - Selbst 392 047 -04 -01 -09 .06 .18 -01 -08 -10 -11 (.65
11 Kooperationsverhalten - Fremd C 428 052 -04 -11 -12 -00 -13f -10 -05 -07 -10 .29** (.77)
12 Kooperationsverhalten - Fremd D 426 0.57 .09 -23** -09 .02 -12 -12 .11 -24** -05 A1 131 (.83)

S
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Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschidtzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschidtzung Kollegln; Interne

Konsistenzen (Cronbachs Alpha) in Klammern in der Diagonale;
tp <.10, *p <.05, **p < .01 (zweiseitig getestet).
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Tabelle 4

Mittelwerte, Standardabweichungen, Interkorrelationen und interne Konsistenz-Reliabilititen (Extraversion und unternehmerische Leistung)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 Extraversion - Selbst 340 043 (.90)
2 Extraversion - Fremd A 3.53  0.39 .57*% (.90)
3 Extraversion - Fremd B 3,51 0.39 .56%* .63** (91)
4 Soziale Potenz - Selbst 3.27 0.54  74%*  A4T7%* 41*%*%  (.85)
5 Soziale Potenz - Fremd A 3.39 046 42%%  78¥*  44%*  58**  ([79)
6 Soziale Potenz - Fremd B 339 046 .43%% 50%*% [75%* S7**  S58**  (.81)
7 Enthusiasmus - Selbst 346 049 93%* 50%* 52%* 43%x 5%k 26%*  (.89)
8 Enthusiasmus - Fremd A 3.59  0.44  54%%  94%%k  2x*  33wkEk 5Dkx - FEE S54%*% (L89)
9 Enthusiasmus - Fremd B 3.57 0.44 51%%  58%* 04k 5%k QR¥kEk AT7kx 55Fk 63%FF (90)
10 Unternehmerische Leistung - Selbst 346 0.65 .63%* 41**  42%*% O7FF  44%*  A3F* A7xx 3pkEk 3)FE - (186)
11 Unternehmerische Leistung - Fremd C 3.89  0.57 27%% 32%x F7kE 3LwE FPwEk o 41Rx 15T 27%F 28%*  34%*%  ((89)
12 Unternehmerische Leistung - Fremd D 391 059 24%% 30%*% 32%*F 3wk 33wk 40** 15 23FF 21* 34%*F 34%*  (.89)

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschéitzung KollegIn;

Interne Konsistenzen (Cronbachs Alpha) in Klammern in der Diagonale;
tp <.10, *p <.05, **p < .01 (zweiseitig getestet).

S

ass1uqadiyg
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Tabelle 5

Mittelwerte, Standardabweichungen, Interkorrelationen und interne Konsistenz-Reliabilitdten (Offenheit und karrierebezogene Leistung)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 Offenheit - Selbst 340 043 (.90)
2 Offenheit - Fremd A 3.13  0.33  .44%* (.87)
3 Oftenheit - Fremd B 328 033 .55%F  47*F  (.89)
4 Intellekt - Selbst 346 0.67 .68%% 20%*% 33%* ([78)
5 Intellekt - Fremd A 3.52 054 27%F 69%* 27%* 35%%  ([76)
6 Intellekt - Fremd B 346  0.50 41%% 3%k 72%*¥  49¥*  A]**  ([74)
7 Asthetik - Selbst 339 044 97*F  43%% S4%x AQFx 1*EF 34%*% ((89)
8 Asthetik - Fremd A 327 033 44%%  Q7xEk A7RE D3Ex - S50** 32k 45%% (8)5)
9 Asthetik - Fremd B 324 034 53%%  45%%  Of¥* 25%Ek  20%*  S56**  S55%F 47k (87)
10 Karrierebezogene Leistung - Selbst 3.58  0.71  21%% 25%*%  18*% 34%* 24%* 7% 15 23** 147 (.80)
11 Karrierebezogene Leistung - Fremd C 392 0.66 .20%* 15 24** [19* 12 26%* 17*  14f 21*%* 51*¥* (81)
12 Karrierebezogene Leistung - Fremd D 397 078 .05 .19* .09 .13 21** 147 .03 .16* .06 .43** 43** (.8])

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschéitzung KollegIn;

S

ass1uqadiyg

Offenheit = Offenheit fiir Erfahrungen; Asthetik = Offenheit fiir Asthetik; Interne Konsistenzen (Cronbachs Alpha) in Klammern in der Diagonale;
tp <.10, *p <.05, **p < .01 (zweiseitig getestet).
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Tabelle 6

Mittelwerte, Standardabweichungen, Interkorrelationen und interne Konsistenz-Reliabilitdten (Vertriglichkeit und Kooperationsverhalten)

S

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 Vertrdglichkeit - Selbst 3,51 034 (.86)
2 Vertraglichkeit - Fremd A 3,55 0.39 .50%* (91)
3 Vertraglichkeit - Fremd B 349 0.37 47*% 53*%*% (.90)
4 Hoflichkeit - Selbst 330 042 .84%*  40%* 32%* (.80)
5 Hoflichkeit - Fremd A 332 046 47FF 91%*  47¥* 48%* (.86)
6 Hoflichkeit - Fremd B 325 041 39%%  47¥%  88¥* 3T7¥*  52**  (.82)
7 Mitgefiihl - Selbst 3.73 040 .82%*  43%*  46** 38**  3J0** 27F*  (84)
8 Mitgefiihl - Fremd A 377  0.42  42%%  8B¥E  47xx 22%EF 60**  FI** 48*%*  (.87)
9 Mitgefiihl - Fremd B 3.72 043  44%%  46**  89¥*F 20%* 32¥*  S6**  S53F* 52%* (L88)
10 Kooperationsverhalten - Selbst 392 047 .15 .01 157 -.147 -.14%f .02 41** 16* .24** (.65)
11 Kooperationsverhalten - Fremd C 428 052 21** 16* .18* .09 .09 04 27%%  20%*  27%*¥  20%*  (77)
12 Kooperationsverhalten - Fremd D 426 057 .09 .18* 22*%% 05 .09 A1 20%% 24%% 27+% 11 137 (.83)

ass1uqadiyg

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschidtzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung KollegIn;
Interne Konsistenzen (Cronbachs Alpha) in Klammern in der Diagonale;
tp <.10, *p <.05, **p < .01 (zweiseitig getestet).
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Tabelle 7

Mittelwerte, Standardabweichungen, Interkorrelationen und interne Konsistenz-Reliabilititen (Gewissenhaftigkeit und Arbeitsengagement)

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 Gewissenhaftigkeit - Selbst 3.60 0.38 (.88)
2 Gewissenhaftigkeit - Fremd A 3.77 0.38 .39*%* (.92)
3 Gewissenhaftigkeit - Fremd B 3.77 039 A41** 42%%  (.92)
4 Fleif - Selbst 3.62 043 .89*k 20%%  41** (.82)
5 FleiB - Fremd A 3.86 039 34%*%  9p¥*k  43%*k 35¥E  (84)
6 FleiB - Fremd B 3.86 0.43 35%% 33%k  O4%*  42**  39**  ((89)
7  Ordentlichkeit - Selbst 3.58  0.44  90** 40%* 32%* 60** 25%*F 21%* (.82)
8 Ordentlichkeit - Fremd A 3.69  0.44 38**k  94¥Ek  3Skx QQkE T2kx 2R ATEE (87)
9 Ordentlichkeit - Fremd B 3.67 041 A41%% 4o%* 03%* 34xEk Awxk J4kx FREFE 44%% (8))
10 Arbeitsengagement - Selbst 396 049 42%* 19% 32%* A4¥* 27**  3oF* 30** 11 24%*  (.56)
11 Arbeitsengagement - Fremd C 429 053 13f a7+ A7 12 21 157 12 A1 8% .08 (\73)
12 Arbeitsengagement - Fremd D 430 057 22%%  30% 37k 24%x 3wk FPkx o 15% 5%k 3QrE 31EE 23%* (180)

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschéitzung KollegIn;

Interne Konsistenzen (Cronbachs Alpha) in Klammern in der Diagonale;
tp <.10, *p <.05, **p < .01 (zweiseitig getestet).

S
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Tabelle 8
Anpassungsgiite der Modelle der Personlichkeit und der Leistung

Modell v (df) v /df RMSEA SRMR CFI TLI  Interpretierbarkeit
Kriterium: Kooperationsverhalten
Neurotizismus
Selbst-Fremd 3.007 (3) 1.002 .004 .027 1.000 1.000 Vorrangig
Fremd-Fremd 99.199** (4)  24.800  .373** 782 .000 .000  Nicht akzeptabel
TRI-Fremd 82.769** (54)  1.533 .056 135 .986 .979  Eingeschrinkt
TRI-ABF 76.277 (70) 1.090 .023 .050 997 995  Vorrangig
zweiter Ordnung Modell nicht identifizierbar
Volatilitdt
Selbst-Fremd 0.974 (3) 0.325 .000 .019 1.000 1.000  Vorrangig
Fremd-Fremd 1.125 (3) 0.375 .000 .027 1.000 1.000 Vorrangig
TRI-Fremd 94.169** (55)  1.712 .065 134 971 .959  Eingeschrankt
TRI-ABF 80.533 (71) 1.134 .028 .049 .993 .990  Vorrangig
zweiter Ordnung 117.008** (76)  1.540 .056 .067 971 960  Eingeschrinkt
Riickzug
Selbst-Fremd 2.801 (3) 1.227 .000 .035 1.000 1.000 Vorrangig
Fremd-Fremd 6.709 (3) 2.236 .085 .050 .909 .819  Nicht akzeptabel
TRI-Fremd 113.289%** (68) 1.666 .062 .160 977 .974  Eingeschrénkt
TRI-ABF 97.780* (75) 1.303 .042 .059 .989 985  Vorrangig
zweiter Ordnung 100.905** (78) 1.293 .041 .069 .989 985  Eingeschrinkt
Kriterium: Unternehmerische Leistung
Extraversion
Selbst-Fremd 0.213 (2) 0.107 .000 .009 1.000 1.000  Vorrangig
Fremd-Fremd 390.938** (4) 97.734  [752%* 176 .548 323 Nicht akzeptabel
TRI-Fremd 87.017 (69) 1.261 .039 .053 .990 .988  Vorrangig
TRI-ABF 90.863 (73) 1.245 .038 .028 991 .988  Vorrangig
zweiter Ordnung 110.733** (77)  1.439 .051 .032 984 978  Eingeschrinkt
Soziale Potenz
Selbst-Fremd 0.413 (2) 0.207 .000 .026 1.000 1.000 Vorrangig
Fremd-Fremd 0.337 (3) 0.112 .000 .020 1.000 1.000 Vorrangig
TRI-Fremd 94.231* (70) 1.346 .045 .063 981 .978  Vorrangig
TRI-ABF 94.853* (73) 1.299 .042 .037 .986 980  Vorrangig
zweiter Ordnung 105.790* (78)  1.356 .046 .038 982 976  Vorrangig
Enthusiasmus
Selbst-Fremd 0.119 (2) .060 .000 .004 1.000 1.000 Vorrangig
Fremd-Fremd 30.462%*% (3)  10.154  .231%** .070 .876 752 Nicht akzeptabel
TRI-Fremd 99.644* (70) 1.423 .050 .058 982 980  Vorrangig
TRI-ABF 101.244* (73)  1.387 .048 .034 .985 979  Vorrangig
zweiter Ordnung 114.167** (78) 1.464 .052 .035 981 .975  Eingeschrinkt
Kriterium: Karrierebezogene Leistung
Offenheit fiir Erfahrungen
Selbst-Fremd 3314 (3) 1.105 .025 .038 998 .996  Vorrangig
Fremd-Fremd 6.104 (3) 2.035 .078 .030 963 .927  Eingeschrankt
TRI-Fremd 76.657 (70) 1.095 .024 .105 .995 995  Eingeschrinkt
TRI-ABF 84.778 (74) 1.146 .029 .060 993 991  Vorrangig
zweiter Ordnung 112.017** (78) 1.436 .051 .058 979 972 Eingeschrankt
Intellekt
Selbst-Fremd 0.854 (3) 0.285 .000 .015 1.000 1.000  Vorrangig
Fremd-Fremd 5.179 (3) 1.726 .065 .032 971 .942  Eingeschrinkt
TRI-Fremd 97.167 (68) 1.436 .050 118 967 962 Eingeschrinkt
TRI-ABF 90.797 (73) 1.244 .038 .047 .984 977  Vorrangig
zweiter Ordnung 105.396* (77)  1.369 .046 .048 974 .965  Eingeschrinkt
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Tabelle 8 (Fortsetzung)
Modell ¥ (df) v /df RMSEA SRMR CFI TLI  Interpretierbarkeit
Offenheit fiir Asthetik
Selbst-Fremd 8.208 (3) 2.736 101 .052 979 957  Eingeschrankt
Fremd-Fremd 5.060 (3) 1.687 .063 .029 975 949  Eingeschrankt
TRI-Fremd 323.553** (68) 4.758  .148%** 184 .803 774 Nicht akzeptabel
TRI-ABF 165.136** (76) 2.173 .083%* 101 941 918  Nicht akzeptabel
zweiter Ordnung 148.245** (79)  1.877 .072%* .065 954 .939  Eingeschrinkt
Kriterium: Kooperationsverhalten
Vertréglichkeit
Selbst-Fremd 5.300 (2) 2.650 .098 107 986 957  Eingeschrinkt
Fremd-Fremd 1.026 (3) 0.342 .000 .029 1.000 1.000 Vorrangig
TRI-Fremd 98.937* (69) 1.434 .050 139 .984 .982  Eingeschrinkt
TRI-ABF 96.473* (75) 1.286 .041 .050 .989 985  Vorrangig
zweiter Ordnung 112.140** (78) 1.438 .051 .051 983 977  Eingeschrinkt
Hoflichkeit
Selbst-Fremd 6.585* (2) 3.293 116 .099 981 .942  Nicht akzeptabel
Fremd-Fremd 1.120 (3) 0.373 .000 .022 1.000 1.000 Vorrangig
TRI-Fremd 82.825 (68) 1.218 .036 .140 990 989  Eingeschrankt
TRI-ABF 106.759%* (73) 1.462 .050 .068 .980 .972  Eingeschrinkt
zweiter Ordnung 119.984** (78) 1.538 .056 .070 974 964  Eingeschrinkt
Mitgefiihl
Selbst-Fremd 1.293 (2) 0.647 .000 .040 1.000 1.000 Vorrangig
Fremd-Fremd 98.548%* (4)  24.637  .372** 781 .000 .000  Nicht akzeptabel
TRI-Fremd 106.204* (68)  1.562 .057 137 978 .974  Eingeschrinkt
TRI-ABF 91.467 (75) 1.220 .036 .046 991 987  Vorrangig
zweiter Ordnung 94.446 (78) 1.211 .035 .046 991 .988  Vorrangig
Kriterium: Arbeitsengagement
Gewissenhaftigkeit
Selbst-Fremd 2.144 (2) 1.072 .021 .034 999 .996  Vorrangig
Fremd-Fremd 4.392 (3) 1.644 .061 .105 971 941  Eingeschrankt
TRI-Fremd 229.378** (69) 3.324  .117** 302 985 .882  Nicht akzeptabel
TRI-ABF 117.959%* (74) 1.594 .059 .086 973 .973  Eingeschrinkt
zweiter Ordnung 182.094** (78) 2.335  .088** 163 936 914 Nicht akzeptabel
Fleif
Selbst-Fremd 1.957 (2) 0.979 .000 .046 1.000 1.000  Vorrangig
Fremd-Fremd 3.441 (3) 1.147 .029 .085 992 .085  Vorrangig
TRI-Fremd 112.679%* (69) 1.633 .061 116 962 .957  Eingeschrinkt
TRI-ABF 106.488** (74)  1.439 .051 .082 974 .963  Eingeschrankt
zweiter Ordnung 149.439** (78) 1.912 .073%* .095 942 923 Nicht akzeptabel
Ordentlichkeit
Selbst-Fremd 0.782 (2) 0.391 .000 .016 1.000 1.000 Vorrangig
Fremd-Fremd 6.009 (3) 2.003 .077 .109 954 907  Eingeschrankt
TRI-Fremd 303.524** (68) 4.464  .142%**% 142 73 739 Nicht akzeptabel
TRI-ABF 210.118** (76)  2.765  .102** 156 .882 .837  Nicht akzeptabel
zweiter Ordnung 165.519** (77)  2.150  .082** .116 922 .894  Nicht akzeptabel

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschitzung Zielper-
son; Fremd = Fremdeinschitzung Kolleglnnen; TRI = Trait-Reputation-Identitit; ABF =
Arena-blinder Fleck-Fassade; zweiter Ordnung = exploratives TRI-ABF-Modell mit Model-
lierung von Reputationsfaktoren zweiter Ordnung; Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwie-
gend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Einge-
schrinkt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht
akzeptabel = nicht akzeptabler Modellfit.

*p <.05, **p <.01, ***p <.001.
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5.2 Anpassungsgiite der Modelle

Tabelle 8 zeigt die Modellfit-Indizes der Selbst-Fremd-, Fremd-Fremd-, TRI-Fremd-
und TRI-ABF-Modelle der Personlichkeit und Leistung. Die Einordnung der Interpretierbar-
keit der Modelle nach L.-T. Hu und Bentler (1998) und Schermelleh-Engel et al. (2003) erfolgt
im nachfolgenden Abschnitt im Rahmen der Hypothesentestung. Insgesamt wiesen die Mo-
delle iiberwiegend einen guten bis akzeptablen Modellfit auf. Dies zeigte sich vor allem in
Bezug auf die TRI-ABF-Modelle, die groftenteils einen guten Modellfit zeigten. Auch der
Modellfit der Selbst-Fremd-Modelle und der Fremd-Fremd-Modelle war bis auf einige Aus-
nahmen gut bis akzeptabel. Der Modellfit der TRI-Fremd-Modelle fiel mehrheitlich akzepta-
bel aus. In allen Modellierungen zeigten sich aber auch Modelle mit nicht akzeptablem Mo-
dellfit. Dies trat vermehrt bei den Fremd-Fremd-Modellen sowie bei der Untersuchung der
Gewissenhaftigkeit (sowie der nicht in den Hypothesen postulierten Aspekte der Ordentlich-
keit und der Offenheit fiir Asthetik) auf. Die Modelle der Extraversions-Konstrukte wiesen

insgesamt deskriptiv den besten Modellfit auf.
5.3  Hypothesentests

Die Darstellung der Hypothesentests ist nach den acht Hypothesensets gegliedert. Die
Hypothesensets 1-5 widmen sich der ersten Forschungsfrage und sind nach den fiinf Person-
lichkeitsdimensionen aufgeteilt. Die erste Hypothese bezieht sich auf die jeweilige Doméne,
die zweite Hypothese auf den jeweiligen Aspekt und die dritte und vierte Hypothese auf den
Vergleich dieses Aspekts mit dem anderen Aspekt und mit der Doméne. Die Hypothesen -a
betrachten die Selbst-Fremd-Modelle, die Hypothesen -b die Fremd-Fremd-Modelle, die Hy-
pothesen -c die TRI-Fremd-Modelle und die Hypothesen -d die TRI-ABF-Modelle.

Die Hypothesensets 6-8 widmen sich der zweiten Forschungsfrage und sind nach dem
Vergleich der Fremd-Fremd- vs. Selbst-Fremd-Modelle, der TRI-Fremd- vs. Fremd-Fremd-
Modelle sowie der TRI-ABF- vs. TRI-Fremd-Modelle gegliedert. Die erste Hypothese bezieht
sich jeweils auf die Doménen und die zweite Hypothese jeweils auf die ausgewdhlten Aspekte.
Die Hypothesen -a betrachten Neurotizismus bzw. Volatilitdt, die Hypothesen -b Extraversion
bzw. soziale Potenz, die Hypothesen -c Offenheit fiir Erfahrungen bzw. Intellekt, die Hypo-
thesen -d Vertraglichkeit bzw. Hoflichkeit und die Hypothesen -e Gewissenhaftigkeit bzw.
Fleil3.

5.3.1 Priifung Hypothesenset 1 (Neurotizismus)

Tabelle 9 zeigt eine Ubersicht der Ergebnisse der Neurotizismus-Konstrukte.



Tabelle 9

Modellfit, Faktorladungen und Korrelationen aller Modelle fiir Neurotizismus, Volatilitit oder Riickzug und Kooperationsverhalten

Kriterium: Kooperationsverhalten

Modellfit Faktorladungen (signifikant positiv) Korrelation
Modell ¥ (df) v/ df RMSEA SRMR CFI TLI Einordnung Interpretierbarkeit ~ Personlichkeits-Faktor Leistungs-Faktor Personlichkeit & Leistung
Neurotizismus
Selbst-Fremd 3.007 (3) 1.002 .004 .027 1.000 1.000 Vorrangig J79<A<1.000(2/2) 161 <A <.187(0/2) .057
Fremd-Fremd 99.199%* (4) 24.800 373%* 782 .000 .000 Nicht akzeptabel S585<A<.689(22)  .522<A<1.000(2/2) -.139
TRI-Fremd 82.769** (54) 1.533 .056 135 986 979 Eingeschrankt 241<A<.679(9/9) 198 <A <.302 (4/4) 220
TRI-ABF 76.277 (70) 1.090 .023 .050 997 995 Vorrangig 384 <A<.763(9/9) 137 <A <.986 (5/6) -.025
zweiter Ordnung Modell nicht identifizierbar
Volatilitét
Selbst-Fremd 0.974 (3) 0.325 .000 .019 1.000 1.000 Vorrangig A415<A<1.000 (272) 161 <A <.187(0/2) .009
Fremd-Fremd 1.125 (3) 0.375 .000 .027 1.000 1.000 Vorrangig 607 <A<.607 (212) 158 <A <.182(0/2) -.984
TRI-Fremd 94.169** (55) 1.712 .065 134 971 959 Eingeschrankt 369 <A<.787(9/9) -268<A<-.150(0/4) .388F
TRI-ABF 80.533 (71) 1.134 .028 .049 993 990 Vorrangig 242 <A< .812(9/9) 136 <A <1.000 (6/6) .021
zweiter Ordnung 117.008** (76) 1.540 .056 .067 971 .960 Eingeschrinkt 243 <A <.898(9/9) .154 <A< .472(5/6) -253%
Riickzug
Selbst-Fremd 2.801 (3) 1.227 .000 .035 1.000 1.000 Vorrangig J70<A<1.000 (2/2) 161 <A <.186(0/2) .096
Fremd-Fremd 6.709 (3) 2.236 .085 .050 .909 .819 Nicht akzeptabel 632 <A<.678(212) 158 <A <.180(0/2) -.940
TRI-Fremd 113.289** (68) 1.666 .062 .160 977 974 Eingeschrinkt 445 <A <.607 (9/9) 172<A<.287(2/4) .082
TRI-ABF 97.780* (75) 1.303 .042 .059 989 985 Vorrangig 499 <A <.635(9/9) .135< A <1.000 (6/6) -.100
zweiter Ordnung 100.905** (78) 1.293 .041 .069 .989 985 Eingeschrinkt -930<A<-311(09) .218<A<.597(5/6) -.051

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kollegln; TRI =
Trait-Reputation-Identitit; ABF = Arena-blinder Fleck-Fassade; zweiter Ordnung = exploratives TRI-ABF-Modell mit Modellierung von Repu-
tationsfaktoren zweiter Ordnung; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht
akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. Angegeben sind die standardisierten Faktorladungen; bei den TRI- und ABF-Modellen fiir die Trait- und Arena-Faktoren;
Korrelation zwischen dem entsprechenden Personlichkeits- und Leistungs-Faktor.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.
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Tabelle 10

Faktorladungen der Selbst-Fremd-Modelle fiir Neurotizismus, Volatilitdit oder Riickzug und

Kooperationsverhalten

Préadiktor
Kriterium: Kooperationsverhalten
Neurotizismus®  Volatilitéit Riickzug®
Fit Indizes
v (df) 3.007 (3) 0.974 (3) 2.801 (3)
v/ df 1.002 0.325 1.227
RMSEA .004 .000 .000
SRMR .027 .019 .035
CFI 1.000 1.000 1.000
TLI 1.000 1.000 1.000
Einordnung Interpretierbarkeit Vorrangig Vorrangig Vorrangig
Faktoren
Personlichkeit-Selbst
Selbst-Personlichkeit Parcel o TT79F** 1.000%*** 1.000%***
Selbst-Personlichkeit Parcel e 1.000%** A1 5%k JTT0*EE
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung 187 187 .186
Fremd D-Leistung 161 .161 161
Korrelationen
Personlichkeit-Selbst & Leistung-Fremd .057 .009 .096

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. 1 Fehlervarianz fixiert auf 0.
tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.1.1 Hypothesen 1a-4a. In Tabelle 10 sind die Faktorladungen der Selbst-Fremd-
Modelle fiir Neurotizismus, Volatilitdt und Riickzug mit dem Kooperationsverhalten als Kri-
terium dargestellt.'> Hypothese 1a nahm einen negativen Zusammenhang zwischen Neuroti-
zismus in der Selbsteinschdtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten an. Fiir

das Selbst-Fremd-Modell von Neurotizismus konnten alle sechs herangezogenen Modellfit-

Indizes (32 (df) = 3.007 (3), y* / df = 1.002, RMSEA = .004, SRMR = .027, CFI = 1.000, TLI

12 Wie in der Darstellung der Modelle jeweils angegeben, traten zum Teil Heywood-Fille auf (Heywood, 1931).
In diesen Fillen wurden die negativen Residualvarianzen auf null festgesetzt (Farooq, 2022). Teilweise lagen die
standardisierten Faktorladungen dieser fixierten Indikatoren bei 1, was bei der Interpretation beriicksichtigt wer-
den sollte (Rindskopf, 1984).
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= 1.000) nach L.-T. Hu und Bentler (1998) und Schermelleh-Engel et al. (2003) als gut einge-
ordnet werden. Es zeigten sich signifikant positive Faktorladungen auf dem Selbst-Personlich-
keitsfaktor (.779 <A < 1.000, p <.001). Die Faktorladungen auf dem Fremd-Leistungsfaktor
waren nicht signifikant (A = .187 & A = .161, p = .435). Daher war dieser Faktor nicht inter-
pretierbar. Zudem zeigte sich kein signifikanter, negativer Zusammenhang zwischen dem
Selbst-Personlichkeitsfaktor des Neurotizismus und dem Fremd-Leistungsfaktor des Koope-

rationsverhaltens (p = .096, p = .778).!* Somit konnte Hypothese Ia nicht bestitigt werden.

In Hypothese 2a wurde ein negativer Zusammenhang zwischen Volatilitdt in der
Selbsteinschdtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten postuliert. Die Modell-
fit-Indizes des Selbst-Fremd-Modells der Volatilitit (y*> (df) = 0.974 (3), x> / df = 0.325,
RMSEA = .000, SRMR = .035, CFI = 1.000, TLI = 1.000) konnten alle als gut eingeordnet
werden. Die Faktorladungen auf dem Selbst-Personlichkeitsfaktor waren signifikant positiv
(.415 <A <1.000, p <.001), die Faktorladungen dem Fremd-Leistungsfaktor nicht (A = .187
& L=.161, p=.429). Da sich zudem kein signifikanter Zusammenhang zwischen dem Selbst-
Personlichkeitsfaktor der Volatilitidt und dem Fremd-Leistungsfaktor des Kooperationsverhal-

tens (p =.009, p = .977) zeigte, konnte Hypothese 2a nicht bestétigt werden.

Zudem wurde postuliert, dass der Aspekt Volatilitit in der Selbsteinschitzung einen
hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten zeigt als der Aspekt
Riickzug (Hypothese 3a) und als die Doméne Neurotizismus (Hypothese 4a). Da alle Korre-

lationen nicht signifikant ausfielen, mussten die Hypothesen 3a und 4a verworfen werden.

5.3.1.2 Hypothesen 1b-4b. Tabelle 11 zeigt die Faktorladungen der Fremd-Fremd-
Modelle fiir Neurotizismus, Volatilitit und Riickzug und des Kooperationsverhaltens als Kri-
terium. Hypothese 1b ging von einem negativen Zusammenhang zwischen Neurotizismus in
der Fremdeinschédtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten aus. Das Fremd-
Fremd-Modell fiir Neurotizismus zeigte hinsichtlich aller Giitekriterien einen nicht akzeptab-
len Modellfit (% (df) = 99.199** (4), x> / df = 24.800, RMSEA = .373** SRMR = .782, CFI
=.000, TLI = .000). Die Faktorladungen auf dem Fremd-Personlichkeitsfaktor (.585 < A <
.609, p <.001) und dem Fremd-Leistungsfaktor (.522 <A <1.000, p <.001) waren signifikant
positiv. Da die Korrelation zwischen dem Fremd-Personlichkeitsfaktor des Neurotizismus und
dem Fremd-Leistungsfaktor des Kooperationsverhaltens nicht signifikant war (p =-.139, p =

.181) und aufgrund des nicht akzeptablen Modellfits musste Hypothese 1b verworfen werden.

13 Zwecks besserer Lesbarkeit erfolgt die Angabe der Punktschitzungen ohne Angabe der Konfidenzintervalle.
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Tabelle 11

Faktorladungen der Fremd-Fremd-Modelle fiir Neurotizismus, Volatilitit oder Riickzug und

Kooperationsverhalten

Prédiktor
Kriterium: Kooperationsverhalten
Neurotizismus® Volatilitét Riickzug
Fit Indizes
v (df) 99.199%** (4) 1.125 (3) 6.709 (3)
v/ df 24.800 0.375 2.236
RMSEA 373%* .000 .085
SRMR 782 .027 .050
CFI .000 1.000 .909
TLI .000 1.000 .819
Einordnung Interpretierbarkeit Nicht akzeptabel =~ Vorrangig  Nicht akzeptabel
Faktoren
Personlichkeit-Fremd
Fremd A-Personlichkeit S585%** .607*** L632%*
Fremd B-Personlichkeit .609%*** .607*** 678FH*
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung 1.000%*** 182 .180
Fremd D-Leistung 522 %** 158 158
Korrelationen
Personlichkeit-Fremd & Leistung-Fremd -.139 -.984 -.940

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Fremd = Fremdeinschétzung Kollegln; Einordnung Interpretierbarkeit: Vor-
rangig = vorwiegend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-
Indizes); Eingeschrinkt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-
Indizes); Nicht akzeptabel = nicht akzeptabler Modellfit. 1 Fehlervarianz fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

In Hypothese 2b wurde ein negativer Zusammenhang zwischen Volatilitdt in der Frem-
deinschdtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten angenommen. Das Fremd-
Fremd-Modell der Volatilitit zeigte einen guten Modellfit (> (df) = 1.125 (3), 4>/ df = 0.375,
RMSEA =.000, SRMR =.027, CFI = 1.000, TLI = 1.000). Es zeigten sich signifikant positive
Faktorladungen auf dem Fremd-Personlichkeitsfaktor (.607 <A <.607, p <.001). Die beiden
Faktorladungen des Fremd-Leistungsfaktors waren nicht signifikant (.158 < A < .182, p =
.452). Da die Korrelation zwischen dem Selbst-Personlichkeitsfaktor der Volatilitdt und dem
Fremd-Leistungsfaktor des Kooperationsverhaltens nicht signifikant war (p =-.984, p = .453)
und da der Leistungsfaktor nicht interpretierbar war, konnte Hypothese 2b nicht bestétigt wer-

den.
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Weiterhin wurde angenommen, dass der Aspekt Volatilitit in der Fremdeinschiatzung
einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten zeigt als der
Aspekt Riickzug (Hypothese 3b) und als die Doméne Neurotizismus (Hypothese 4b). Da sich
keine signifikanten Korrelationen zeigten, mussten die Hypothesen 3b und 4b verworfen wer-

den.

Tabelle 12
Faktorladungen der TRI-Fremd-Modelle fiir Neurotizismus, Volatilitit oder Riickzug und

Kooperationsverhalten

Pradiktor
Kriterium: Kooperationsverhalten
Neurotizismus” Volatilitt® Riickzug”
Fit Indizes
¥ (df) 82.769%* (54)  94.169** (55) 113.289** (68)
v/ df 1.533 1.712 1.666
RMSEA .056 .065 .062
SRMR 135 134 .160
CFI 986 971 977
TLI 979 959 974
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschrankt  Eingeschriankt  Eingeschrénkt
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 ST9x** 383Hk S528***
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 JI56%** 425%** .600%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 679%** A40%** S61%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 241* JI8THHE 464%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 .398%** 105 %** 607***
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 365%* JT42%** SO Hx*
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 A16%** 369%** A45%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 S10%** A46%** 607F**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 499%** A58F** 591 %**
Personlichkeit-Identitét
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 TQTHHE 653 *E 786***
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 .504%* 646%** 670%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 601 *** S586%** 728 HHE
Personlichkeit-Reputation
Fremd-Faktor A 63 F** 237 A20%*
Fremd-Faktor B 412%* 296 420%*
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung Parcel o 285%* -.268%* 271%*
Fremd C-Leistung Parcel e .209* -.150 182
Fremd D-Leistung Parcel o 302%* -.255%* 287**

Fremd D-Leistung Parcel e .198* -.159 172
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Tabelle 12 (Fortsetzung)

Fremd-Faktor A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 97 1%** BT73F** B8O***

Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 T10%** .324%* S8 FF*

Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 T66%** 289%* 605%**
Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 B00*** S569%** 5 HH*

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 JT58F** 895 %k S581F**

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 699 ** S05%** L605%**
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o 900%** 963%** 905HH*

Fremd C-Leistung Parcel e 978Fx* 933 %k 983 F**
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o 953 %k O15%** 958%**

Fremd D-Leistung Parcel e 926%*** O THH* 932 %%
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Fremd 220 388+ .082

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fremd .012 -.236 212

Personlichkeit-Reputation & Leistung-Fremd -.897* 223 -.727%

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit.
23 Fehlervarianzen fixiert auf 0; ®4 Fehlervarianzen fixiert auf 0.
tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.1.3 Hypothesen 1c-4¢. Die Faktorladungen der TRI-Fremd-Modelle fiir Neuroti-
zismus, Volatilitdt und Riickzug sowie des Kooperationsverhaltens als Kriterium sind in Ta-
belle 12 dargestellt. '* In Hypothese 1c¢ wurde ein negativer Zusammenhang zwischen Neuro-
tizismus in der geteilten Selbst- und Fremdeinschédtzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeur-
teilten Kooperationsverhalten postuliert. Das TRI-Fremd-Modell fiir Neurotizismus zeigte ei-
nen eingeschrinkten Modellfit: Die Indizes ¥ / df = 1.533, CFI = .986 und TLI = .979 sind
gut, wihrend y* (df) = 82.769** (54) und RMSEA = .056 als akzeptabel und SRMR = .135 als

nicht akzeptabel gelten. Somit ist das Modell nur eingeschrdnkt interpretierbar. Alle

14 Abweichend zu Connelly et al. (2022) mussten fiir Neurotizismus und Volatilitit die Modellrestriktionen an-
gepasst werden, da die Modelle sonst nicht identifizierbar waren. Daher wurde schrittweise die Gleichsetzung
der Achsenabschnitte und Residualvarianzen fiir alle parallelen Items zwischen den Fremdratings sowie der Fak-
torladungen aller parallelen Items fiir die Fremdratings der Personlichkeitsfaktoren (innerhalb der Trait- und Re-
putations-Faktoren sowie zwischen den personenspezifischen Faktoren der Personlichkeit) aufgehoben, sodass
die beiden Modelle identifiziert werden konnten.
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Faktorladungen auf dem Trait-Personlichkeitsfaktor (.241 <A <.679, p < .05) und auf dem
Fremd-Leistungsfaktor (.198 <A <.302, p <.05) waren signifikant positiv. Alle weiteren Fak-
torladungen waren ebenfalls signifikant positiv bei p <.05 und groBer als A = .198. Aufgrund
der nicht signifikanten Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor des Neurotizis-
mus und dem Fremd-Leistungsfaktor des Kooperationsverhaltens (p = .220, p = .307) musste
Hypothese Ic verworfen werden. Es zeigte sich eine signifikante negative Korrelation zwi-
schen dem Reputations-Personlichkeitsfaktor und dem Fremd-Leistungsfaktor (p = -.897, p <
.05).

Hypothese 2¢ ging von einem negativen Zusammenhang zwischen Volatilitit in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeurteilten Kooperati-
onsverhalten aus. Der Modellfit und damit die Interpretierbarkeit des TRI-Fremd-Modells fiir
Volatilitdt war eingeschrinkt (y* (df) = 94.169** (55), * / df = 1.712, RMSEA = .065, SRMR
=.134, CF1 = 971, TLI = .959).y? / df, CFI und TLI konnen als gut, %> (df) und RMSEA als
akzeptabel und SRMR als nicht akzeptabel eingeordnet werden. Die Faktorladungen auf dem
Trait-Personlichkeitsfaktor (.369 <A <.787, p <.001) waren alle signifikant positiv. Alle Fak-
torladungen auf dem Fremd-Leistungsfaktor waren negativ (-.268 <A <-.150,p < .01 & p =
.109). Alle weiteren Faktorladungen waren signifikant positiv bei p < .05 und grofer als A =
.289, abgesehen vom Reputations-Personlichkeitsfaktor, der keine signifikanten Faktorladun-
gen zeigte. Da die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der Volatilitdt und
dem Fremd-Leistungsfaktor des Kooperationsverhaltens nicht signifikant negativ (p = .388, p

<.10) und der Leistungsfaktor nicht interpretierbar war, wurde die Hypothese 2c verworfen.

Auch wurde postuliert, dass der Aspekt Volatilitdt in der geteilten Selbst-und Frem-
deinschitzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Koope-
rationsverhalten zeigt als der Aspekt Riickzug (Hypothese 3¢) und als die Domine Neuroti-
zismus (Hypothese 4c). Da sich keine signifikanten Korrelationen zeigten, wurden die Hypo-

thesen 3c und 4c nicht bestitigt.
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Tabelle 13
Faktorladungen der TRI-ABF-Modelle fiir Neurotizismus, Volatilitdt oder Riickzug und Ko-

operationsverhalten
Pradiktor
Kriterium: Kooperationsverhalten — . — - -
Neurotizismus Volatilitit Riickzug
Fit Indizes
@ (df) 76.277 (70) 80.533 (71) 97.780%* (75)
v/ df 1.090 1.134 1.303
RMSEA .023 .028 .042
SRMR .050 .049 .059
CFI .997 .993 .989
TLI 995 .990 985
Einordnung Interpretierbarkeit Vorrangig Vorrangig Vorrangig
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 384%** .549%* S573%x*
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 S12%** .649%** 61 2%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 ATO*** B12%** S65%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 .388** 242%* 499k**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 S582%** 339%* 564%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 ATO*** 384 ¥** S585¥**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 559%** 356%** 559%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 JT25%** 439%** 632%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 763 F** A2 FFE L635%**
Leistung-Arena
Selbst-Leistung Parcel o 986%*** 1.000*** 1.000***
Selbst-Leistung Parcel e 441+ 547* .543%
Fremd C-Leistung Parcel o 203** .198** 2071%**
Fremd C-Leistung Parcel e .159%* 156%* 156%*
Fremd D-Leistung Parcel o A75%* A72%% 173%%*
Fremd D-Leistung Parcel e 137 136%** 135
Personlichkeit-Identitéit
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 RV B30%** T44%*%
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 V733 Fx* 281%* L658F**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 T8O FH* 134 JJ32%**
Leistung-Fassade
Selbst-Leistung Parcel o -.170 .004 .008
Selbst-Leistung Parcel e -.672 B3 7HH* 839 H*
Personlichkeit-Reputation
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 -.091 325%* 200
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 414 257* 267t
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 101 322%* .034
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 -.146 402* 224
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 -.241 .623%%* 299+

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 -.345% 601 F** .037
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Tabelle 13 (Fortsetzung)

Leistung-blinder Fleck

Fremd C-Leistung Parcel o 131 .184 .042

Fremd C-Leistung Parcel e 159 137 154

Fremd D-Leistung Parcel o 113 .160 .036

Fremd D-Leistung Parcel e 137 120 134
Fremd-Faktor A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 =91 7x** 66TH** 134%%*

Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 -.651%* .692% 3k .607%**

Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 - T18%** 623k J128FxE
Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 JI8THEE 843k .63 5%x*

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 A44%x* 316%* 582%x*

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 331%* 268%* S8T7HxE
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o 970%H* .88GH** 909 **

Fremd C-Leistung Parcel e 898 ** 9T7gHA* 976%**
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o 924 972%%* 985***

Fremd D-Leistung Parcel ¢ OB *** 930%** 982 ¥**
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Arena -.025 .021 -.100

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fassade 128 -.087 -.134

Personlichkeit-Reputation & Leistung-blinder Fleck 115 -.938 -.206

Personlichkeit-Trait & Leistung-blinder Fleck -.819 .039 -.269

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. 4 Fehlervarianzen fixiert auf 0; ®5 Fehlervarianzen fixiert auf 0; 6
Fehlervarianzen fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.1.4 Hypothesen 1d-4d. Die Faktorladungen der TRI-ABF-Modelle fiir Neurotizis-
mus, Volatilitidt und Riickzug sowie des Kooperationsverhaltens als Kriterium finden sich in
Tabelle 13.15 Hypothese 1d postulierte einen negativen Zusammenhang zwischen Neurotizis-
mus in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der geteilten Selbst-
und Fremdbeurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor). Das TRI-ABF-Modell fiir
Neurotizismus zeigte einen guten Modellfit (y* (df) = 76.277 (70), %> / df = 1.090, RMSEA =

15 Abweichend zu Wihler et al. (2023) mussten fiir Neurotizismus und Volatilitit die Modellrestriktionen ange-
passt werden, da die Modelle sonst nicht identifizierbar waren. Daher wurde die Gleichsetzung der parallelen
Itemparcels der Fremdratings innerhalb der geteilten Personlichkeitsfaktoren (Trait- und Reputations-Faktor)
aufgehoben, sodass die beiden Modelle identifiziert werden konnten.
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.023, SRMR = .050, CFI1 = .997, TLI = .995). Alle Faktorladungen auf dem Trait-Personlich-
keitsfaktor waren signifikant positiv (.384 < A < .763, p < .01). Der Arena-Leistungsfaktor
zeigte fiinf signifikante Faktorladungen; eine Faktorladung war marginal signifikant (.137 <A
<.986, p <.01 bzw. p <.10). Die Faktorladungen des Reputations-Personlichkeitsfaktors, des
Fassade- und blinden Fleck-Leistungsfaktors sowie des personenspezifischen Faktors A waren
nicht signifikant bzw. negativ. Alle weiteren Faktorladungen waren signifikant positiv bei p <
.01 und groBer als A = .331. Die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor des
Neurotizismus und dem Arena-Faktor des Kooperationsverhaltens war nicht signifikant (p = -

.025, p = .778). Daher musste die Hypothese 1d verworfen werden.

In Hypothese 2d wurde angenommen, dass ein negativer Zusammenhang zwischen
Volatilitdt in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der geteilten
Selbst- und Fremdbeurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) besteht. Alle Mo-
dellgiitekriterien des TRI-ABF-Modells fiir Volatilitit waren gut (% (df) = 80.533 (71), */ df
= 1.134, RMSEA = .028, SRMR = .049, CFI = .993, TLI = .990). Die Faktorladungen des
Trait-Personlichkeitsfaktors (.242 <A <.812, p <.01) und des Arena-Leistungsfaktors (.136 <
A < 1.000, p < .05) waren alle signifikant positiv. Die weiteren Faktorladungen waren iiber-
wiegend signifikant positiv bei p < .05 und groBer als A =.257, bis auf jeweils eine Faktorla-
dung des Identitéts- und Reputations-Personlichkeitsfaktors und alle Faktorladungen des blin-
den Fleck-Leistungsfaktors. Die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der
Volatilitdt und dem Arena-Leistungsfaktor des Kooperationsverhaltens war nicht signifikant

(p=.021, p = .831). Somit fand Hypothese 2d keine Unterstiitzung.

In den Hypothesen 3d und 4d wurde postuliert, dass der Aspekt Volatilitit in der ge-
teilten Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der
geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) des Kooperationsverhaltens zeigt als
der Aspekt Riickzug (Hypothese 3d) und als die Doméne Neurotizismus (Hypothese 4d). Da
die TRI-ABF-Modelle der Volatilitit sowie des Neurotizismus und des Riickzugs keine signi-
fikanten Korrelationen hinsichtlich des Leistungskriteriums des Kooperationsverhaltens zeig-

ten, mussten die Hypothesen 3d und 4d verworfen werden.
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Tabelle 14
Faktorladungen der explorativen TRI-ABF-Modelle fiir Neurotizismus, Volatilitit oder Riick-

zug und Kooperationsverhalten

Pradiktor
Kriterium: Kooperationsverhalten
Neurotizismus Volatilitit® Riickzug®
Fit Indizes
1 (df) Modell nicht ~ 117.008** (76) 100.905** (78)
v /df identifizierbar 1.540 1.293
RMSEA .056 .041
SRMR .067 .069
CFI 971 .989
TLI .960 985
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschrinkt  Eingeschréinkt
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 243%* - 801 ***
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 316*** -.930%#*
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 A16¥%* - 825 **
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 320 %* =3
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 320%** -.384x%*
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 381%** -.392%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 R koo - 34 8%
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 898 *** - 428 **
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 791 FE* - 424% %
Leistung-Arena
Selbst-Leistung Parcel o AT2%% S597**
Selbst-Leistung Parcel e 154 245
Fremd C-Leistung Parcel o 385%** .324%%*
Fremd C-Leistung Parcel e 301%* .248%*
Fremd D-Leistung Parcel o 333k 283
Fremd D-Leistung Parcel e 261%* 218%*
Personlichkeit-Identitit
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 J136%** 599%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 .695¥** 165
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 G14%%* 348
Leistung-Fassade
Selbst-Leistung Parcel o A480%** 803 A*
Selbst-Leistung Parcel e 988 *** S500%**
Personlichkeit-Reputation
Fremd-Faktor A 3137 -.594 %
Fremd-Faktor B 313% -.5094%**
Leistung-blinder Fleck
Fremd-Faktor C 305+ 240

Fremd-Faktor D 305+ 240
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Tabelle 14 (Fortsetzung)

Fremd-Faktor A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 532 %* BOTH**

Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 562%%* 164 %%

Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 924 %% 820 **
Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 .040 BO5***

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 -.088 795 % **

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 612%** I2THEF
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o -.848*** - 873 Ak

Fremd C-Leistung Parcel e -.954%** -.969***
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o 9434 959 H*

Fremd D-Leistung Parcel e 91 1%** 921 %**
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Arena -.253% -.051

Personlichkeit-Identitdt & Leistung-Fassade .031 -.057

Personlichkeit-Reputation & Leistung-blinder Fleck .601 .676

Personlichkeit-Trait & Leistung-blinder Fleck -.268 -425

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. *4 Fehlervarianzen fixiert auf 0; ®5 Fehlervarianzen fixiert auf 0.
tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.1.5 Explorative TRI-ABF-Modelle. In Tabelle 14 sind die Faktorladungen der
explorativen TRI-ABF-Modelle zweiter Ordnung fiir Neurotizismus, Volatilitit und Riickzug
sowie Kooperationsverhalten dargestellt. Das explorative TRI-ABF-Modell fiir Neurotizis-
mus war nicht identifizierbar (Muthén & Muthén, 2017). Das explorative Modell der Volati-
litdt (y (df) = 100.905** (78), y* / df = 1.540, RMSEA = .056, SRMR = .067, CF1 = .971, TLI
=.960) zeigte einen eingeschriankten Modellfit. y? / df und CFI waren gut, RMSEA, SRMR
und TLI waren akzeptabel, y* (df) war nicht akzeptabel. Somit war der Modellfit deskriptiv
geringer als beim oben beschriebenen TRI-ABF-Modell. Die Faktorladungen des Trait-Per-
sonlichkeitsfaktors (.243 <A <.898, p <.01) waren alle signifikant positiv. Die Faktorladungen
des Arena-Leistungsfaktors bis auf eine Ausnahme ebenfalls (.261 <A < 472, p < .01 & A=
154, p = .284). Anders als beim oben beschriebenen TRI-ABF-Modell, zeigte sich hier eine
einseitig signifikante Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der Volatilitit und

dem Arena-Leistungsfaktor (p =-.253, p <.10).



Tabelle 15

Modellfit, Faktorladungen und Korrelationen aller Modelle fiir Extraversion, soziale Potenz oder Enthusiasmus und unternehmerische Leistung

Kriterium: Unternehmerische Leistung

Modellfit Faktorladungen (signifikant positiv) Korrelation
Modell ¥ (df) ¥/ df RMSEA SRMR CFI TLI Einordnung Interpretierbarkeit ~ Personlichkeits-Faktor Leistungs-Faktor Personlichkeit & Leistung
Extraversion
Selbst-Fremd 0.213 (2) 0.107 .000 .009 1.000 1.000 Vorrangig 854 <A<.856(212)  574<)K<.595(272) AT HH*
Fremd-Fremd 390.938** (4) 97.734 752%% 776 .548 323 Nicht akzeptabel 750 <A <.957(2/2) 752 <A <1.000 (2/2) 9T TH**
TRI-Fremd 87.017 (69) 1.261 .039 .053 .990 988 Vorrangig 583 <A<.764 (9/9) 552 <X <.591 (4/4) 521k
TRI-ABF 90.863 (73) 1.245 .038 .028 991 988 Vorrangig S551<A<.793(9/9) 412< A <717 (6/6) 668%**
zweiter Ordnung 110.733** (77) 1.439 .051 .032 984 978 Eingeschrinkt S582<A<.773(9/9) 428 <)L <.658 (6/6) TT74%*
Soziale Potenz
Selbst-Fremd 0.413 (2) 0.207 .000 .026 1.000 1.000 Vorrangig 701 <A<.782(2/2) 571 <X<.599(272) .693%**
Fremd-Fremd 0.337 (3) 0.112 .000 .020 1.000 1.000 Vorrangig S572<0<.597 (212) 784 <1 <.789(2/2) 526%**
TRI-Fremd 94.231* (70) 1.346 .045 .063 981 978 Vorrangig A71<A<.822(9/9) 562 <)1<.565(4/4) 577k
TRI-ABF 94.853* (73) 1.299 .042 .037 .986 .980 Vorrangig 546 <A <.738 (9/9) 413 <X <.681(6/6) 799%**
zweiter Ordnung 105.790%* (78) 1.356 .046 .038 982 976 Vorrangig 451 <A<.872(9/9) 360 <X <.796 (6/6) L838***
Enthusiasmus
Selbst-Fremd 0.119 (2) 0.060 .000 .004 1.000 1.000 Vorrangig 672 <A <1.000(2/2) .576 <A <.593 (2/2) .256*
Fremd-Fremd 30.462** (3) 10.154 231%* .070 .876 752 Nicht akzeptabel 756 <A<.758 (2/2) 773 <1 <.803(272) 652
TRI-Fremd 99.644* (70) 1.423 .050 .058 982 980 Vorrangig 501 <A<.919(9/9) 534 <)1<.602 (4/4) 247*
TRI-ABF 101.244%* (73) 1.387 .048 .034 985 979 Vorrangig 534 <A <.770 (9/9) 380 <X <.791(6/6) 474
zweiter Ordnung 114.167** (78) 1.464 .052 .035 981 975 Eingeschrinkt 507 <A <.880(9/9) 327 <)\ <.867 (6/6) ST 7R

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kollegln; TRI =
Trait-Reputation-Identitdt; ABF = Arena-blinder Fleck-Fassade; zweiter Ordnung = exploratives TRI-ABF-Modell mit Modellierung von Repu-
tationsfaktoren zweiter Ordnung; Ein Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine
nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschrinkt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel =
nicht akzeptabler Modellfit. Angegeben sind die standardisierten Faktorladungen; bei den TRI- und ABF-Modellen fiir die Trait- und Arena-
Faktoren; Korrelation zwischen dem entsprechenden Personlichkeits- und Leistungs-Faktor.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.
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5.3.2 Priifung Hypothesenset 2 (Extraversion)
Tabelle 15 zeigt eine Ubersicht der Ergebnisse der Extraversions-Konstrukte.

5.3.2.1 Hypothesen 5a-8a. In Tabelle 16 sind die Faktorladungen der Selbst-Fremd-
Modelle mit Extraversion, sozialer Potenz und Enthusiasmus als Pradiktoren und unterneh-
merischer Leistung als Kriterium dargestellt. In Hypothese 5a wurde ein positiver Zusammen-
hang zwischen Extraversion in der Selbsteinschitzung und der fremdbeurteilten unternehme-
rischen Leistung angenommen. Das Selbst-Fremd-Modell fiir Extraversion wies einen guten
Modellfit auf (% (df) = 0.213 (2), ¥*/ df = 0.107, RMSEA = .000, SRMR = .009, CFI = 1.000,
TLI = 1.000). Zudem waren alle Faktorladungen des Selbst-Personlichkeitsfaktors (.854 <A
<.856, p <.001) und des Fremd-Leistungsfaktors (.574 <A <.595, p <.001) signifikant posi-
tiv. Die Korrelation zwischen dem Selbst-Personlichkeitsfaktor der Extraversion und dem
Fremd-Leistungsfaktor der unternehmerischen Leistung war signifikant positiv (p = 471, p <

.001). Somit konnte Hypothese 5a bestitigt werden.

In Hypothese 6a wurde ein positiver Zusammenhang zwischen sozialer Potenz in der
Selbsteinschdtzung und der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung postuliert. Alle Mo-
dellfit-Indizes des Selbst-Fremd-Modells der sozialen Potenz waren gut (y* (df) = 0.413 (2),
v*/df=0.207, RMSEA = .000, SRMR = .026, CFI = 1.000, TLI = 1.000). Die Faktorladungen
auf dem Selbst-Personlichkeitsfaktor der sozialen Potenz (.701 <A <.782, p <.001) und dem
Fremd-Leistungsfaktor (.571 <A <.599, p <.001) waren alle signifikant positiv. Es zeigte sich
eine signifikant positive Korrelation zwischen dem Selbst-Personlichkeitsfaktor der sozialen
Potenz und dem Fremd-Leistungsfaktor der unternehmerischen Leistung (p =.693, p <.001).

Damit fand Hypothese 6a Unterstiitzung.

Weiterhin wurden die Hypothesen aufgestellt, dass der Aspekt der sozialen Potenz in
der Selbsteinschédtzung einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehme-
rischen Leistung zeigt als der Aspekt Enthusiasmus (Hypothese 7a) und als die Doméne Ex-
traversion (Hypothese 8a). Das Selbst-Fremd-Modell fiir Enthusiasmus zeigte ebenfalls einen
guten Modellfit (%> (df) = 0.119 (2), ¥*> / df = .0.060, RMSEA = .000, SRMR = .004, CFI =
1.000, TLI = 1.000), signifikant positive Faktorladungen auf dem Selbst-Personlichkeitsfaktor
(.672 <A <1.000, p <.001) und dem Fremd-Leistungsfaktor (.576 <A <.593, p <.001) sowie
eine signifikant positive Korrelation zwischen den beiden Faktoren (p = .256, p <.05). Daher
wurden die Korrelationen anhand eines Z-Tests fiir unabhingige Stichproben verglichen (Co-

hen & Cohen, 1983). Der Hypothese 7a entsprechend, zeigte der Aspekt soziale Potenz eine
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signifikant hohere Korrelation als der Aspekt Enthusiasmus (z = 5.425, p <.001). Zudem war

die Korrelation fiir soziale Potenz signifikant hoher als fiir die Doméne Extraversion (z =

3.138, p <.01). Somit konnte auch Hypothese S8a bestétigt werden.

Tabelle 16

Faktorladungen der Selbst-Fremd-Modelle fiir Extraversion, soziale Potenz oder Enthusias-

mus und unternehmerische Leistung

Pradiktor
Kriterium: Unternehmerische Leistung
Extraversion  Soziale Potenz ~ Enthusiasmus
Fit Indizes
 (df) 0.213 (2) 0.413 (2) 0.119 (2)
v /df 0.107 0.207 .060
RMSEA .000 .000 .000
SRMR .009 .026 .004
CFI1 1.000 1.000 1.000
TLI 1.000 1.000 1.000
Einordnung Interpretierbarkeit Vorrangig Vorrangig Vorrangig
Faktoren
Personlichkeit-Selbst
Selbst-Personlichkeit Parcel o 854 ** 182 ** 672%%*
Selbst-Personlichkeit Parcel e 856%** T01F** 1.000%**
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung S95%H* S599%k 593k
Fremd D-Leistung ST74%%* ST1EE* ST76%**
Korrelationen
Personlichkeit-Selbst & Leistung-Fremd AT 1HE* .693%** 256*

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.2.2 Hypothesen 5b-8b. Tabelle 17 zeigt die Faktorladungen der Fremd-Fremd-
Modelle fiir Extraversion, soziale Potenz und Enthusiasmus sowie unternehmerische Leistung.
Hypothese 5b ging von einem positiven Zusammenhang zwischen Extraversion in der Frem-
deinschdtzung und der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung aus. Das Fremd-Fremd-

Modell wies im Hinblick auf alle sechs betrachteten Indizes einen nicht akzeptablen Modellfit

auf (2 (df) = 390.938%* (4), y2 / df = 97.734, RMSEA = .752** SRMR = .776, CFI = .548,
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TLI = .323). Wenngleich alle Faktorladungen auf dem Fremd-Personlichkeitsfaktor (.750 <A
<.957, p <.001) und dem Fremd-Leistungsfaktor (.752 < A < 1.000, p < .001) signifikant
positiv ausfielen und die Korrelation zwischen den Faktoren signifikant positiv war (p =.977,
p <.001), sollte das Modell aufgrund des nicht akzeptablen Modellfits nicht weiter interpre-
tiert werden. Daher konnte Hypothese 5b nicht bestétigt werden.

Hypothese 6b nahm einen positiven Zusammenhang zwischen der sozialen Potenz in
der Fremdeinschétzung und der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung an. Das Fremd-
Fremd-Modell der sozialen Potenz zeigte hinsichtlich aller Indizes einen guten Modellfit (y?
(df) = 0.337 (3), > / df = 0.112, RMSEA = .000, SRMR = .020, CFI = 1.000, TLI = 1.000).
Die Faktorladungen des Fremd-Personlichkeitsfaktors (.572 < A < .597, p < .001) und des
Fremd-Leistungsfaktors (.784 <A <.789, p <.001) waren alle signifikant positiv. Die Korre-
lation zwischen dem Fremd-Personlichkeitsfaktor der sozialen Potenz und dem Fremd-Leis-
tungsfaktor der unternehmerischen Leistung war signifikant positiv (p = .526, p <.001). Hy-

pothese 6b konnte somit bestdtigt werden.

Zudem wurde postuliert, dass der Aspekt der sozialen Potenz in der Fremdeinschiatzung
einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung zeigt als
der Aspekt Enthusiasmus (Hypothese 7b) und als die Domine Extraversion (Hypothese 8b).
Das Fremd-Fremd-Modell fiir Enthusiasmus zeigte einen nicht akzeptablen Modellfit () (df)
=30.462** (3), y* / df = 10.154, RMSEA = .231** SRMR = .070, CFI = .876, TLI = .752).
Alle Faktorladungen des Modells waren signifikant positiv (.756 <A <.758, p <.001 fiir den
Fremd-Personlichkeitsfaktor; .773 < A < .803, p < .001 fiir den Fremd-Leistungsfaktor) und
die Faktoren korrelierten signifikant positiv miteinander (p = .652, p <.001). Somit fielen die
Korrelation des Aspekts Enthusiasmus (p = .652, p < .001) und der Domine Extraversion (p
=.977, p <.001) numerisch hoher aus als fiir die soziale Potenz (p =.526, p <.001). Allerdings
wies nur das Fremd-Fremd-Modell der sozialen Potenz einen guten Modellfit auf, wohingegen
die anderen beiden Modelle aufgrund ihres nicht akzeptablen Modellfits nicht weiter interpre-

tiert werden sollten. Dies spricht fiir eine Unterstiitzung der Hypothesen 7b und 8b.
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Tabelle 17

Faktorladungen der Fremd-Fremd-Modelle fiir Extraversion, soziale Potenz oder Enthusias-

mus und unternehmerische Leistung

Prédiktor
Kriterium: Unternehmerische Leistung
Extraversion”  Soziale Potenz ~ Enthusiasmus
Fit Indizes
¢ (df) 390.938** (4) 0.337 (3) 30.462** (3)
v/ df 97.734 0.112 10.154
RMSEA J752%* .000 231%*
SRMR 776 .020 .070
CFI .548 1.000 .876
TLI 323 1.000 752
Einordnung Interpretierbarkeit Nicht akzeptabel =~ Vorrangig  Nicht akzeptabel
Faktoren
Personlichkeit-Fremd
Fremd A-Personlichkeit 957HH* S97x** J758%E
Fremd B-Personlichkeit J150%** ST72%%* 156 **
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung 1.000%%** J789HH* 803 Hk
Fremd D-Leistung 152 H** 184 %** J]T3EE*
Korrelationen
Personlichkeit-Fremd & Leistung-Fremd 97 T7HE* S526%** 652 **

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Fremd = Fremdeinschétzung Kollegln; Einordnung Interpretierbarkeit: Vor-
rangig = vorwiegend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-
Indizes); Eingeschrinkt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-
Indizes); Nicht akzeptabel = nicht akzeptabler Modellfit. 1 Fehlervarianz fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.2.3 Hypothesen 5c-8c. Die Faktorladungen der TRI-Fremd-Modelle fiir Extraver-
sion, soziale Potenz und Enthusiasmus sowie unternehmerische Leistung sind in Tabelle 18
dargestellt. In Hypothese 5¢ wurde postuliert, dass ein positiver Zusammenhang zwischen Ex-
traversion in der geteilten Selbst- und Fremdeinschidtzung (Trait-Faktor) und der fremdbeur-
teilten unternehmerischen Leistung besteht. Die Modellfit-Indizes des TRI-Fremd-Modells fiir
Extraversion waren gut, lediglich das SRMR war akzeptabel (y* (df) = 87.017 (69), y* / df =
1.261, RMSEA = .039, SRMR = .053, CFI1 =.990, TLI = .988). Alle Faktorladungen auf dem
Trait-Personlichkeitsfaktor (.583 <A <.764, p <.001) und dem Fremd-Leistungsfaktor (.552
<A <.591, p <.001) waren signifikant positiv. Alle weiteren Faktorladungen waren ebenfalls

signifikant positiv bei p < .001 und groBer als A = .417. Die Korrelation zwischen dem Trait-
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Personlichkeitsfaktor der Extraversion und dem Fremd-Leistungsfaktor der unternehmeri-
schen Leistung war signifikant positiv (p =.521, p <.001). Somit konnte Hypothese 5c besta-
tigt werden. Des Weiteren zeigte sich eine signifikant positive Korrelation zwischen dem Re-

putations-Personlichkeitsfaktor und dem Fremd-Leistungsfaktor (p = .503, p <.05).

In Hypothese 6¢ wurde ein positiver Zusammenhang zwischen der sozialen Potenz in
der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der fremdbeurteilten unter-
nehmerischen Leistung angenommen. Die Modellfit-Indizes des TRI-Fremd-Modells fiir die
soziale Potenz waren iiberwiegend gut, wobei das x? (df) und SRMR akzeptabel waren (y? (df)
=94.231* (70), y* / df = 1.346, RMSEA = .045, SRMR = .063, CFI = .981, TLI = .978). Die
Faktorladungen auf dem Trait-Personlichkeitsfaktor (.471 <A <.822, p <.001) und auf dem
Fremd-Leistungsfaktor (.562 <A <.565, p <.001) waren alle signifikant positiv. Alle weiteren
Faktoren zeigten ebenfalls signifikant positive Faktorladungen bei p <.001 und groBer als A =
415, bis auf zwei Faktorladungen auf dem Identitéts-Personlichkeitsfaktor (A = .160, p = .308
& A =.147, p = .331). Die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der sozialen
Potenz und dem Fremd-Leistungsfaktor war signifikant positiv (p = .577, p < .001). Damit
fand Hypothese 6¢ Unterstiitzung. Zudem zeigte sich eine signifikant positive Korrelation zwi-
schen dem Reputations-Personlichkeitsfaktor und dem Fremd-Leistungsfaktor der unterneh-

merischen Leistung (p = .593, p <.05).

Weiterhin wurde postuliert, dass der Aspekt der sozialen Potenz in der geteilten Selbst-
und Fremdeinschdtzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteil-
ten unternehmerischen Leistung zeigt als der Aspekt Enthusiasmus (Hypothese 7c). Die Mo-
dellfit-Indizes des TRI-Fremd-Modells fiir Enthusiasmus waren vorwiegend gut (y* (df) =
99.644* (70), %>/ df = 1.423, RMSEA = .050, SRMR = .058, CF1 =.982, TLI = .980). Die hier
relevanten Faktorladungen waren signifikant positiv (.501 <A <.919, p <.001 auf dem Trait-
Personlichkeitsfaktor; .534 <A <.602, p <.001 auf dem Fremd-Leistungsfaktor). Die Korre-
lation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor fiir Enthusiasmus und dem Fremd-Leistungs-
faktor war signifikant positiv (p = .247, p < .05). Der Z-Test zeigte, dass die Korrelation fiir
soziale Potenz signifikant hoher war als fiir Enthusiasmus (z =3.719, p <.001). Somit konnte
Hypothese 7c bestitigt werden. Die Hypothese Sc, dass der Aspekt der sozialen Potenz in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschiatzung (Trait-Faktor) einen h6heren Zusammenhang mit der
fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung zeigt als die Doméne Extraversion, konnte hin-
gegen nicht bestitigt werden. Die Korrelation fiir soziale Potenz fiel zwar numerisch hoher

aus, der Unterschied war aber nicht signifikant (z = 0.735, p = .462).
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Tabelle 18

und unternehmerische Leistung

Faktorladungen der TRI-Fremd-Modelle fiir Extraversion, soziale Potenz oder Enthusiasmus

Pradiktor
Kriterium: Unternehmerische Leistung
Extraversion®  Soziale Potenz” Enthusiasmus”
Fit Indizes
¥ (df) 87.017 (69) 94.231* (70) 99.644* (70)
v/ df 1.261 1.346 1.423
RMSEA .039 .045 .050
SRMR .053 .063 .058
CFI .990 981 982
TLI 988 978 .980
Finordnung Interpretierbarkeit Vorrangig Vorrangig Vorrangig
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 724 %% B22HH* 919%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 659%** 163 % ** 869F**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 S583F** J130%** B11%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 JT64%** 641 %** S522%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 O3 T7HE* LT FE* S505%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 625%** 492 Fx* SO1H**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 764 * 641 *** S22 %%
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 O3 7H** AT 1HRx* S505%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 625%** 492 %** S501%%*
Personlichkeit-Identitéit
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 S31Hx* S569%** -.370%*
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 L650%** .160 .066
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 S60*** 147 237
Personlichkeit-Reputation
Fremd-Faktor A 509%** 640%** J732%%*
Fremd-Faktor B 509%** 640%** J732%%*
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung Parcel o S5971%** S562%** .6027%**
Fremd C-Leistung Parcel e 552k Se5%*E 534% %
Fremd D-Leistung Parcel o SO F** S62%** 602 %**
Fremd D-Leistung Parcel e S552%%* S65%** 534%%*
Fremd-Faktor A
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 ALT7HFE A15%** YRk
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 JT08*** 494 %% TT2HE*
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 S559%** H12%** 650%**
Fremd-Faktor B
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 A1T7H** A15%** 673%%*
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 JT08*** 494 %% TT2EFE
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 S559%** H12%** L650%**
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Tabelle 18 (Fortsetzung)

Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o .64 5% x% 663 %% 642 %*

Fremd C-Leistung Parcel e .834%%* B25%** 846%***
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o .645%%* 663 %*%* 642 %*

Fremd D-Leistung Parcel e 834k % 825 ** 846 **
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Fremd S271%%* STTHE* 247*

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fremd .053 .193 -.061

Personlichkeit-Reputation & Leistung-Fremd .503* .593* A490%**

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit.

a2 Fehlervarianzen fixiert auf 0; 3 Fehlervarianzen fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.2.4 Hypothesen 5d-8d. Tabelle 19 zeigt die Faktorladungen der TRI-ABF-Modelle
fiir Extraversion, soziale Potenz und Enthusiasmus mit der unternehmerischen Leistung als
Kriterium. In Hypothese 5d wurde angenommen, dass ein positiver Zusammenhang zwischen
Extraversion in der geteilten Selbst- und Fremdeinschidtzung (Trait-Faktor) und der unterneh-
merischen Leistung in der geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) besteht. Das
TRI-ABF-Modell zeigte einen guten Modellfit (% (df) = 90.863 (73), >/ df = 1.245, RMSEA
=.038, SRMR =.028, CFI1=.991, TLI = .988) sowie signifikant positive Faktorladungen auf
dem Trait-Personlichkeitsfaktor (.551 <A <.793, p <.001) und dem Arena-Leistungsfaktor
(412 <A <.717, p <.001). Keine signifikanten Faktorladungen zeigten sich auf dem Reputa-
tions-Personlichkeitsfaktor. Alle weiteren Faktorladungen waren signifikant bei p < .05 und
groBer als A = .292. Die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der Extraver-
sion und dem Arena-Leistungsfaktor der unternehmerischen Leistung lag bei p = .668 (p <
.001) und entsprach damit der Hypothese 5d. Ebenfalls signifikant war die Korrelation zwi-
schen dem Identitdts-Personlichkeitsfaktor und dem Fassade-Leistungsfaktor (p = .752, p <
.001).

Hypothese 6d ging von einem positiven Zusammenhang zwischen der sozialen Potenz

in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und der unternehmerischen
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Leistung in der geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) aus. Der Modellfit des
TRI-ABF-Modells der sozialen Potenz war gut, mit einem akzeptablen ¥ (df) (%* (df) =
94.853* (73), x>/ df =1.299, RMSEA = .042, SRMR = .037, CFI =.986, TLI = .980). Fiir den
Trait-Personlichkeitsfaktor (.546 <A <.738, p <.001) und den Arena-Leistungsfaktor (.413 <
A<.681, p <.001) waren alle Faktorladungen signifikant positiv. Die weiteren Faktorladungen
waren ebenfalls signifikant bei p < .01 und groBer als A = .322, abgesehen von vier nicht sig-
nifikanten Faktorladungen auf dem Reputations-Personlichkeitsfaktor. Die Korrelation zwi-
schen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der sozialen Potenz und dem Arena-Leistungsfaktor der
unternehmerischen Leistung betrug p =.799 (p <.001), was die Hypothese 6d bestitigte. Dar-
iiber hinaus zeigte sich eine interpretierbare, signifikant positive Korrelation zwischen dem

Identitats-Personlichkeitsfaktor und dem Fassade-Leistungsfaktor (p =.761, p <.001).

In den Hypothesen 7d und 8d wurde postuliert, dass der Aspekt der sozialen Potenz in
der geteilten Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) einen héheren Zusammenhang mit
der geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) der unternehmerischen Leistung
zeigt als der Aspekt Enthusiasmus (Hypothese 7d) und als die Doméne Extraversion (Hypo-
these 8d). Das TRI-ABF-Modell fiir Enthusiasmus zeigte einen guten Modellfit (y* (df) =
101.244%* (73), y* / df = 1.387, RMSEA = .048, SRMR = .034, CFI = .985, TLI = .979), iiber-
wiegend signifikant positive Faktorladungen (.534 <A <.770, p <.001 auf dem Trait-Person-
lichkeitsfaktor; .380 <A <.791, p < .01 auf dem Arena-Leistungsfaktor) und eine signifikante
positive Korrelation zwischen den beiden Faktoren (p = .474, p < .01). Wie erwartet, zeigte
der Aspekt der sozialen Potenz einen signifikant hoheren Zusammenhang mit der unterneh-
merischen Leistung als der Aspekt Enthusiasmus (z = 5.322, p < .001) und als die Doméne

Extraversion (z = 2.646, p < .01). Damit konnten die Hypothesen 7d und 8d bestétigt werden.
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Tabelle 19
Faktorladungen der TRI-ABF-Modelle fiir Extraversion, soziale Potenz oder Enthusiasmus

und unternehmerische Leistung

Pradiktor

Kriterium: Unternehmerische Leistung
Extraversion’  Soziale Potenz' Enthusiasmus®

Fit Indizes
1 (df) 90.863 (73) 94.853* (73) 101.244%* (73)
v /df 1.245 1.299 1.387
RMSEA .038 .042 .048
SRMR .028 .037 .034
CFI 991 .986 985
TLI 988 .980 .979
Einordnung Interpretierbarkeit Vorrangig Vorrangig Vorrangig
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 O81¥** 738 FH* 613%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 654 %% 656%** 622 % %
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 S51H** O3 7H** 534%*%
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 JT90F** JTQT7H** JT70%**
Fremd A-Persénlichkeit Parcel 2 JT14%%* S46%** 756 **
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 663 F** S65%** H6TF*FE
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 793 %k T34k x% I56%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 123 %k S550%** JT6TH**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 .686F** .600%** 656%**
Leistung-Arena
Selbst-Leistung Parcel o JTLTEE* 659 ** 791
Selbst-Leistung Parcel e T10%** 68 1%** 187**
Fremd C-Leistung Parcel o A4T7*E* 43TH** A17**
Fremd C-Leistung Parcel e A459%** 470%%* 418%*
Fremd D-Leistung Parcel o A1 2%E 413k .380%*
Fremd D-Leistung Parcel e A485%H* 500%** A439%*
Personlichkeit-Identitét
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 560%** A06*** 584%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 663 F** S579%** 67 8F**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 602%** 367F** 582 %**
Leistung-Fassade
Selbst-Leistung Parcel o ST1EE* O15%** 475
Selbst-Leistung Parcel e S8 HxE 63 7F** 460
Personlichkeit-Reputation
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 -.090 -.133 .144
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 215% 337 -.120
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 .067 .071 .032
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 -.090 -.138 141
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 218% .339%* -.122

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 .068 .075 .031
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Tabelle 19 (Fortsetzung)

Leistung-blinder Fleck

Fremd C-Leistung Parcel o A460%*** 462%** 492 %%

Fremd C-Leistung Parcel e 292% .303%* 3337

Fremd D-Leistung Parcel o 424 %% A436%H* 449 H*

Fremd D-Leistung Parcel e .308* 322%* 351%
Fremd-Faktor A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 A11¥%* A423%%* 422%%*

Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 S8 HE 356%* S27HE

Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 S31HE* A32%H% 494 %%
Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 372%A* 335%* 374%%%

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 S59gH* A428%** S548%**

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 A489H* S10%** A8 HE
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o O15%%* 615%H* .613%%*

Fremd C-Leistung Parcel e .839%** .820%** .84 5% %
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o 670%** 659*H* .669*H*

Fremd D-Leistung Parcel e B18%** .804%** 827Kk
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Arena .668*** 199 &% AT74%%

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fassade J752%xE I S 704

Personlichkeit-Reputation & Leistung-blinder Fleck 315 A474% -.081

Personlichkeit-Trait & Leistung-blinder Fleck .209 153 .248

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. 1 Fehlervarianz fixiert auf 0.
tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.2.5 Explorative TRI-ABF-Modelle. Die Tabelle 20 zeigt die Faktorladungen der
explorativen TRI-ABF-Modelle zweiter Ordnung fiir Extraversion, soziale Potenz und Enthu-
siasmus sowie unternehmerische Leistung. Das explorative TRI-ABF-Modell fiir Extraversion
zeigte in den verschiedenen Indizes einen guten bis nicht akzeptablen Modellfit (y* (df) =
110.733** (77), */ df =.1439, RMSEA = .051, SRMR =.032, CF1 =.984, TLI = .978), somit
fiel dieser deskriptiv geringer aus als beim oben beschriebenen TRI-ABF-Modell. Das Muster
der relevanten Faktorladungen und Korrelationen verdnderte sich nicht. Die Reputations- und
blinder Fleck-Faktoren zweiter Ordnung konnten allerdings nicht akzeptabel modelliert wer-

den. Das explorative TRI-ABF-Modell fiir die soziale Potenz entsprach tiberwiegend dem

oben beschriebenen TRI-ABF-Modell hinsichtlich des Modellfits (% (df) = 105.790* (78), >
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/df=1.365, RMSEA = .046, SRMR = .038, CFI = .982, TLI =.976), der Faktorladungen und
der Korrelationen. Zudem fielen die Faktorladungen des Reputations-Personlichkeitsfaktors
und des blinden Fleck-Leistungsfaktors sowie die Korrelation zwischen den beiden Faktoren

hier signifikant positiv aus (p = .522, p <.01).

Tabelle 20
Faktorladungen der explorativen TRI-ABF-Modelle fiir Extraversion, soziale Potenz oder

Enthusiasmus und unternehmerische Leistung

Pradiktor

Kriterium: Unternehmerische Leistung - .
Extraversion’  Soziale Potenz> Enthusiasmus

Fit Indizes
v (df) 110.733** (77)  105.790* (78) 114.167** (78)
 /df 1.439 1.356 1.464
RMSEA .051 .046 .052
SRMR .032 .038 .035
CFI .984 982 981
TLI 978 .976 975
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschriankt Vorrangig Eingeschriankt
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 707 F** 872%** 833wk
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 66TH** B20*** 88Q***
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 S582%** TTTH** B20%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 JTT3EE* 594%** 534%**
Fremd A-Persénlichkeit Parcel 2 670%** A60%** S544%*%
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 638F** 454%%* S25%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 JTT3HEk L607*** 526%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 O72%** AS5]Hk** S556%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 636%** A82*** SQ7F**
Leistung-Arena
Selbst-Leistung Parcel o L658%** TAHH* BOT7H**
Selbst-Leistung Parcel e .634%** 196 ** .863***
Fremd C-Leistung Parcel o AT72%xE 391%** 358%*
Fremd C-Leistung Parcel e A464%%* 395%** 352%%*
Fremd D-Leistung Parcel o A28%E 360%** 327Kk
Fremd D-Leistung Parcel e AT79%E A05%x* 362%x*
Personlichkeit-Identitét
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 529%** .007 -.553%%*
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 O5TH** S5T2%** -.090
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 562%** -.078 .031
Leistung-Fassade
Selbst-Leistung Parcel o 153 E* 663%** 177
Selbst-Leistung Parcel e 559%** 365% .506%*
Personlichkeit-Reputation
Fremd-Faktor A -427% 678F** JTLTEE*

Fremd-Faktor B -427% 678*** JTLTEE*
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Tabelle 20 (Fortsetzung)

Leistung-blinder Fleck

Fremd-Faktor C - 456%** 509%** S526%**

Fremd-Faktor D - 456%** 509%** 526%**
Fremd-Faktor A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 A14%* 469 ** .690***

Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 .644%%* 449%** J130%%*

Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 ST0*** .628¥** 64 1%%*
Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 383*x* A456%** 654%**

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 67 5F** S547%** T36%**

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 S545%%* 661%** .643%%*
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o B HHE 920%** 934 %%

Fremd C-Leistung Parcel e JTLTHEE JISTHEH TT6*E*
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o .984%** 933 x* 94 5%**

Fremd D-Leistung Parcel e TAgFHE 186%** 805***
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Arena JTT4HEE 838k STTHEE

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fassade S10%%* 358%** 183

Personlichkeit-Reputation & Leistung-blinder Fleck 722 522%* S44%x%

Personlichkeit-Trait & Leistung-blinder Fleck .060 .070 -.068

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-

fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit.?3 Fehlervarianzen fixiert auf 0; °4 Fehlervarianzen fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.3 Priifung Hypothesenset 3 (Offenheit fiir Erfahrungen)

Tabelle 21 zeigt eine Ubersicht der Ergebnisse der Offenheit fiir Erfahrungen-Kon-

strukte.



Tabelle 21
Modellfit, Faktorladungen und Korrelationen aller Modelle fiir Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt oder Offenheit fiir Asthetik und karrierebe-

zogene Leistung

Kriterium: Karrierebezogene Leistung

Modellfit Faktorladungen (signifikant positiv) Korrelation
Modell %2 (df) @/ df RMSEA SRMR CFI TLI Einordnung Interpretierbarkeit ~ Personlichkeits-Faktor Leistungs-Faktor Personlichkeit & Leistung
Offenheit fiir Erfahrungen
Selbst-Fremd 3.314(3) 1.105 .025 .038 998 .996 Vorrangig 699 <A <1.000(272) .597<A<.723(22) 230%
Fremd-Fremd 6.104 (3) 2.035 .078 .030 963 927 Eingeschrankt 671 <A<.682(272) .599<A<.714(22) .390%**
TRI-Fremd 76.657 (70) 1.095 .024 .105 995 995 Eingeschrénkt A33<0<.933(9/9)  ATA<A<.667 (4/4) 277*
TRI-ABF 84.778 (74) 1.146 .029 .060 993 991 Vorrangig S555<A<.738(9/9) 498 <A <.701 (6/6) 388 **
zweiter Ordnung 112.017** (78) 1.436 .051 .058 979 972 Eingeschrinkt 549 <1 <.726(9/9) 480 <A <.713 (6/6) A32%k*
Intellekt
Selbst-Fremd 0.854 (3) 0.285 .000 .015 1.000 1.000  Vorrangig 525 <A <1.000 (272) 599 <A <.712(2/2) 306%*
Fremd-Fremd 5.179 3) 1.726 .065 .032 971 942 Eingeschrinkt 597 <A<.669(272)  .600 <A <.709 (2/2) A4 *
TRI-Fremd 97.167 (68) 1.436 .050 118 967 962 Eingeschrénkt A439<A<.702(9/9) 470 <A< .667 (4/4) T2k
TRI-ABF 90.797 (73) 1.244 .038 .047 984 971 Vorrangig A419<1<.609 (9/9) 494 <A <.721(6/6) AB3HH*
zweiter Ordnung 105.396* (77) 1.369 .046 .048 974 .965 Eingeschrénkt 371 <A<.718(9/9) 453 <A <.757 (6/6) 614%**
Offenheit fiir Asthetik
Selbst-Fremd 8.208 (3) 2.736 .101 .052 979 957 Eingeschrénkt 831 <A <1.000(272) 597 <X<.725(2/2) 240*
Fremd-Fremd 5.060 (3) 1.687 .063 .029 975 .949 Eingeschrénkt 668 <A <.687(272) .599<A<.716 (2/2) 336%*
TRI-Fremd 323.553%* (68) 4.758 .148%* .184 .803 774 Nicht akzeptabel SI8<A<.725(9/9) 470 <A <.668 (4/4) 348%*
TRI-ABF 165.136** (76) 2.173 .083** .101 941 918 Nicht akzeptabel 529 <A<.775(9/9)  .506 <A <.700 (6/6) 316%**
zweiter Ordnung 148.245%* (79) 1.877 .072% .065 954 939 Eingeschrénkt A485<A<.860(9/9) .475<A<.703 (6/6) 204%*

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kollegln; TRI =
Trait-Reputation-Identitit; ABF = Arena-blinder Fleck-Fassade; zweiter Ordnung = exploratives TRI-ABF-Modell mit Modellierung von Repu-
tationsfaktoren zweiter Ordnung; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht
akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschrinkt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. Angegeben sind die standardisierten Faktorladungen; bei den TRI- und ABF-Modellen fiir die Trait- und Arena-Faktoren;
Korrelation zwischen dem entsprechenden Personlichkeits- und Leistungs-Faktor.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.
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Tabelle 22
Faktorladungen der Selbst-Fremd-Modelle fiir Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt oder Of-
fenheit fiir Asthetik und karrierebezogene Leistung

Pradiktor
Kriterium: Karrierebezogene Leistung Offenheit fiir Offenheit fiir
. Intellekt” . a
Erfahrungen Asthetik
Fit Indizes
» (df) 3.314 (3) 0.854 (3) 8.208 (3)
v/ df 1.105 0.285 2.736
RMSEA .025 .000 101
SRMR .038 .015 .052
CFI 998 1.000 979
TLI .996 1.000 957
Einordnung Interpretierbarkeit Vorrangig Vorrangig Eingeschrinkt
Faktoren
Personlichkeit-Selbst
Selbst-Personlichkeit Parcel o 1.000%** 1.000%** 1.000%**
Selbst-Personlichkeit Parcel e 699 H** S525%** B3 H*
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung ST23HE* JT12%%* T25%F*
Fremd D-Leistung S97x** 599 ** STk
Korrelationen
Personlichkeit-Selbst & Leistung-Fremd 230% 306%* 240%

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschétzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Mo-
dellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschrénkt = vor-
wiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel =
nicht akzeptabler Modellfit. *1 Fehlervarianz fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.3.1 Hypothesen 9a-12a. In Tabelle 22 sind die Faktorladungen der Selbst-Fremd-
Modelle fiir Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt und Offenheit fiir Asthetik sowie die karrie-
rebezogene Leistung als Kriterium dargestellt. Hypothese 9a postulierte, dass ein positiver
Zusammenhang zwischen Offenheit fiir Erfahrungen in der Selbsteinschitzung und der fremd-
beurteilten karrierebezogenen Leistung besteht. Das Selbst-Fremd-Modell mit Offenheit fiir
Erfahrungen zeigte in Bezug auf alle Indizes einen guten Modellfit (y* (df) =3.314 (3), ¥*/ df
=1.105, RMSEA = .025, SRMR = .038, CFI = .998, TLI = .996). Alle Faktorladungen waren
signifikant positiv (.699 <A < 1.000, p <.001 auf dem Selbst-Personlichkeitsfaktor; .597 <A
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<.723, p <.001 auf dem Fremd-Leistungsfaktor). Der Selbst-Personlichkeitsfaktor der Offen-
heit fiir Erfahrungen korrelierte signifikant positiv mit dem Fremd-Leistungsfaktor der karri-

erebezogenen Leistung (p = .230, p <.05). Die Hypothese 9a wurde demnach unterstiitzt.

Zudem wurde die Hypothese 10a aufgestellt, dass ein positiver Zusammenhang zwi-
schen Intellekt in der Selbsteinschdtzung und der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leis-
tung besteht. Das Selbst-Fremd-Modell fiir Intellekt zeigte einen guten Modellfit (> (df) =
0.854 (3), x> / df = 0.285, RMSEA = .000, SRMR = .015, CFI = 1.000, TLI = 1.000) sowie
signifikant positive Faktorladungen auf dem Selbst-Personlichkeitsfaktor (.525 <A <1.000, p
<.001) und auf dem Fremd-Leistungsfaktor (.599 <A <.712, p <.001). Die Korrelation zwi-
schen dem Selbst-Personlichkeitsfaktors des Intellekts und dem Fremd-Leistungsfaktor der
karrierebezogenen Leistung war signifikant und positiv (p = .306, p <.01). Daher konnte Hy-
pothese 10a bestdtigt werden.

Weiterhin wurde postuliert, dass der Aspekt des Intellekts in der Selbsteinschiatzung
einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung zeigt als
der Aspekt Offenheit fiir Asthetik (Hypothese 11a) und als die Domiine Offenheit fiir Erfah-
rungen (Hypothese 12a). Das Selbst-Fremd-Modell des Aspekts der Offenheit fiir Asthetik
zeigte einen eingeschriankten Modellfit: * (df) = 8.208 (3) und CFI = .979 konnen als gut, y*
/df=2.736, SRMR = .052 und TLI = .957 als akzeptabel und RMSEA = .101 als nicht akzep-
tabel eingeordnet werden. Alle Faktorladungen waren signifikant positiv (.831 <A < 1.000, p
<.001 auf dem Selbst-Personlichkeitsfaktor; .597 < A <.725, p <.001 auf dem Fremd-Leis-
tungsfaktor) und die beiden Faktoren korrelierten signifikant positiv miteinander (p = .240, p
< .05). Zwar zeigte sich numerisch die hochste Korrelation zwischen dem Intellekt und der
karrierebezogenen Leistung, der Unterschied war jedoch nicht signifikant (z = 0.654, p = .513
fiir Offenheit fiir Asthetik; z = 0.751, p = .453 fiir Offenheit fiir Erfahrungen). Damit mussten

die Hypothesen 11a und 12a verworfen werden.
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Tabelle 23

Faktorladungen der Fremd-Fremd-Modelle fiir Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt oder Of-

fenheit fiir Asthetik und karrierebezogene Leistung

Prédiktor
Kriterium: Karrierebezogene Leistung Offenheit fiir Offenheit fiir
Intellekt " .
Erfahrungen Asthetik
Fit Indizes
 (df) 6.104 (3) 5.179 (3) 5.060 (3)
v /df 2.035 1.726 1.687
RMSEA 078 .065 .063
SRMR .030 .032 .029
CFI 963 971 975
TLI 927 .942 949
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschrénkt  FEingeschrinkt  Eingeschrinkt
Faktoren
Personlichkeit-Fremd
Fremd A-Personlichkeit 6827 ** S97x** 687H**
Fremd B-Personlichkeit BT 1¥E* .669F** 668 **
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung T14%%% 709%** T16%**
Fremd D-Leistung 599 ** .600*** 5997k
Korrelationen
Personlichkeit-Fremd & Leistung-Fremd .390%** A448x** 336%*

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Fremd = Fremdeinschétzung Kollegln; Einordnung Interpretierbarkeit: Vor-
rangig = vorwiegend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-
Indizes); Eingeschrinkt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-
Indizes); Nicht akzeptabel = nicht akzeptabler Modellfit.
tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.3.2 Hypothesen 9b-12b. Tabelle 23 zeigt die Faktorladungen der Fremd-Fremd-
Modelle fiir Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt und Offenheit fiir Asthetik sowie die karrie-
rebezogene Leistung. In Hypothese 9b wurde angenommen, dass ein positiver Zusammenhang
zwischen Offenheit flir Erfahrungen in der Fremdeinschidtzung und der fremdbeurteilten kar-
rierebezogenen Leistung besteht. Der Modellfit des Fremd-Fremd-Modells mit Offenheit fiir
Erfahrungen war eingeschréinkt (> (df) = 6.104 (3), %>/ df =2.035, RMSEA = .078, SRMR =
.030, CFI =.963, TLI =.927). So miissen y* / df, RMSEA und CFI als akzeptabel und TLI als
nicht akzeptabel eingeordnet werden. Somit war das Modell nur eingeschrénkt interpretierbar.

Beide Faktoren wiesen signifikant positive Faktorladungen auf (.671 <A <.682, p <.001 fiir
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den Fremd-Personlichkeitsfaktor; .599 <A < .714, p <.001 fiir den Fremd-Leistungsfaktor).
Zudem korrelierten sie signifikant positiv miteinander (p = .390, p <.01), was fiir die Unter-

stiitzung der Hypothese 9b spricht.

Hypothese 10b ging von einem positiven Zusammenhang zwischen Intellekt in der
Fremdeinschétzung und der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung aus. Die Modellfit-
Indizes des Fremd-Fremd-Modells fiir Intellekt waren iiberwiegend gut, wobei der RMSEA
akzeptabel und der TLI nicht akzeptabel waren (y? (df) = 5.179 (3), 4>/ df = 1.726, RMSEA =
065, SRMR = .032, CFI = .971, TLI = .942). Alle Faktorladungen waren signifikant positiv
(.597 <A <.669, p <.001 fiir den Fremd-Personlichkeitsfaktor; .600 <A <.709, p < .001 fiir
den Fremd-Leistungsfaktor). Der Fremd-Personlichkeitsfaktor des Intellekts korrelierte signi-
fikant positiv mit dem Fremd-Leistungsfaktor der karrierebezogenen Leistung (p = .448, p <

.001), was Hypothese 10b unterstiitzt.

Es wurde zudem angenommen, dass der Aspekt des Intellekts in der Fremdeinschét-
zung einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung
zeigt als der Aspekt Offenheit fiir Asthetik (Hypothese 11b) und als die Domine Offenheit fiir
Erfahrungen (Hypothese 12b). Das Fremd-Fremd-Modell der Offenheit fiir Asthetik zeigte
einen gemischten Modellfit (% (df) =5.060 (3), x>/ df = 1.687, RMSEA = .063, SRMR =.029,
CFI = .975, TLI = .949) und wies signifikant positive Faktorladungen auf (.668 <A <.687, p
<.001 fiir den Fremd-Personlichkeitsfaktor; .599 <A < .716, p < .001 fiir den Fremd-Leis-
tungsfaktor). Die Korrelation zwischen dem Fremd-Personlichkeitsfaktor der Offenheit fiir
Asthetik und dem Fremd-Leistungsfaktor lag bei p = .336 (p < .01). Der Zusammenhang mit
der karrierebezogenen Leistung fiel fiir den Aspekt Intellekt zwar numerisch am hochsten aus,
jedoch war der Unterschied nicht statistisch signifikant (z = 1.215, p = .224 fiir Offenheit fiir
Asthetik; z = 0.645, p = .519 fiir Offenheit fiir Erfahrungen). Daher wurden die Hypothesen
11b und 12b verworfen.
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Tabelle 24

heit fiir Asthetik und karrierebezogene Leistung

Faktorladungen der TRI-Fremd-Modelle fiir Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt oder Offen-

Pradiktor
Kriterium: Karrierebezogene Leistung Offenheit fiir . Offenheit fiir
Erfahrungen” Intellekt Asthetik”
Fit Indizes
» (df) 76.657 (70) 97.167 (68)  323.553** (68)
v/ df 1.095 1.436 4.758
RMSEA .024 .050 .148**
SRMR .105 118 184
CFI 995 967 .803
TLI 995 962 174
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschrinkt  Eingeschrinkt Nicht akzeptabel
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 933%** J702%** .605%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 .846*** OT*** S18***
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 154 % * S528%** S537k*
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 479%** 490%** 647 **
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 S544%** A61%%* JT25%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 A33%%* 439%** S582%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 479%%* A490*** 647F%*
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 544%%* 442 ** J125%%*
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 433%%* 439%** .640%**
Personlichkeit-Identitét
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 A11 A402%* .642%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 549%** A444%* T68***
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 256%* A445%* 623%%*
Personlichkeit-Reputation
Fremd-Faktor A S525%%* 548%** B10%***
Fremd-Faktor B S525%%* 548%** B10***
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung Parcel o AT4%E A HHE AT70%*
Fremd C-Leistung Parcel e 667H** 667*** 668%**
Fremd D-Leistung Parcel o AT74%%* AT0x** AT70%F*
Fremd D-Leistung Parcel e 667F** 66T7F** 665 **
Fremd-Faktor A
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 754 %** 423% & 416%*
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 OT78F** B8yH** -.151*
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 J708%** A41%* .698***
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Tabelle 24 (Fortsetzung)

Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 JT54%% A23FHk .146*

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 678 ** 88GHH* -.151*

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 708 ** A41x%* 768 **
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o STTHEE STTHHE 583k

Fremd C-Leistung Parcel e STASHE* 494 %% LY
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o STTHE* B56%** 583 H*

Fremd D-Leistung Parcel e T45FE* 494%%* WS Sk
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Fremd 277* S122%%* .348**

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fremd -.198 -.534 -.037

Personlichkeit-Reputation & Leistung-Fren 318+ -.258 -.057

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit.

a2 Fehlervarianzen fixiert auf 0; 3 Fehlervarianzen fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.3.3 Hypothesen 9c-12¢. Die Faktorladungen der TRI-Fremd-Modelle fiir Offen-
heit fiir Erfahrungen, Intellekt und Offenheit fiir Asthetik sowie die karrierebezogene Leistung
finden sich in Tabelle 24. In Hypothese 9c wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Of-
fenheit fiir Erfahrungen in der geteilten Selbst- und Fremdeinschiatzung (Trait-Faktor) und der
fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung angenommen. Die Modellfit-Indizes des TRI-
Fremd-Modells der Offenheit fiir Erfahrungen waren gut, bis auf das SRMR, welches nicht
akzeptabel ausfiel (y? (df) = 76.657 (70), x> / df = 1.095, RMSEA = .024, SRMR = .105, CFI
=.995, TLI = .995). Alle Faktorladungen auf dem Trait-Personlichkeitsfaktor (.433 <A <.933,
p <.001) und auf dem Fremd-Leistungsfaktor (.474 <A < .667, p < .001) waren signifikant
positiv. Die weiteren Faktorladungen waren ebenfalls signifikant bei p < .05 und groBer als A
= .256, abgesehen von einer nicht signifikanten Faktorladung auf dem Identitdts-Personlich-
keitsfaktor (A =.111, p = .640). Die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der
Offenheit flir Erfahrungen und dem Fremd-Leistungsfaktor der karrierebezogenen Leistung

wurde signifikant und positiv (p =.277, p <.05). Damit konnte Hypothese 9c bestétigt werden.
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Hypothese 10c postulierte einen positiven Zusammenhang zwischen Intellekt in der
geteilten Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) und der fremdbeurteilten karrierebe-
zogenen Leistung. Das TRI-Fremd-Modell des Intellekts zeigte einen eingeschriankten Mo-
dellfit (3 (df) = 97.167 (68), x> / df = 1.436, RMSEA = .050, SRMR = .118, CFI = .967, TLI
=.962). So lassen sich CFI und TLI als akzeptabel und SRMR als nicht akzeptabel einordnen.
Alle Faktorladungen des Modells waren signifikant bei p < .01 und groBer als A = .402. Die
Faktorladungen des Trait-Personlichkeitsfaktors des Intellekts lagen bei .439 <A <.702 (p <
.001) und die Faktorladungen des Fremd-Leistungsfaktors bei .470 <A <.667 (p <.001). Sie
zeigten eine signifikant positive Korrelation (p = .722, p < .001), was fiir die Unterstiitzung

der Hypothese 10c spricht.

Weiterhin wurden die Hypothesen aufgestellt, dass der Aspekt des Intellekts in der ge-
teilten Selbst- und Fremdeinschédtzung (Trait-Faktor) einen héheren Zusammenhang mit der
fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung zeigt als der Aspekt Offenheit fiir Asthetik (Hy-
pothese 11c) und als die Doméne Offenheit fiir Erfahrungen (Hypothese 12¢). Das TRI-Fremd-
Modell der Offenheit fiir Asthetik wies hinsichtlich aller Giitekriterien einen nicht akzeptablen
Modellfit auf (y* (df) = 323.553** (68), x> / df =4.758, RMSEA = .148**, SRMR = .184, CFI
=.803, TLI =.774) und sollte somit nicht weiter interpretiert werden. Dennoch soll angemerkt
werden, dass die Trait-Personlichkeits- und Fremd-Leistungsfaktoren miteinander korrelierten
(p=.348, p <.01). Wie angenommen, zeigte der Aspekt des Intellekts eine signifikant hohere
Korrelation mit der karrierebezogenen Leistung als der (nicht zu interpretierende) Aspekt Of-
fenheit fiir Asthetik (z = 5.028, p <.001) und als die Domine Offenheit fiir Erfahrungen (z =
5.750, p <.001). Demnach konnten die Hypothesen 11c und 12c bestétigt werden.

5.3.3.4 Hypothesen 9d-12d. In Tabelle 25 sind die Faktorladungen der TRI-ABF-Mo-
delle fiir Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt und Offenheit fiir Asthetik sowie die karrierebe-
zogene Leistung dargestellt. In Hypothese 9d wurde ein positiver Zusammenhang zwischen
Offenheit fiir Erfahrungen in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und
der karrierebezogenen Leistung in der geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor)
postuliert. Der Modellfit des TRI-ABF-Modells fiir Offenheit fiir Erfahrungen war gut, ledig-
lich das SRMR lag im akzeptablen Bereich (y? (df) = 84.778 (74), x> / df = 1.146, RMSEA =
.029, SRMR = .060, CFI = .993, TLI = .991). Die Faktorladungen auf dem Trait-Personlich-
keitsfaktor (.555 <A <.738, p <.001) und auf dem Arena-Leistungsfaktor (.498 <A <.701, p
< .001) waren alle signifikant positiv. Der Reputations-Personlichkeitsfaktor und der blinde

Fleck-Leistungsfaktor wiesen keine signifikanten Faktorladungen auf. Alle weiteren
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Faktorladungen waren signifikant bei p < .001 und groBer als A = .389. Die Korrelation zwi-
schen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der Offenheit fiir Erfahrungen und dem Arena-Leis-
tungsfaktor der karrierebezogenen Leistung war signifikant positiv (p =.388, p <.001). Somit

konnte Hypothese 9d bestitigt werden.

Hypothese 10d nahm einen positiven Zusammenhang zwischen Intellekt in der geteil-
ten Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) und der karrierebezogenen Leistung in der
geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) an. Das TRI-ABF-Modell fiir den In-
tellekt zeigte einen guten Modellfit (y* (df) = 90.797 (73), y* / df = 1.244, RMSEA = .038,
SRMR = .047, CFI = .984, TLI = .977). Alle Faktorladungen auf dem Trait-Personlichkeits-
faktor (.419 <A <.609, p <.001) und auf dem Arena-Leistungsfaktor (.494 <A <.721, p <
.001) waren signifikant positiv. Auch hier zeigten sich keine signifikanten Faktorladungen auf
dem blinden Fleck-Leistungsfaktor sowie zwei nicht signifikante Faktorladungen auf dem Re-
putations-Personlichkeitsfaktor. Die anderen Faktorladungen waren signifikant bei p <.05 und
grofer als A = .202. Der Trait-Personlichkeitsfaktor des Intellekts und der Arena-Leistungs-
faktor der karrierebezogenen Leistung korrelierten signifikant positiv miteinander (p = .483,

p <.001). Damit wurde Hypothese 10d bestitigt.

Zudem wurden die Hypothesen aufgestellt, dass der Aspekt des Intellekts in der geteil-
ten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der kar-
rierebezogenen Leistung in der geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) auf-
weist als der Aspekt Offenheit fiir Asthetik (Hypothese 11d) und als die Domine Offenheit fiir
Erfahrungen (Hypothese 12d). Das TRI-ABF-Modell der Offenheit fiir Asthetik zeigte einen
nicht akzeptablen Modellfit (%> (df) = 165.136** (76), y*> / df = 2.173, RMSEA = .083**,
SRMR = .101, CFI = .941, TLI = .918) und sollte somit nicht weiter interpretiert werden.
Dennoch sollte angemerkt werden, dass die Korrelation des Trait-Personlichkeitsfaktors und
des Arena-Leistungsfaktors signifikant positiv ausfiel (p = .316, p <.001). Der Zusammen-
hang des Aspekts Intellekt mit der karrierebezogenen Leistung war einseitig signifikant héher
als fiir den Aspekt Offenheit fiir Asthetik (z = 1.830, p <.10) und zeigte einen deskriptiv bes-
seren Modellfit, was fiir eine Unterstiitzung der Hypothese 11d spricht. Da der Zusammenhang
des Aspekts Intellekt mit der karrierebezogenen Leistung zwar numerisch, nicht aber signifi-
kant hoher als fiir die Doméne Offenheit fiir Erfahrungen ausfiel (z = 1.076, p = .282), musste

Hypothese 12d verworfen werden.
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Tabelle 25
Faktorladungen der TRI-ABF-Modelle fiir Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt oder Offen-

heit fiir Asthetik und karrierebezogene Leistung

Pradiktor
Kriterium: Karrierebezogene Leistung Offenheit fiir . Offenheit fiir
Erfahrungen” Intellekt Asthetik®
Fit Indizes
» (d) 84.778 (74) 90.797 (73) 165.136** (76)
v/ df 1.146 1.244 2.173
RMSEA .029 .038 .083**
SRMR .060 .047 101
CFI 993 984 941
TLI 991 977 918
Einordnung Interpretierbarkeit Vorrangig Vorrangig  Nicht akzeptabel
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 J738%E* 596%** 623%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 .649%** .609%*** 529%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 S583F** 439%** S550%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 586%** 550%** .642%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 .689%** 526%** .696%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 S556%** 419%** J143%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 .629%%* 580%** WR) b
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 .686%** 560%** .690***
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 S555%%* 499%** TTS***
Leistung-Arena
Selbst-Leistung Parcel o 651%** .658*** .644x%*
Selbst-Leistung Parcel e .699% ¥ JT21HE 69
Fremd C-Leistung Parcel o 593 ** S582%** 607***
Fremd C-Leistung Parcel e 701 *E* .688*H* 700%%*
Fremd D-Leistung Parcel o A98HHE 494k S506%**
Fremd D-Leistung Parcel e 607*H* .602%H* .610%#*
Personlichkeit-Identitét
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 529%** STTHR** O27***
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 684 %** 500%** T61%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 S574%%* S14%** O11%**
Leistung-Fassade
Selbst-Leistung Parcel o 389%** 413%* T65%**
Selbst-Leistung Parcel e JT15%x* 627%* 376%**
Personlichkeit-Reputation
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 .196 -.066 .012
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 102 345%* 359%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 -.012 .202% -.365%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 211 -.069 .014
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 101 367%* 356%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 -.012 240%* - 381%**
Leistung-blinder Fleck
Fremd C-Leistung Parcel o 205 -.196 -.194
Fremd C-Leistung Parcel e -.120 129 136
Fremd D-Leistung Parcel o 172 -.167 -.162

Fremd D-Leistung Parcel e -.104 112 118
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Tabelle 25 (Fortsetzung)

Fremd-Faktor A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 .64 8% ** 586%** 16THE*

Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 543k 610%%* 233

Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 614 %% 542 %% -.006
Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 632 H* 596%** 148+

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 4967 ** 404 %* -.015

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 OT1HH* 395 %% S505%**
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o A40%** Ao1%x* TR

Fremd C-Leistung Parcel e 703k 714 %% 396 H*
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o .629%** .630%** .624%**

Fremd D-Leistung Parcel e 788H** 191 7184%x*
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Arena 388H** 483Fk 316%**

Personlichkeit-Identitéit & Leistung-Fassade -.016 2937 .076

Personlichkeit-Reputation & Leistung-blinder Fleck -.009 -.126 362%

Personlichkeit-Trait & Leistung-blinder Fleck -217 199 159

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. *2 Fehlervarianzen fixiert auf 0; ®3 Fehlervarianzen fixiert auf 0; €5
Fehlervarianzen fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.3.5 Explorative TRI-ABF-Modelle. Tabelle 26 zeigt die Faktorladungen der ex-
plorativen TRI-ABF-Modelle zweiter Ordnung fiir Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt und
Offenheit fiir Asthetik sowie karrierebezogene Leistung. Das explorative TRI-ABF-Modell
der Offenheit fiir Erfahrungen wies hinsichtlich der verschiedenen Indizes einen guten bis
nicht akzeptablen Modellfit auf (y* (df) = 112.017** (78), 4> / df = 1.436, RMSEA = .051,
SRMR = .058, CFI = .979, TLI = .972). Damit fiel der Modellfit deskriptiv niedriger aus als
der des TRI-ABF-Modells erster Ordnung. Das Muster der relevanten Faktorladungen und
Korrelationen entsprach iiberwiegend dem nicht explorativen Modell. Die Reputations- und
blinder Fleck-Faktoren zweiter Ordnung konnten ebenfalls nicht akzeptabel modelliert wer-
den. Das explorative TRI-ABF-Modell des Intellekts zeigte einen guten bis akzeptablen Mo-
dellfit (y* (df) = 105.396* (77), > / df = 1.369, RMSEA = .046, SRMR = .048, CFI = .974,
TLI=.965). Alle Faktorladungen waren signifikant positiv bei p <.05 und gréBer als A = .335;
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anders als beim oben beschriebenen TRI-ABF-Modell auch die Faktorladungen der Reputati-

ons- und blinder Fleck-Faktoren.

Tabelle 26

oder Offenheit fiir Asthetik und karrierebezogene Leistung

Faktorladungen der explorativen TRI-ABF-Modelle fiir Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt

Prédiktor
Kriterium: Karrierebezogene Leistung Offenheit fiir . Offenheit fiir
Erfahrungen Intellekt Asthetik®
Fit Indizes
1 (df) 112.017** (78) 105.396* (77) 148.245%* (79)
v/ df 1.436 1.369 1.877
RMSEA .051 .046 .072%
SRMR .058 .048 .065
CFI 979 974 954
TLI 972 .965 .939
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschrinkt  FEingeschrinkt Eingeschrinkt
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 .699*** T18¥** S67HE*
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 O17HF* 674%%* 485 H*
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 S549%* 499F** 495%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 O3 1F** 482¥** 670 **
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 126%** A45%** .599%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 583k k* 371%%* 165 **
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 67 3HH* ST1¥%* 134 %*
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 J120%** A469%** .629%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 ST6%** 445%%* .860***
Leistung-Arena
Selbst-Leistung Parcel o 622 .663%** .630%H*
Selbst-Leistung Parcel e 694 ** JISTHE* 7102 **
Fremd C-Leistung Parcel o ST70%H* 534 %% 564%H*
Fremd C-Leistung Parcel e T13H** 663 %** 703 %*
Fremd D-Leistung Parcel o A80F** 453k AT5HHHE
Fremd D-Leistung Parcel e 619% % 582 H* 6134
Personlichkeit-Identitét
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 STTHEE .388%* BT THE*
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 JT10%** 424%* 185 **
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 607 ** S5071%%* OS5 THA
Leistung-Fassade
Selbst-Leistung Parcel o 783 H* 148 ¥ ** JITTHE*
Selbst-Leistung Parcel e 385k 308** 374
Personlichkeit-Reputation
Fremd-Faktor A 330 569%** -.868***
Fremd-Faktor B 330 569%** -.868***
Leistung-blinder Fleck
Fremd-Faktor C 283 .335% -.290F
Fremd-Faktor D 283 .335% -.2907
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Tabelle 26 (Fortsetzung)

Fremd-Faktor A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 - 458%** 565%%* 7143

Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 -.688*** J35HH* 39 A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 - 419%%* O2T¥** -.175%
Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 .603*** 444%x** - 1287

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 AT70%** .693%** A26%**

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 63 5%* 479%x* -.510%**
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o .822%** B46%** 826%**

Fremd C-Leistung Parcel e 366%H* ALTHE* 375
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o BTTHA* 891 ¥** 88O H*

Fremd D-Leistung Parcel ¢ S548%** S574%%* 553k
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Arena 432k O14%%* 204

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fassade .073 -.038 .062

Personlichkeit-Reputation & Leistung-blinder Fleck .806 375 -.281

Personlichkeit-Trait & Leistung-blinder Fleck -.348 -.491 129

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschrinkt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. *3 Fehlervarianzen fixiert auf 0; °4 Fehlervarianzen fixiert auf 0; 5
Fehlervarianzen fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.



Tabelle 27
Modellfit, Faktorladungen und Korrelationen aller Modelle fiir Vertrdglichkeit, Hoflichkeit oder Mitgefiihl und Kooperationsverhalten

Kriterium: Kooperationsverhalten

Modellfit Faktorladungen (signifikant positiv) Korrelation
Modell ¥ (df) ¥/ df RMSEA SRMR CF1 TLI Einordnung Interpretierbarkeit ~ Personlichkeits-Faktor Leistungs-Faktor Personlichkeit & Leistung
Vertrdglichkeit
Selbst-Fremd 5.300 (2) 2.650 .098 107 986 957 Eingeschrénkt TJT1<A<.944 (2/2) 700 <A <.737 (2/2) .644%%*
Fremd-Fremd 1.026 (3) 0.342 .000 .029 1.000 1.000 Vorrangig 707 <A<.756 (2/2) 158 <A <.181(0/2) 854
TRI-Fremd 98.937* (69) 1.434 .050 139 984 982 Eingeschriankt 446 <A <.864 (9/9) .144 <A< .261 (4/4) 371%*
TRI-ABF 96.473* (75) 1.286 .041 .050 989 985 Vorrangig 435 <A <.864(9/9) -.860 <A <-.157 (0/6) -.254
zweiter Ordnung 112.140%* (78) 1.438 .051 .051 983 977 Eingeschrénkt 423 <A <.908 (9/9) .203 <A < .473 (6/6) A2THE*
Hoflichkeit
Selbst-Fremd 6.585* (2) 3.293 116 .099 981 942 Nicht akzeptabel 861 <A <.863(2/2) .698 <A <.740(2/2) .638%%*
Fremd-Fremd 1.120 (3) 0.373 .000 .022 1.000 1.000 Vorrangig 681 <A<.768 (2/2) 161 <A <.186(0/2) 163
TRI-Fremd 82.825 (68) 1.218 .036 .140 990 989 Eingeschrankt 507 <A<.639(9/9) .024 <A <.143 (0/4) 284
TRI-ABF 106.759%* (73) 1.462 .050 .068 980 972 Eingeschrankt 379<A<.784 (9/9) .147 <A <.949 (5/6) -.055
zweiter Ordnung 119.984** (78) 1.538 .056 .070 974 964 Eingeschrinkt 388 <A<.712(9/9) .171 <A <.494 (3/6) -.022
Mitgefiihl
Selbst-Fremd 1.293 (2) 0.647 .000 .040 1.000 1.000 Vorrangig 766 <A< .991 (2/2) .686 <A <.756(2/2) A413%%*
Fremd-Fremd 98.548** (4) 24.637 372%* 781 .000 .000 Nicht akzeptabel J18 <A <.737 (2/2) 552 <A <1.000 (2/2) .197*
TRI-Fremd 106.204* (68) 1.562 .057 137 978 974 Eingeschrinkt 578 <A <.659(9/9) 187 <A <.286 (4/4) .664*
TRI-ABF 91.467 (75) 1.220 .036 .046 991 987 Vorrangig 589 <A <.692(9/9) 257 <A< .451(6/6) L695%**
zweiter Ordnung 94.446 (78) 1.211 .035 .046 991 988 Vorrangig 583 <A<.717(9/9) 228 <A < .418 (6/6) J155%**

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kollegln; TRI =
Trait-Reputation-Identitit; ABF = Arena-blinder Fleck-Fassade; zweiter Ordnung = exploratives TRI-ABF-Modell mit Modellierung von Repu-
tationsfaktoren zweiter Ordnung; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht
akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschrinkt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. Angegeben sind die standardisierten Faktorladungen; bei den TRI- und ABF-Modellen fiir die Trait- und Arena-Faktoren;
Korrelation zwischen dem entsprechenden Personlichkeits- und Leistungs-Faktor.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.
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5.3.4 Priifung Hypothesenset 4 (Vertréglichkeit)
Tabelle 27 zeigt eine Ubersicht der Ergebnisse der Vertriiglichkeits-Konstrukte.

Tabelle 28
Faktorladungen der Selbst-Fremd-Modelle fiir Vertrdglichkeit, Hoflichkeit oder Mitgefiihl

und Kooperationsverhalten

Pradiktor
Kriterium: Kooperationsverhalten
Vertraglichkeit Hoéflichkeit Mitgefiihl
Fit Indizes
¥ (df) 5.300 (2) 6.585% (2) 1.293 (2)
v /df 2.650 3.293 0.647
RMSEA .098 16 .000
SRMR 107 .099 .040
CFI .986 981 1.000
TLI 957 942 1.000
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschrinkt Nicht akzeptabel Vorrangig
Faktoren
Personlichkeit-Selbst
Selbst-Personlichkeit Parcel o TTEEE BO3F** 991 F**
Selbst-Personlichkeit Parcel e 944 %*%* BO1*** T66F**
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung 100%*%* .698*** 686 **
Fremd D-Leistung NEY T4Q*** 156%**
Korrelationen
Personlichkeit-Selbst & Leistung-Fremd 644 %% .638F** A13%x

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.4.1 Hypothesen 13a-16a. Tabelle 28 zeigt die Faktorladungen der Selbst-Fremd-
Modelle fiir Vertriglichkeit, Hoflichkeit und Mitgefiihl sowie des Kooperationsverhaltens als
Kriterium. In Hypothese 13a wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Vertriglichkeit in
der Selbsteinschitzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten angenommen. Das
Selbst-Fremd-Modell der Vertraglichkeit wies einen eingeschrankten Modellfit auf (> (df) =
5.300 (2), ¢*/ df = 2.650, RMSEA = .098, SRMR = .107, CFI = .986, TLI = .957). * (df) und
CFI waren gut, wéihrend ¥ / df und TLI als akzeptabel und RMSEA und SRMR als nicht
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akzeptabel gelten. Alle Faktorladungen waren signifikant positiv (.771 <A <.944, p <.001
auf dem Selbst-Personlichkeitsfaktor; .700 <A <.737, p <.001 auf dem Fremd-Leistungsfak-
tor). Die Korrelation zwischen den beiden Faktoren lag bei p = .644 (p < .001), was fiir die
Unterstiitzung der Hypothese 13a spricht.

Hypothese 14a ging von einem positiven Zusammenhang zwischen Hoflichkeit in der
Selbsteinschidtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten aus. Das Selbst-Fremd-
Modell der Hoflichkeit zeigte einen nicht akzeptablen Modellfit (y? (df) = 6.585* (2), >/ df =
3.293, RMSEA = .116, SRMR = .099, CFI = .981, TLI = .942). So konnen lediglich CFTI als
gut und ¥? (df) als akzeptabel eingeordnet werden. Die weiteren Fit-Indizes waren nicht ak-
zeptabel. Die Faktorladungen fielen signifikant positiv aus (.861 <A <.863, p <.001 auf dem
Selbst-Personlichkeitsfaktor; .698 <A <.740, p < .001 auf dem Fremd-Leistungsfaktor). Die
Korrelation zwischen den beiden Faktoren war zwar signifikant positiv (p = .638, p <.001).
Allerdings sollte das Modell aufgrund des nicht akzeptablen Modellfits nicht weiter interpre-

tiert werden. Damit musste Hypothese 14a verworfen werden.

Weiterhin wurde angenommen, dass der Aspekt der Hoflichkeit in der Selbsteinschét-
zung einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten zeigt
als der Aspekt Mitgefiihl (Hypothese 15a) und als die Doméne Vertraglichkeit (Hypothese
16a). Die Fit-Indizes des Selbst-Fremd-Modells fiir Mitgefiihl konnten als gut eingeordnet
werden (y* (df) = 1.293 (2), > / df = .0647, RMSEA = .000, SRMR = .040, CFI = 1.000, TLI
=1.000) und alle Faktorladungen waren signifikant positiv (.766 <A <.991, p <.001 auf dem
Selbst-Personlichkeitsfaktor; .686 <A <.756, p <.001 auf dem Fremd-Leistungsfaktor). Der
Selbst-Personlichkeitsfaktor fiir Mitgefiihl und der Fremd-Leistungsfaktor korrelierten signi-
fikant positiv miteinander (p = .413, p <.001). Aufgrund des nicht akzeptablen Modellfits des
Selbst-Fremd-Modells der Hoflichkeit mussten die Hypothesen 15a und 16a verworfen wer-
den. Anders als erwartet, zeigte die Doméne der Vertriglichkeit numerisch die hochste Korre-
lation mit dem Kooperationsverhalten. Zudem wies das Selbst-Fremd-Modell fiir Mitgefiihl

deskriptiv den besten Modellfit auf.
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Tabelle 29
Faktorladungen der Fremd-Fremd-Modelle fiir Vertrdglichkeit, Hoflichkeit oder Mitgefiihl

und Kooperationsverhalten

Prédiktor
Kriterium: Kooperationsverhalten
Vertriiglichkeit ~ Hoflichkeit Mitgefiihl®
Fit Indizes
¥ (df) 1.026 (3) 1.120 (3) 98.548** (4)
v/ df 0.342 0.373 24.637
RMSEA .000 .000 372%*
SRMR .029 .022 781
CFI 1.000 1.000 .000
TLI 1.000 1.000 .000
Einordnung Interpretierbarkeit Vorrangig Vorrangig  Nicht akzeptabel
Faktoren
Personlichkeit-Fremd
Fremd A-Personlichkeit TO7HE* 681%%* T3THE*
Fremd B-Personlichkeit T56F* 768%** JT18E*
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung 181 .186 1.000%***
Fremd D-Leistung 158 161 S552%H*
Korrelationen
Personlichkeit-Fremd & Leistung-Fremd .854 .163 197*

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Fremd = Fremdeinschétzung Kollegln; Einordnung Interpretierbarkeit: Vor-
rangig = vorwiegend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-
Indizes); Eingeschriankt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-
Indizes); Nicht akzeptabel = nicht akzeptabler Modellfit. 1 Fehlervarianz fixiert auf 0.
tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.4.2 Hypothese 13b-16b. In Tabelle 29 sind die Faktorladungen der Fremd-Fremd-
Modelle fiir Vertraglichkeit, Hoflichkeit und Mitgefiihl sowie das Kooperationsverhalten dar-
gestellt. In Hypothese 13b wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Vertriglichkeit in der
Fremdeinschédtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten postuliert. Das Fremd-
Fremd-Modell fiir Vertriglichkeit zeigte einen guten Modellfit (y* (df) = 1.026 (3), x> / df =
0.342, RMSEA = .000, SRMR = .029, CFI = 1.000, TLI = 1.000). Die Faktorladungen auf
dem Fremd-Personlichkeitsfaktor waren signifikant positiv (.707 <A <.756, p < .001). Der
Fremd-Leistungsfaktor wies keine signifikanten Faktorladungen auf (A =.181,p =453 & A =
158, p=.453). Aufgrund dessen sowie aufgrund der nicht signifikanten Korrelation zwischen

dem Fremd-Personlichkeitsfaktor der Vertriglichkeit und dem Fremd-Leistungsfaktor des Ko-

operationsverhaltens (p = .854, p = .454) musste Hypothese 13b verworfen werden.
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Hypothese 14b postulierte einen positiven Zusammenhang zwischen Hoflichkeit in der
Fremdeinschédtzung und dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten. Der Modellfit des
Fremd-Fremd-Modells fiir Hoflichkeit war gut (% (df) = 1.120 (3), ¥*/ df = 0.373, RMSEA =
.000, SRMR = .022, CFI = 1.000, TLI = 1.000). Die Faktorladungen des Fremd-Personlich-
keitsfaktors waren signifikant positiv (.681 < A < .768, p < .001), die Faktorladungen des
Fremd-Leistungsfaktors dagegen nicht (A = .186, p = .434 & A = .161, p = .434). Auch die
Korrelation zwischen dem Fremd-Personlichkeitsfaktor der Hoflichkeit und dem Fremd-Leis-
tungsfaktor des Kooperationsverhaltens war nicht signifikant (p = .163, p = .703). Daher
musste Hypothese 14b abgelehnt werden.

Zudem wurde angenommen, dass der Aspekt der Hoflichkeit in der Fremdeinschiatzung
einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten zeigt als der
Aspekt Mitgefiihl (Hypothese 15b) und als die Doméne Vertraglichkeit (Hypothese 16b). Das
Fremd-Fremd-Modell fiir den Aspekt Mitgefiihl zeigte hinsichtlich aller Giitekriterien einen
nicht akzeptablen Modellfit () (df) = 98.548** (4), >/ df = 24.637, RMSEA = .372** SRMR
=.781, CFI = .000, TLI = .000). Wenngleich alle Faktorladungen signifikant positiv waren
(.718 <A <.737, p < .001 auf dem Fremd-Personlichkeitsfaktor; .552 < A < 1.000, p < .001
auf dem Fremd-Leistungsfaktor), konnte die signifikant positive Korrelation zwischen den
beiden Faktoren (p = .197, p < .05) aufgrund des nicht akzeptablen Modellfits nicht weiter
interpretiert werden. Da der Aspekt Hoflichkeit in der Fremdeinschitzung anders als ange-
nommen keinen signifikanten Zusammenhang mit dem Kooperationsverhalten zeigte, muss-

ten die Hypothesen 15b und 16b verworfen werden.
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Tabelle 30
Faktorladungen der TRI-Fremd-Modelle fiir Vertrdglichkeit, Hoflichkeit oder Mitgefiihl und

Kooperationsverhalten

Préadiktor

Kriterium: Kooperationsverhalten - -
Vertraglichkeit Hoéflichkeit® Mitgefiihl

Fit Indizes
v (df) 98.937* (69) 82.825 (68) 106.204* (68)
¥/ df 1.434 1.218 1.562
RMSEA .050 .036 .057
SRMR 139 .140 137
CFI 984 .990 978
TLI 982 .989 974
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschrinkt  Eingeschrinkt  Eingeschrénkt
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 864%** SQ7%** O5THE*
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 B3 HH* S538Fx* .646%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 B3 HHE STIH** ST8HH*
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 A489F** S548%** 659%**
Fremd A-Persénlichkeit Parcel 2 A46%** S41%** 623 % **
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 498 ** 639 ** O17F**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 A489F** 548%** 659%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 A46*** S559%** 623 %**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 498 H** .639%** 595%**
Personlichkeit-Identitét
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 503 %** 533%** 549%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 .019 607F** 499%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 -.066 S8T7HEE S543%**
Personlichkeit-Reputation
Fremd-Faktor A o2 *** A56%** A6 ***
Fremd-Faktor B 621 %% A456%** 461 %**
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung Parcel o 261%* 142 286%*
Fremd C-Leistung Parcel e .144%* .024 187%*
Fremd D-Leistung Parcel o 248%* .143 270%*
Fremd D-Leistung Parcel e 153 .024 .198**
Fremd-Faktor A
Fremd A-Persénlichkeit Parcel 1 JISTEREE S545%** 502%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 804 ** BO2%** 440 **
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 JT18*** 364%** I8 TH**
Fremd-Faktor B
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 JISTEREE S45%** S502%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 804 ** BO2%** 440 **

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 J718%** 364%** J760%**
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Tabelle 30 (Fortsetzung)

Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o 965%** 983 Fx® 958 HH*

Fremd C-Leistung Parcel e .934%% 946%** 925k %
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o 91 7Fx* 990%** 908 #**

Fremd D-Leistung Parcel e 9BgHHE 946%** 980 **
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Fremd 371* 284 .664*

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fremd 3967 -.220 .269

Personlichkeit-Reputation & Leistung-Fremd .655% 765 .610

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschrinkt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit.

a2 Fehlervarianzen fixiert auf 0; 3 Fehlervarianzen fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.4.3 Hypothesen 13c-16¢. Die Faktorladungen der TRI-Fremd-Modelle fiir Ver-
traglichkeit, Hoflichkeit und Mitgefiihl mit dem Kooperationsverhalten als Kriterium sind in
Tabelle 30 dargestellt. Hypothese 13c ging von einem positiven Zusammenhang zwischen Ver-
traglichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und dem fremdbe-
urteilten Kooperationsverhalten aus. Die Modellfit-Indizes des TRI-Fremd-Modells der Ver-
traglichkeit waren iiberwiegend gut (y* (df) = 98.937* (69), ¥*> / df = 1.434, RMSEA = .050,
SRMR = .139, CFI = .984, TLI = .982), wobei y* (df) als akzeptabel und SRMR als nicht
akzeptabel eingeordnet werden miissen. Alle Faktorladungen des Trait-Personlichkeitsfaktors
(1446 <A < .864, p <.001) und des Fremd-Leistungsfaktors (.144 <A < .261, p <.05) waren
signifikant positiv. Die weiteren Faktorladungen waren ebenfalls signifikant bei p <.001 und
grofler als A = .503, abgesehen von zwei nicht signifikanten Faktorladungen des Identitéts-
Faktors. Die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der Vertraglichkeit und
dem Fremd-Leistungsfaktor des Kooperationsverhaltens war signifikant positiv (p =.371, p <
.05). Somit konnte Hypothese 13c bestitigt werden. Dariiber hinaus war die Korrelation zwi-
schen dem Reputations-Personlichkeitsfaktor und dem Fremd-Leistungsfaktor signifikant und

positiv (p = .655, p <.05).
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Hypothese 14c nahm einen positiven Zusammenhang zwischen Hoflichkeit in der ge-
teilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeurteilten Kooperations-
verhalten an. Das TRI-Fremd-Modell der Hoflichkeit zeigte insgesamt einen guten Modellfit
(> (df) = 82.825 (68), x>/ df = 1.218, RMSEA = .036, SRMR = .140, CFI = .990, TLI = .989),
wobei der SRMR als nicht akzeptabel einzuordnen war. Die Faktorladungen des Trait-Person-
lichkeitsfaktors waren signifikant positiv (.507 < A <.639, p <.001). Dahingegen waren die
Faktorladungen des Fremd-Leistungsfaktors nicht signifikant (.024 <A <.143, p = .808 bzw.
p = .156). Die weiteren Faktorladungen waren alle signifikant bei p <.001 und groBer als A =
.364. Da die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der Hoflichkeit und dem
Fremd-Leistungsfaktor des Kooperationsverhaltens nicht signifikant war (p = .284, p = .352)

und der Leistungsfaktor nicht interpretierbar war, wurde die Hypothese 14c verworfen.

Des Weiteren wurden die Hypothesen aufgestellt, dass der Aspekt der Hoflichkeit in
der geteilten Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) einen héheren Zusammenhang mit
dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten zeigt als der Aspekt Mitgefiihl (Hypothese 15¢)
und als die Doméne Vertraglichkeit (Hypothese 16c). Der Modellfit des TRI-Fremd-Modells
fiir Mitgefiihl war eingeschriankt (y* (df) = 106.204* (68), x> / df = 1.562, RMSEA = .057,
SRMR =.137, CFI=.978, TLI = .974). %>/ df, SRMR und CFI waren gut, %> (df) und RMSEA
waren akzeptabel und der TLI war nicht akzeptabel. Alle Faktorladungen des Trait-Person-
lichkeitsfaktors (.578 <A <.659, p <.001) und des Fremd-Leistungsfaktors (.187 <A < .286,
p < .01) waren signifikant positiv. Die weiteren Faktorladungen waren ebenfalls signifikant
bei p <.001 und groBer als A = .440. Der Trait-Personlichkeitsfaktor des Mitgefiihls und der
Fremd-Leistungsfaktor des Kooperationsverhaltens korrelierten signifikant positiv miteinan-
der (p =.664, p <.05). Da der Aspekt Hoflichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschit-
zung (Trait-Faktor) keinen signifikanten Zusammenhang mit dem Kooperationsverhalten
zeigte, mussten die Hypothesen 15¢ und 16c¢ verworfen werden. Anders als angenommen,
zeigte der Aspekt Mitgefiihl einen signifikant hdheren Zusammenhang mit dem Kooperations-
verhalten als der Aspekt Hoflichkeit (z = 4.694, p <.001) und als die Doméne Vertréglichkeit
(z=3.800, p <.001).
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Tabelle 31
Faktorladungen der TRI-ABF-Modelle fiir Vertrdglichkeit, Hoflichkeit oder Mitgefiihl und

Kooperationsverhalten

Pradiktor

Kriterium: Kooperationsverhalten
Vertriiglichkeit'  Hoflichkeit” Mitgefiihl*

Fit Indizes
¥ (df) 96.473* (75)  106.759** (73)  91.467 (75)
v/ df 1.286 1.462 1.220
RMSEA .041 .050 .036
SRMR .050 .068 .046
CFI1 .989 .980 991
TLI 985 972 987
Einordnung Interpretierbarkeit Vorrangig Eingeschrinkt Vorrangig
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 864 %** JTOTHE* 665%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 T56%** TT6F** 620%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 T64%** J7184%%* S589F**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 520%** 408*** OT72%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 435%%% 379%** 605%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 499%** A416%** 692 %**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 STFE* 389F** .684%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 A460%** 420%** 632%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 509%#** A31F%* L665%**
Leistung-Arena
Selbst-Leistung Parcel o -.860 949 A451%*
Selbst-Leistung Parcel e -.486 486 267*
Fremd C-Leistung Parcel o -.230 208%* 368%**
Fremd C-Leistung Parcel e -.182 170* 205%*
Fremd D-Leistung Parcel o -.199 .180* 32 K
Fremd D-Leistung Parcel e -.157 147 257%*
Personlichkeit-Identitat
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 123 .004 S504%%*
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 L655%** 630%** S526%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 181 .079 S566%**
Leistung-Fassade
Selbst-Leistung Parcel o -.510 -314 442k
Selbst-Leistung Parcel e -.252 -.267 .964%**
Personlichkeit-Reputation
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 42 5%%* ATTHEH -.062
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 491 %** 496%** -.096
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 S505%%* A4T7H** .180
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 A1 T7H*E A455%** -.063
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 S519%** S550%** -.100

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 S14%%* A63%** 173
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Tabelle 31 (Fortsetzung)

Leistung-blinder Fleck

Fremd C-Leistung Parcel o -.163 .090 -.006

Fremd C-Leistung Parcel e -.064 -.033 .106

Fremd D-Leistung Parcel o -.141 .078 -.005

Fremd D-Leistung Parcel e -.056 -.029 .092
Fremd-Faktor A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 610%** S12%** A478F**

Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 L672HHE 7047 %* A448Hx*

Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 S542%%* A433%%* .699F**
Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 .636%** S25%xk 555K

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 S566%** 623k S16%**

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 A464%x* 267* 615%**
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o 889 ** 974%%* .860***

Fremd C-Leistung Parcel e 98 *** 91 5%x* 950%**
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o -.920%** .933%xk 947%x*

Fremd D-Leistung Parcel e -.986%** 989 *** 912%**
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Arena -.254 -.055 695%**

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fassade .308 .843 42TH*HE

Personlichkeit-Reputation & Leistung-blinder Fleck -.653 7139% -.027

Personlichkeit-Trait & Leistung-blinder Fleck -475 120 -.279

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. 24 Fehlervarianzen fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.4.4 Hypothesen 13d-16d. Die Faktorladungen der TRI-ABF-Modelle fiir Vertrag-
lichkeit, Hoflichkeit und Mitgefiihl sowie Kooperationsverhalten zeigt Tabelle 31. In Hypo-
these 13d wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Vertriglichkeit in der geteilten Selbst-
und Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) und dem Kooperationsverhalten in der geteilten Selbst-
und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) postuliert. Die Modellfit-Indizes des TRI-ABF-Modells
fiir Vertriglichkeit waren gut (y* (df) = 96.473* (75), y* / df = 1.286, RMSEA = .041, SRMR
=.050, CFI=.989, TLI = .985). Lediglich y? (df) war als akzeptabel einzuordnen. Die Faktor-
ladungen des Trait-Personlichkeitsfaktors waren signifikant positiv (.435 <A <.864, p <.001).
Der Arena-Leistungsfaktor zeigte dagegen nicht signifikante, negative Faktorladungen, die

zwischen A = -.860 und A = -.157 lagen. Der Identitéts-Personlichkeitsfaktor, der Fassade-
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Leistungsfaktor, der blinde Fleck-Leistungsfaktor sowie der personenspezifische Faktor D
wiesen nicht signifikante und/oder negative Faktorladungen auf. Die weiteren Faktorladungen
waren signifikant bei p <.001 und groBer als A = .417. Aufgrund dessen, dass die Korrelation
zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der Vertraglichkeit und dem Arena-Leistungsfaktor
des Kooperationsverhaltens nicht signifikant und negativ war (p = -.254, p = .380) und der

Leistungsfaktor nicht interpretiert werden sollte, musste Hypothese 13d verworfen werden.

In Hypothese 14d wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Hoflichkeit in der ge-
teilten Selbst- und Fremdeinschédtzung (Trait-Faktor) und dem Kooperationsverhalten in der
geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) angenommen. Das TRI-ABF-Modell
der Hoflichkeit zeigte einen eingeschridnkten Modellfit, da SRMR akzeptabel und x? (df) nicht
akzeptabel waren, wobei die weiteren Fit Indizes als gut eingeordnet werden kénnen (y? (df)
=106.759** (73), x> / df = 1.462, RMSEA = .050, SRMR = .068, CFI = .980, TLI = .972).
Alle Faktorladungen des Trait-Personlichkeitsfaktors waren signifikant positiv (.379 < A <
.784, p <.001). Die Faktorladungen des Arena-Leistungsfaktors waren bis auf eine Ausnahme
ebenfalls signifikant positiv (.147 <A < .949, p < .05 & A = .486, p = .228). Der Identitéts-
Personlichkeitsfaktor, der Fassade-Leistungsfaktor und der blinde Fleck-Leistungsfaktor zeig-
ten nicht signifikante, teilweise negative Faktorladungen. Die weiteren Faktorladungen waren
signifikant bei p < .05 und gréBer als A = .267. Die Korrelation zwischen dem Trait-Person-
lichkeitsfaktor der Hoflichkeit und dem Arena-Leistungsfaktor des Kooperationsverhaltens
war negativ und nicht signifikant (p =-.055, p = .609). Somit musste Hypothese 14d verworfen

werden.

Weiterhin wurde postuliert, dass der Aspekt der Hoflichkeit in der geteilten Selbst- und
Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit dem Kooperationsver-
halten in der geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) zeigt als der Aspekt Mit-
gefiihl (Hypothese 15d) und als die Doméne Vertraglichkeit (Hypothese 16d). Das TRI-ABF-
Modell fiir Mitgefiihl zeigte hinsichtlich aller Indizes einen guten Modellfit (% (df) = 91.467
(75), 4> / df = 1.220, RMSEA = .036, SRMR = .046, CFI = .991, TLI = .987). Die Faktorla-
dungen auf dem Trait-Personlichkeitsfaktor (.589 <A <.692, p <.001) und auf dem Arena-
Leistungsfaktor (.257 < A < .451, p < .05) waren signifikant positiv. Nicht signifikante, teil-
weise negative Faktorladungen wiesen der Reputations-Personlichkeitsfaktor und der blinde
Fleck-Leistungsfaktor auf. Die weiteren Faktorladungen waren signifikant bei p < .001 und
grofer als A = .442. Die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor des Mitgefiihls

und dem Arena-Leistungsfaktor des Kooperationsverhaltens war signifikant positiv (p =.695,
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p < .001). Zudem korrelierten Identitat-Personlichkeitsfaktor und Fassade-Leistungsfaktor
signifikant positiv miteinander (p = .427, p <.001). Da der Aspekt Hoflichkeit in der geteilten
Selbst- und Fremdeinschidtzung (Trait-Faktor) keinen signifikanten Zusammenhang mit dem
Arena-Faktor des Kooperationsverhaltens zeigte, konnten die Hypothesen 15d und 16d nicht
bestitigt werden. Anders als postuliert, korrelierte der Aspekt Mitgefiihl signifikant héher mit
dem Kooperationsverhalten als der Aspekt Hoflichkeit (z = 8.364, p < .001) und als die Do-
méine Vertraglichkeit (z = 10.240, p <.001).

5.3.4.5 Explorative TRI-ABF-Modelle. Tabelle 32 zeigt die Faktorladungen der ex-
plorativen TRI-ABF-Modelle zweiter Ordnung fiir Vertréglichkeit, Hoflichkeit und Mitgefiihl
sowie Kooperationsverhalten. Das explorative TRI-ABF-Modell der Vertrdglichkeit zeigte
hinsichtlich der verschiedenen Indizes einen guten bis nicht akzeptablen Modellfit (> (df) =
112.140%* (78), y*/ df =1.438, RMSEA = .051, SRMR =.051, CFI1=.983, TLI =.977). Damit
war der Modellfit deskriptiv niedriger als beim oben beschriebenen TRI-ABF-Modell. Aller-
dings wiesen hier nicht nur der Trait-Personlichkeitsfaktor (.423 <A <.908, p <.001), sondern
auch der Arena-Leistungsfaktor (.203 <A < .473, p <.05) signifikant positive Faktorladungen
auf. Die Korrelation der beiden Faktoren war signifikant positiv (p =.427, p <.01). Der blinde
Fleck-Leistungsfaktor konnte hingegen auch im explorativen Modell nicht akzeptabel model-
liert werden. Das explorative TRI-ABF-Modell der Hoflichkeit zeigte wie das Modell oben
einen eingeschriankten Modellfit, mit Indizes im guten bis nicht akzeptablen Bereich (y? (df)
= 119.984** (78), > / df = 1.538, RMSEA = .056, SRMR = .070, CFI = .974, TLI = .964).
Der Trait-Personlichkeitsfaktor wies signifikant positive (.388 <A <.712, p <.001), der Arena-
Leistungsfaktor teilweise nicht (bzw. marginal) signifikante Faktorladungen auf (.171 <A <
494, p <.05 bzw. p <.10 bzw. p = .280). Auch hier konnte der blinde Fleck-Leistungsfaktor
nicht akzeptabel abgebildet werden. Wie im nicht explorativen Modell war die Korrelation

zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor und dem Arena-Leistungsfaktor nicht signifikant (p

=-.022, p = .906).
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Tabelle 32

Mitgefiihl und Kooperationsverhalten

Faktorladungen der explorativen TRI-ABF-Modelle fiir Vertrdiglichkeit, Hoflichkeit oder

Pradiktor
Kriterium: Kooperationsverhalten
Vertriglichkeit®  Hoflichkeit® Mitgefiihl*
Fit Indizes
@ (df) 112.140** (78) 119.984** (78) 94.446 (78)
v /df 1.438 1.538 1.211
RMSEA .051 .056 .035
SRMR .051 .070 .046
CF1 .983 974 991
TLI 977 964 988
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschrinkt  Eingeschrénkt Vorrangig
Faktoren
PersoOnlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 908*** JT12%%* .643%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 B11¥** 693 F** .609%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 81 8*** 804 %** 583 %**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 A490*** 408*** 663 ***
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 Q23 Hxk 388*** 628%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 AB2¥** A51¥** JT1T7***
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 ABTHE 389x** 676%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 A4 %% A26%** L658F**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 491 ¥** AT0¥** 673F**
Leistung-Arena
Selbst-Leistung Parcel o 473k 494 A18%**
Selbst-Leistung Parcel e 289* 171 .248*
Fremd C-Leistung Parcel o 336%** 381%* 366%**
Fremd C-Leistung Parcel e 233* 297+ 261%**
Fremd D-Leistung Parcel o 289%** .332% J1T7HE*
Fremd D-Leistung Parcel e 203* 2617 228%*
Personlichkeit-Identitéit
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 101 .143 S530%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 -.056 T20%** 542%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 -.575%%* 137 S570%**
Leistung-Fassade
Selbst-Leistung Parcel o 881 *H* - 464 %* AS5THAE
Selbst-Leistung Parcel e A466%*** -.985%** .969%**
Personlichkeit-Reputation
Fremd-Faktor A 636%** 646%** -.132
Fremd-Faktor B L636%** 646%** -.132
Leistung-blinder Fleck
Fremd-Faktor C 147 315 230
Fremd-Faktor D 147 315 230
Fremd-Faktor A
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 JJOTFHE JJ11¥**E T49%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 B3 kk B3k .390%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 JT48*** .609F** 419%**
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Tabelle 32 (Fortsetzung)
Fremd-Faktor B
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 TAGHE* 693 &% S565%%*
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 191 *x* .8209%** 502%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 Q1 HE A486%** 590%**
Fremd-Faktor C
Fremd C-Leistung Parcel o BT 1¥%* -.925%** =931 %%*
Fremd C-Leistung Parcel e 972%%* -.879%H* -.801%**
Fremd-Faktor D
Fremd D-Leistung Parcel o -.905%** .843Fx Bo7HHE
Fremd D-Leistung Parcel e -.979%** O 1*%* 974%%*
Korrelationen
Personlichkeit-Trait & Leistung-Arena A427* -.022 J]S5HE*
Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fassade .065 218%* A15%%*
Personlichkeit-Reputation & Leistung-blinder Fleck -.698 .619 .588
Personlichkeit-Trait & Leistung-blinder Fleck 197 -.383 213

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht

akzeptabler Modellfit. 24 Fehlervarianzen fixiert auf 0.
tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.5 Priifung Hypothesenset 5 (Gewissenhaftigkeit)

Tabelle 33 zeigt eine Ubersicht der Ergebnisse der Gewissenhaftigkeits-Konstrukte.



Tabelle 33

Modellfit, Faktorladungen und Korrelationen aller Modelle fiir Gewissenhaftigkeit, Fleif3 oder Ordentlichkeit und Arbeitsengagement

Kriterium: Arbeitsengagement

Modellfit Faktorladungen (signifikant positiv) Korrelation
Modell  (df) v/ df RMSEA SRMR CFI TLI Einordnung Interpretierbarkeit Personlichkeits-Faktor Leistungs-Faktor Personlichkeit & Leistung
Gewissenhaftigkeit
Selbst-Fremd 2.144 (2) 1.072 .021 .034 999 996 Vorrangig 767 <A <.844 (2/2) 451 <A <.489(2/2) A429%*
Fremd-Fremd 4.392 (3) 1.644 .061 .105 971 941 Eingeschrinkt 633 <A <.639(22) .460<A<.476 (2/2) 861 %%
TRI-Fremd 229.378%%* (69) 3.324 A17%* .302 985 .882 Nicht akzeptabel 463 <A <.741(9/9) .286 <A <.553 (4/4) 172
TRI-ABF 117.959%%* (74) 1.594 .059 .086 973 973 Eingeschrinkt 468 <A <.665(9/9) .128 <A <.996 (6/6) A429%**
zweiter Ordnung 182.094** (78) 2.335 .088** .163 936 914 Nicht akzeptabel -058 <A <.348 (2/9 -.607<A<.317(1/6) .140
FleiB
Selbst-Fremd 1.957 (2) 0.979 .000 .046 1.000 1.000 Vorrangig 801 <A<.867(22) .452<A<.486(2/2) A415%*
Fremd-Fremd 3.441 (3) 1.147 .029 .085 992 .085 Vorrangig S580<A<.648 (2/2) 457<A<.479(2/2) 861%**
TRI-Fremd 112.679%* (69) 1.633 .061 116 .962 957 Eingeschrénkt 328 <A <.880(9/9) .414<A<.472(4/4) 418%*
TRI-ABF 106.488%%* (74) 1.439 .051 .082 974 .963 Eingeschrénkt 406 <A <.706 (9/9) .238 <A <.635(6/6) .965%**
zweiter Ordnung 149.439%* (78) 1.912 .073* .095 942 923 Nicht akzeptabel 408 <A <.622(9/9) .279 <A <.563 (6/6) L959%**
Ordentlichkeit
Selbst-Fremd 0.782 (2) 0.391 .000 .016 1.000 1.000 Vorrangig 731 <A<.886(2/2) .450<A<.491(2/2) .348*
Fremd-Fremd 6.009 (3) 2003 .077 .109 954 907 Eingeschrinkt 620 <A <.684 (2/2) 460 <A< .476 (2/2) T2k
TRI-Fremd 303.524%* (68) 4.464 142%%* 142 773 739 Nicht akzeptabel 446 <A <.785(9/9) .267 <A <.391(2/4) 786%*
TRI-ABF 210.118%* (76) 2.765 .102%* 156 .882 .837 Nicht akzeptabel 375<A<.860(9/9) .127 <A <.986 (5/6) 141%
zweiter Ordnung 165.519%* (77) 2.150 .082%* 116 922 .894 Nicht akzeptabel 367 <A<.792(9/9) .235<A<.573(5/6) 269t

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kollegln; TRI =
Trait-Reputation-Identitit; ABF = Arena-blinder Fleck-Fassade; zweiter Ordnung = exploratives TRI-ABF-Modell mit Modellierung von Repu-
tationsfaktoren zweiter Ordnung; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht
akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschrinkt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. Angegeben sind die standardisierten Faktorladungen; bei den TRI- und ABF-Modellen fiir die Trait- und Arena-Faktoren;

Korrelation zwischen dem entsprechenden Personlichkeits- und Leistungs-Faktor.
tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.
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Tabelle 34
Faktorladungen der Selbst-Fremd-Modelle fiir Gewissenhaftigkeit, Fleif3 oder Ordentlichkeit

und Arbeitsengagement
Pradiktor
Kriterium: Arbeitsengagement
Gewissenhaftigkeit Fleif3 Ordentlichkeit
Fit Indizes
¥ (df) 2.144 (2) 1.957 (2) 0.782 (2)
v/ df 1.072 0.979 0.391
RMSEA .021 .000 .000
SRMR .034 .046 .016
CFI .999 1000 1.000
TLI 996 1.000 1.000
Einordnung Interpretierbarkeit Vorrangig Vorrangig Vorrangig
Faktoren
Personlichkeit-Selbst
Selbst-Personlichkeit Parcel o T6TH**E BOT*** I3 HE*
Selbst-Personlichkeit Parcel e 844%** BOTH** .88O***
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung 489H*E A486%** 4971 H%E
Fremd D-Leistung 451 %* 452 %% A450%**
Korrelationen
Personlichkeit-Selbst & Leistung-Fremd 429%* A15%* .348*

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschétzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Mo-
dellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschrénkt = vor-
wiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel =
nicht akzeptabler Modellfit.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.5.1 Hypothesen 17a-20a. In Tabelle 34 sind die Faktorladungen der Selbst-Fremd-
Modelle fiir Gewissenhaftigkeit, Fleil und Ordentlichkeit sowie dem Arbeitsengagement als
Kriterium dargestellt. In Hypothese 17a wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Gewis-
senhaftigkeit in der Selbsteinschitzung und dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement ange-
nommen. Das Selbst-Fremd-Modell fiir Gewissenhaftigkeit zeigte hinsichtlich aller Indizes
einen guten Modellfit (y? (df) =2.144 (2), ¥*/ df = 1.072, RMSEA = .021, SRMR = .034, CFI
=.999, TLI = .996). Alle Faktorladungen waren signifikant positiv (.767 <A < .844, p <.001
auf dem Selbst-Personlichkeitsfaktor; .451 <A < .489, p <.001 auf dem Fremd-Leistungsfak-
tor). Der Selbst-Personlichkeitsfaktor der Gewissenhaftigkeit und der Fremd-Leistungsfaktor



5 Ergebnisse 180

des Arbeitsengagements korrelierten signifikant positiv miteinander (p = .429, p <.01). Damit

konnte Hypothese 17a bestitigt werden.

In Hypothese 18a wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Fleif3 in der Selbstein-
schitzung und dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement postuliert. Der Modellfit des Selbst-
Fremd-Modells fiir Fleil war gut (y* (df) = 1.957 (2), %>/ df = 0.979, RMSEA = .000, SRMR
=.046, CFI=1.000, TLI = 1.000) und die Faktorladungen waren signifikant positiv (.801 <A
< .867, p < .001 auf dem Selbst-Personlichkeitsfaktor; .452 < A < .486, p < .001 auf dem
Fremd-Leistungsfaktor). Da die Korrelation zwischen dem Selbst-Personlichkeitsfaktor des
Aspekts Fleil und dem Fremd-Leistungsfaktor des Arbeitsengagements signifikant positiv
war (p = .415, p <.01), wurde Hypothese 18a bestitigt.

Weiterhin wurde postuliert, dass der Aspekt Fleil3 in der Selbsteinschidtzung einen ho-
heren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement zeigt als der Aspekt Or-
dentlichkeit (Hypothese 19a) und als die Domine Gewissenhaftigkeit (Hypothese 20a). Das
Selbst-Fremd-Modell fiir Ordentlichkeit zeigte einen guten Modellfit (% (df) = 0.782 (2), x>/
df = 0.391, RMSEA = .000, SRMR = .016, CFI = 1.000, TLI = 1.000), signifikant positive
Faktorladungen (.731 < A < .886, p < .001 auf dem Selbst-Personlichkeitsfaktor; .450 < A <
491, p < .001 auf dem Fremd-Leistungsfaktor) sowie eine signifikant positive Korrelation
zwischen den beiden Faktoren (p = .348, p < .05). Die Korrelation fiir den Aspekt Fleil3 fiel
zwar wie angenommen numerisch héher aus, der Unterschied war aber nicht signifikant (z =
0.719, p = 472). Daher konnte Hypothese 19a nicht bestétigt werden. Anders als erwartet,
zeigte sich fiir den Aspekt Flei3 eine kleinere Korrelation als fiir die Doméine Gewissenhaf-
tigkeit, wobei der Unterschied nicht signifikant war (z = -0.156, p = .876). Demnach musste

Hypothese 20a verworfen werden.
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Tabelle 35
Faktorladungen der Fremd-Fremd-Modelle fiir Gewissenhaftigkeit, Fleifs oder Ordentlich-

keit und Arbeitsengagement

Pradiktor
Kriterium: Arbeitsengagement
Gewissenhaftigkeit Fleil3 Ordentlichkeit

Fit Indizes

1 (df) 4.392 (3) 3.441 (3) 6.009 (3)

v /df 1.644 1.147 2.003

RMSEA .061 .029 077

SRMR 105 .085 .109

CFI 971 992 954

TLI 941 .085 .907
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschrinkt Vorrangig Eingeschrinkt
Faktoren
Personlichkeit-Fremd

Fremd A-Personlichkeit 639 H* 648 H* 620%**

Fremd B-Personlichkeit .633%** S580F** 684 %**
Leistung-Fremd

Fremd C-Leistung AT6F** AT9%** AT6%**

Fremd D-Leistung A60%** AS5THHFE A460%**
Korrelationen

Personlichkeit-Fremd & Leistung-Fremd O 1*H* O 1*H* JTT2HAN

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Fremd = Fremdeinschétzung Kollegln; Einordnung Interpretierbarkeit: Vor-
rangig = vorwiegend guter Modellfit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-
Indizes); Eingeschrinkt = vorwiegend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-
Indizes); Nicht akzeptabel = nicht akzeptabler Modellfit.
tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.5.2 Hypothesen 17b-20b. Tabelle 35 zeigt die Faktorladungen der Fremd-Fremd-
Modelle fiir Gewissenhaftigkeit, Flei3 und Ordentlichkeit sowie das Arbeitsengagement. Hy-
pothese 17b ging von einem positiven Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit in der
Fremdeinschéitzung und dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement aus. Das Fremd-Fremd-
Modell fiir Gewissenhaftigkeit wies einen eingeschrankten Modellfit auf (y* (df) = 4.392 (3),
y*/ df = 1.644, RMSEA = .061, SRMR = .105, CFI = .971, TLI = .941). So mussten RMSEA
als akzeptabel sowie SRMR und TLI als nicht akzeptabel eingeordnet werden. Die Faktorla-
dungen waren signifikant positiv (.633 <A <.639, p <.001 auf dem Fremd-Personlichkeits-
faktor; .460 < A < 476, p < .001 auf dem Fremd-Leistungsfaktor). Zudem korrelierte der

Fremd-Personlichkeitsfaktor der Gewissenhaftigkeit signifikant positiv mit dem Fremd-
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Leistungsfaktor des Arbeitsengagements (p = .861, p <.001). Somit fand Hypothese 17b Un-

terstiitzung.

In Hypothese 18b wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Fleil} in der Fremdein-
schitzung und dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement angenommen. Das Fremd-Fremd-
Modell fiir Fleif} zeigte einen guten Modellfit, lediglich das SRMR war akzeptabel (y* (df) =
3.441 (3), y* / df = 1.147, RMSEA = .029, SRMR = .085, CF1 =.992, TLI = .085). Alle Fak-
torladungen waren signifikant positiv (.580 <A <.648, p <.001 auf dem Fremd-Personlich-
keitsfaktor; .457 <A <.479, p <.001 auf dem Fremd-Leistungsfaktor). Der Fremd-Personlich-
keitsfaktor des Aspekts Fleif hing signifikant positiv mit dem Fremd-Leistungsfaktor des Ar-
beitsengagements zusammen (p = .861, p <.001), womit Hypothese 18b bestitigt wurde.

Es wurde auflerdem angenommen, dass der Aspekt Flei3 in der Fremdeinschitzung
einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement zeigt als der As-
pekt Ordentlichkeit (Hypothese 19b) und als die Doméne Gewissenhaftigkeit (Hypothese
20b). Das Fremd-Fremd-Modell fiir Ordentlichkeit wies einen eingeschrankten Modellfit auf
(3% (df) = 6.009 (3), ¥* / df = 2.003, RMSEA = .077, SRMR = .109, CFI = .954, TLI = .907).
Alle Faktorladungen waren signifikant positiv (.620 < A < .684, p < .001 auf dem Fremd-
Personlichkeitsfaktor; .460 <A <.476, p <.001 auf dem Fremd-Leistungsfaktor) wie auch die
Korrelation zwischen den beiden Faktoren (p =.772, p <.001). Wie erwartet, fiel die Korre-
lation der Fremdeinschétzung des Aspekts Fleill mit dem Arbeitsengagement signifikant hoher
aus als fiir den Aspekt Ordentlichkeit (z = 2.492, p < 05). Damit konnte Hypothese 19b besta-
tigt werden. Dahingegen war die Korrelation des Aspekts Fleifl nicht signifikant hoher, son-
dern identisch mit der Korrelation der Domidne Gewissenhaftigkeit mit dem Arbeitsengage-

ment (z =0, p = 1), weshalb Hypothese 20b abgelehnt werden musste.

5.3.5.3 Hypothesen 17¢-20c. Tabelle 36 beinhaltet die Faktorladungen der TRI-
Fremd-Modelle fiir Gewissenhaftigkeit, Fleil und Ordentlichkeit sowie das Arbeitsengage-
ment. Hypothese 1 7c postulierte einen positiven Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit
in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeurteilten Ar-
beitsengagement. Das TRI-Fremd-Modell der Gewissenhaftigkeit zeigte hinsichtlich aller be-
trachteten Indizes einen nicht akzeptablen Modellfit (% (df) = 229.378** (69), x> / df = 3.324,
RMSEA =.117**, SRMR = .302, CFI = .985, TLI = .882). Die Faktorladungen auf dem Trait-
Personlichkeitsfaktor (.463 <A <.741, p <.001) und dem Fremd-Leistungsfaktor (.286 <A <
553, p <.001) waren alle signifikant positiv. Alle weiteren Faktorladungen waren ebenfalls

signifikant bei p < .001 und gréBer als A = .430. Da die Korrelation zwischen dem Trait-
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Personlichkeitsfaktor der Gewissenhaftigkeit und dem Fremd-Leistungsfaktor des Arbeitsen-
gagements nicht signifikant war (p =.172, p = .249) und aufgrund des nicht akzeptablen Mo-
dellfits musste Hypothese 17c abgelehnt werden.

Hypothese 18c nahm einen positiven Zusammenhang zwischen Fleifl in der geteilten
Selbst- und Fremdeinschédtzung (Trait-Faktor) und dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement
an. Der Modellfit des TRI-Fremd-Modells fiir Fleil musste als eingeschrénkt betrachtet wer-
den ()2 (df) = 112.679** (69), >/ df = 1.633, RMSEA = .061, SRMR = .116, CFI = .962, TLI
=.957). ¥* / df fiel gut aus, wahrend RMSEA, CFI und TLI als akzeptabel sowie ¥ (df) und
SRMR als nicht akzeptabel einzuordnen waren. Alle Faktorladungen auf dem Trait-Person-
lichkeitsfaktor (.328 < A < .880, p < .001) und auf dem Fremd-Leistungsfaktor (.414 <A <
472, p <.001) waren signifikant positiv. Die weiteren Faktorladungen waren ebenfalls signi-
fikant bei p <.001 und groBer als A = .544, abgesehen von zwei Faktorladungen des Identitét-
Personlichkeitsfaktors (A = -.202, p = .434 & A = .023, p = .865). Die Korrelation zwischen
dem Trait-Personlichkeitsfaktor des Aspekts Fleil und dem Fremd-Leistungsfaktor des Ar-
beitsengagements war signifikant positiv (p = .418, p <.01). Somit wurde Hypothese 18c un-
terstiitzt. Des Weiteren war die Korrelation zwischen dem Reputations-Personlichkeitsfaktor

und dem Fremd-Leistungsfaktor signifikant (p =.768, p <.001).

Weiterhin wurde postuliert, dass der Aspekt Fleifl in der geteilten Selbst- und Fremd-
einschétzung (Trait-Faktor) einen hheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeits-
engagement zeigt als der Aspekt Ordentlichkeit (Hypothese 19c) und als die Doméne Gewis-
senhaftigkeit (Hypothese 20c). Das TRI-Fremd-Modell fiir Ordentlichkeit zeigte in Bezug auf
alle Indizes einen nicht akzeptablen Modellfit (%> (df) = 303.524** (68), y*> / df = 4.464,
RMSEA = .142*** SRMR = .142, CFI = .773, TLI = .739). Alle Faktorladungen auf dem
Trait-Personlichkeitsfaktor waren signifikant positiv (.446 <A <.785, p <.001), wihrend zwei
Faktorladungen des Fremd-Leistungsfaktors marginal signifikant waren (.267 <A <.391,p <
.01 bzw. p < .10). Die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der Ordentlich-
keit und dem Fremd-Leistungsfaktor des Arbeitsengagements war zwar signifikant positiv (p
=.786, p <.01), sollte aufgrund des nicht akzeptablen Modellfits allerdings nicht interpretiert
werden. Dies spricht fiir die Unterstiitzung der Hypothese 19c. Da die Korrelation mit dem
Arbeitsengagement fiir den Aspekt Fleil3 signifikant hoher ausfiel als fiir die Doméine Gewis-

senhaftigkeit (z = 2.489, p < .05), konnte Hypothese 20c bestétigt werden.
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Tabelle 36

Faktorladungen der TRI-Fremd-Modelle fiir Gewissenhaftigkeit, Fleif3 oder Ordentlichkeit

und Arbeitsengagement
Pradiktor
Kriterium: Arbeitsengagement
Gewissenhaftigkeit® FleiB" Ordentlichkeit”
Fit Indizes
¥ (df) 229.378%* (69) 112.679%* (69) 303.524%* (68)
v /df 3.324 1.633 4.464
RMSEA A17%%* .061 142% %
SRMR .302 116 142
CFI 985 962 173
TLI .882 957 739
Einordnung Interpretierbarkeit Nicht akzeptabel Eingeschrinkt Nicht akzeptabel
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 JT41*FE* .880*** 454%%*
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 S565%** 163 %** A46%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 AR o 839%** A68%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 S17H** 328%** 643%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 A70%** A1THF*E 785H**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 A463%%* 3971 %%* A463%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 ST7x** 328*** 643 %%
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 465%** A1T7HE* 785 **
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 463%** 3971 %** A63%**
Personlichkeit-Identitét
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 A450%** -.202 69 TH*E
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 825%H* .023 L637**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 A430%** S544%%* S597H**
Personlichkeit-Reputation
Fremd-Faktor A S505%** 560%** V752 F**
Fremd-Faktor B S505%** S560%** 752%**
Leistung-Fremd
Fremd C-Leistung Parcel o 357k A26%H* 267F
Fremd C-Leistung Parcel e A28 ** A14%%* .390**
Fremd D-Leistung Parcel o 286%** AT2H*HE 2671
Fremd D-Leistung Parcel e S553kx* A14%%* 391%*
Fremd-Faktor A
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 .695%H* B2THH* 296%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 882 H* T60%** -112F
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 681 %** JT02%** 823**
Fremd-Faktor B
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 .695%** 827K H* 296%**
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 872k T60%** -112F
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 681%** JT02%** 823**
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Tabelle 36 (Fortsetzung)

Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o 934 %xx 196 .608F**

Fremd C-Leistung Parcel e 64 5% H* STk 91 8%**
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o 748%%* 82 HH* .608H**

Fremd D-Leistung Parcel e 833k ST2HHE 920%**
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Fremd 172 A418** 786%*

Personlichkeit-Identitdt & Leistung-Fremd 175 -.079 .061

Personlichkeit-Reputation & Leistung-Fremd 883 H** 168 ** 247

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. 1 Fehlervarianz fixiert auf 0; ®2 Fehlervarianzen fixiert auf 0; °4 Feh-
lervarianzen fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.5.4 Hypothesen 17d-20d. Die Faktorladungen der TRI-ABF-Modelle fiir Gewis-
senhaftigkeit, Fleil und Ordentlichkeit sowie Arbeitsengagement sind in Tabelle 37 darge-
stellt. In Hypothese 17d wurde ein positiver Zusammenhang zwischen Gewissenhaftigkeit in
der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und dem Arbeitsengagement in der
geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) angenommen. Das TRI-ABF-Modell
fiir Gewissenhaftigkeit zeigte einen eingeschriankten Modellfit (y? (df) = 117.959** (74), *>/
df = 1.549, RMSEA = .059, SRMR = .086, CFI = .973, TLI = .973), da RMSEA und SRMR
als akzeptabel und y? (df) als nicht akzeptabel einzuordnen waren. Die Faktorladungen auf
dem Trait-Personlichkeitsfaktor (.468 < A < .665, p < .01) und dem Arena-Leistungsfaktor
(.128 <A <.996, p <.05) waren signifikant positiv. Der Fassade-Leistungsfaktor und der Re-
putation-Personlichkeitsfaktor wiesen zum Teil nicht signifikante Faktorladungen auf. Alle
weiteren Faktorladungen waren signifikant bei p <.05 und gro3er als A =.257. Die Korrelation
zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der Gewissenhaftigkeit und dem Arena-Leistungs-
faktor des Arbeitsengagements war signifikant positiv (p = .429, p <.001). Damit konnte Hy-
pothese 17d bestitigt werden. Es zeigte sich auBerdem ein signifikant positiver Zusammen-
hang zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor und dem blinden Fleck-Leistungsfaktor (p =
.607, p < .05) sowie ein einseitig signifikanter Zusammenhang zwischen dem Reputations-

Personlichkeitsfaktor und dem blinden Fleck-Leistungsfaktor (p =.622, p <.10).
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Hypothese 18d ging von einem positiven Zusammenhang zwischen Fleif in der geteil-
ten Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) und dem Arbeitsengagement in der geteilten
Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) aus. Der Modellfit des TRI-ABF-Modells fiir
Fleil war als eingeschrinkt zu betrachten (y? (df) = 106.488** (74), > / df = 1.439, RMSEA
=.051, SRMR = .082, CFI = .974, TLI = .963). y?> / df und CFI waren gut, RMSEA, SRMR
und TLI waren akzeptabel und x* (df) galt als nicht akzeptabel. Alle Faktorladungen auf dem
Trait-Personlichkeitsfaktor (.406 <A <.706, p <.001) und dem Arena-Leistungsfaktor (.238
<A <.635, p <.001) waren signifikant positiv. Der blinde Fleck-Leistungsfaktor wies keine
signifikanten Faktorladungen auf. Auf dem Fassade-Leistungsfaktor und dem Reputations-
Personlichkeitsfaktor luden vereinzelte Faktorladungen nicht signifikant. Die weiteren Fak-
torladungen waren signifikant bei p < .001 und groBer als A = .335. Da die Korrelation zwi-
schen dem Trait-Personlichkeitsfaktor des Aspekts Fleil und dem Arena-Leistungsfaktor des
Arbeitsengagements signifikant positiv war (p =.965, p <.001), konnte Hypothese 18d unter-

stiitzt werden.

Des Weiteren wurde postuliert, dass der Aspekt Fleil3 in der geteilten Selbst- und Frem-
deinschdtzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit dem Arbeitsengagement in
der geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung (Arena-Faktor) zeigt als der Aspekt Ordentlichkeit
(Hypothese 19d) und als die Domine Gewissenhaftigkeit (Hypothese 20d). Das TRI-ABF-
Modell fiir Ordentlichkeit wies einen nicht akzeptablen Modellfit auf (%> (df) = 210.118**
(76), x>/ df = 2.765, RMSEA = .102**, SRMR = .156, CFI = .882, TLI = .837). Die Faktorla-
dungen auf dem Trait-Personlichkeitsfaktor waren signifikant positiv (.375 < A < .860, p <
.001), die Faktorladungen auf dem Arena-Leistungsfaktor bis auf eine Ausnahme ebenfalls
((127 <A <.986, p <.05 & A =.342, p = .129). Die Korrelation zwischen dem Trait-Person-
lichkeitsfaktor der Ordentlichkeit und dem Arena-Leistungsfaktor des Arbeitsengagements
war einseitig signifikant (p = .141, p < .10), aufgrund des nicht akzeptablen Modellfits aber
nicht interpretierbar. Wie erwartet, fiel die Korrelation mit dem Arbeitsengagement fiir den
Aspekt Flei3 signifikant hoher aus als fiir den Aspekt Ordentlichkeit (z = 17.157, p < .001)
und als fiir die Domine Gewissenhaftigkeit (z = 14.254, p <.001). Somit konnten die Hypo-
thesen 19d und 20d bestétigt werden
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Tabelle 37

Faktorladungen der TRI-ABF-Modelle fiir Gewissenhaftigkeit, Fleif3 oder Ordentlichkeit und

Arbeitsengagement

Kriterium: Arbeitsengagement

Pradiktor

Gewissenhaftigkeit®

FleiR® Ordentlichkeit’

Fit Indizes

2 (dD) 117.959** (74)  106.488** (74) 210.118** (76)
v /df 1.594 1.439 2.765
RMSEA .059 .051 102%*
SRMR .086 .082 156
CFI 973 974 .882
TLI 973 963 .837
Einordnung Interpretierbarkeit Eingeschrankt Eingeschrinkt Nicht akzeptabel
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 565%** T06%** Q4THFE
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 S519%** 616%** 375%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 665%** 626%** A13%*
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 468*** 42 %% 162%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 529%** 528%** T44%**
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 525%** 461 F** 860***
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 482%* A06*** T49***
Fremd B-Perso6nlichkeit Parcel 2 S552%** S18%** 681F**
Fremd B-PersoOnlichkeit Parcel 3 534%%%* AT THEE 654 %%
Leistung-Arena
Selbst-Leistung Parcel o 996 ** O35 ** .986%**
Selbst-Leistung Parcel e 373* AT4HE* .342
Fremd C-Leistung Parcel o 220%%* 315%** 223 H%*
Fremd C-Leistung Parcel e .140%* 259%** .136%*
Fremd D-Leistung Parcel o 247H** 345%%* 249%%*
Fremd D-Leistung Parcel e .128%* 238%** 127
Personlichkeit-Identitét
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 .645%** 4Q5*** .648%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 JTT2E*E S570%** T45F**
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 S525%** A66%** 588***
Leistung-Fassade
Selbst-Leistung Parcel o .085 J122%%% -.170
Selbst-Leistung Parcel e 11 .166 -.570
Personlichkeit-Reputation
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 A486%** A84F** .015
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 .379%* 341 %** -.442%*
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 135 .059 .343%*
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 S01F** A66%** .014
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 .396%* 335%** -.405%*
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 137 .601 261%*
Leistung-blinder Fleck
Fremd C-Leistung Parcel o 257* .087 220%
Fremd C-Leistung Parcel e .390%** .239 369%*
Fremd D-Leistung Parcel o .288%* .096 246%*
Fremd D-Leistung Parcel e 355%%* 219 .344%%
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Tabelle 37 (Fortsetzung)

Fremd-Faktor A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 623 x* 025 H* A462%*

Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 663 ** S36%** 220%*

Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 122 16 ** -377%*
Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 629 ** 681 *** 292 *%

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 628 ** 634 ** .066

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 J1AgHH* JTT 3 JT10***
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o 549%%* S 1H** .950%**

Fremd C-Leistung Parcel e 910%** 936%** S546%%*
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o .620%%* .638%** 93 7xxE

Fremd D-Leistung Parcel e 926%** 946%** .629%**
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Arena A29%%* 965%** 1417

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fassade 611 -.195 =774

Personlichkeit-Reputation & Leistung-blinder Fleck .622% 957 -.242

Personlichkeit-Trait & Leistung-blinder Fleck .607* .023 J191**

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. *3 Fehlervarianzen fixiert auf 0; ®5 Fehlervarianzen fixiert auf 0.
tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.5.5 Explorative TRI-ABF-Modelle. In Tabelle 38 sind die Faktorladungen der
explorativen TRI-ABF-Modelle zweiter Ordnung fiir Gewissenhaftigkeit, Fleil und Ordent-
lichkeit sowie Arbeitsengagement dargestellt. Das explorative TRI-ABF-Modell der Gewis-
senhaftigkeit wies einen insgesamt nicht akzeptablen Modellfit auf (¥ (df) = 182.094** (78),
v/ df = 2.335, RMSEA = .088**, SRMR = .163, CFI = .936, TLI = .914). Damit war der
Modellfit deskriptiv geringer als der des oben beschriebenen TRI-ABF-Modells. Zudem luden
die Faktorladungen grofBtenteils nicht signifikant positiv auf dem Trait-Personlichkeitsfaktor
(-.058 < A <.348) und dem Arena-Leistungsfaktor (-.607 < A <.317), wobei die Korrelation
zwischen den beiden Faktoren nicht signifikant war (p =.140, p = .325). Das explorative TRI-
ABF-Modell des Aspekts Flei3 zeigte einen insgesamt nicht akzeptablen Modellfit (% (df) =
149.439** (78), x>/ df =1.912, RMSEA = .073*, SRMR = .095, CF1 =.942, TLI = .923). */
df war gut, RMSEA und SRMR waren akzeptabel, y* (df), CFI und TLI galten als nicht ak-
zeptabel. Der Trait-Personlichkeitsfaktor (408 <A <.622, p <.001) und der Arena-Leistungs-
faktor (.279 < A < .563, p < .01) zeigten signifikant positive Faktorladungen. Bis auf die
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Faktorladungen des blinden Fleck-Leistungsfaktors, die signifikant negativ waren, wiesen die
weiteren Faktoren ausschlieBlich signifikant positive Faktorladungen auf. Die Korrelation
zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor des Aspekts Fleil und dem Arena-Leistungsfaktor
des Arbeitsengagements war signifikant positiv (p = .959, p <.001) und vergleichbar mit der
Korrelation des oben beschriebenen TRI-ABF-Modells.

Tabelle 38
Faktorladungen der explorativen TRI-ABF-Modelle fiir Gewissenhaftigkeit, Fleifs oder Or-
dentlichkeit und Arbeitsengagement

Pradiktor
Kriterium: Arbeitsengagement
Gewissenhaftigkeitb Fleif” Ordentlichkeit”
Fit Indizes
 (df) 182.094** (78)  149.439%* (78) 165.519** (77)
¥/ df 2.335 1.912 2.150
RMSEA .088** .073%* .082%*
SRMR 163 .095 116
CF1 936 .942 922
TLI 914 923 .894
Einordnung Interpretierbarkeit Nicht akzeptabel ~ Nicht akzeptabel Nicht akzeptabel
Faktoren
Personlichkeit-Trait
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 231 622%%* 397 **
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 .078 529%** 367FF*
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 -.045 ST78xH* A6 HE*
Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 346%* 423x%* 687 H*
Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 .099 538%** 129 %%
Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 -.058 491 %% JT61HE*
Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 .348%* 408 ** 792k
Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 .100 S546%** L668***
Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 -.057 522 %%* 6T 5H**
Leistung-Arena
Selbst-Leistung Parcel o -.607 563%** ST73HH*
Selbst-Leistung Parcel e 317* 331** 235%
Fremd C-Leistung Parcel o -.144% 373%k AL LHE*
Fremd C-Leistung Parcel e .004 .304%* 270%
Fremd D-Leistung Parcel o -.154+ A07*%* A55%F*
Fremd D-Leistung Parcel e .004 279%* 251%*
Personlichkeit-Identitét
Selbst-Personlichkeit Parcel 1 BOT*** 528 ** 676%**
Selbst-Personlichkeit Parcel 2 .896*** .649%** 148 H*
Selbst-Personlichkeit Parcel 3 B4THH* S17HE* ST70%H*
Leistung-Fassade
Selbst-Leistung Parcel o LO55%** 258%* S11**
Selbst-Leistung Parcel e 948+ H* 944 ** 972Kk
Personlichkeit-Reputation
Fremd-Faktor A 642 %% 526%** -.910%**

Fremd-Faktor B 642 ** 526%** -.910%***
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Tabelle 38 (Fortsetzung)

Leistung-blinder Fleck

Fremd-Faktor C A463%** -.350%* 2937

Fremd-Faktor D 463%%* -.350%* 293+
Fremd-Faktor A

Fremd A-Personlichkeit Parcel 1 862 ** 189 ** 368%**

Fremd A-Personlichkeit Parcel 2 .924%%* .640%** 685 **

Fremd A-Personlichkeit Parcel 3 BT THE* 592%* -.274%*
Fremd-Faktor B

Fremd B-Personlichkeit Parcel 1 93 7x** 913%** -.299%*

Fremd B-Personlichkeit Parcel 2 .890*** 628%** 439%**

Fremd B-Personlichkeit Parcel 3 881 *H* 583 xH* =375k
Fremd-Faktor C

Fremd C-Leistung Parcel o .990*** 928 %*** 534 %%

Fremd C-Leistung Parcel e .608*** S547%xE 963%**
Fremd-Faktor D

Fremd D-Leistung Parcel o 988 *** 621 %%* 64 5% %%

Fremd D-Leistung Parcel e J]31EE* .960*** 92 HH*
Korrelationen

Personlichkeit-Trait & Leistung-Arena .140 959%** 2697

Personlichkeit-Identitit & Leistung-Fassade ATS5HE* 278%* 455k

Personlichkeit-Reputation & Leistung-blinder Fleck 1447 -413 -213

Personlichkeit-Trait & Leistung-blinder Fleck -.104 .188 9307

Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende. Angegeben sind die standardisierten
Faktorladungen. Selbst = Selbsteinschitzung Zielperson; Fremd = Fremdeinschitzung Kolle-
gln; o = odd, e = even; Einordnung Interpretierbarkeit: Vorrangig = vorwiegend guter Modell-
fit (max. zwei akzeptable und keine nicht akzeptablen Fit-Indizes); Eingeschriankt = vorwie-
gend akzeptabler Modellfit (max. zwei nicht akzeptable Fit-Indizes); Nicht akzeptabel = nicht
akzeptabler Modellfit. *3 Fehlervarianzen fixiert auf 0; ®4 Fehlervarianzen fixiert auf 0.

tp <.10, *p < .05, **p < .01, ***p < .001.

5.3.6 Priifung Hypothesenset 6 (Fremd-Fremd- vs. Selbst-Fremd-Modelle)

5.3.6.1 Hypothesen 21a-22a. Die Ergebnisse sind in Tabelle 10 und Tabelle 11 darge-
stellt. In Hypothese 21a wurde postuliert, dass Neurotizismus in der Fremdeinschétzung einen
hoheren negativen Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten zeigt als
Neurotizismus in der Selbsteinschitzung. Entgegen dieser Annahme zeigten das Selbst-
Fremd-Modell (p = .057, p = .860) und das Fremd-Fremd-Modell (p =-.139, p = .181) keine
signifikanten, negativen Korrelationen fiir Neurotizismus und Kooperationsverhalten. Somit

musste Hypothese 21a verworfen werden.

In Hypothese 22a wurde angenommen, dass Volatilitdt in der Fremdeinschitzung einen
hoheren negativen Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten zeigt als

Volatilitdt in der Selbsteinschdtzung. Entgegen der Erwartung zeigten das Selbst-Fremd-
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Modell (p =.009, p =.977) und das Fremd-Fremd-Modell (p = -.984, p = .453) keine signifi-
kanten, negativen Korrelationen fiir Volatilitit und Kooperationsverhalten. Damit musste Hy-

pothese 22a abgelehnt werden.

5.3.6.2 Hypothesen 21b-22b. Die Ergebnisse finden sich in Tabelle 16 und in Tabelle
17. Hypothese 21b ging davon aus, dass Extraversion in der Fremdeinschitzung einen hoheren
Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung zeigt als Extraversion
in der Selbsteinschitzung. Zwar zeigte das Fremd-Fremd-Modell eine numerisch hohere Kor-
relation fiir Extraversion und unternehmerische Leistung (p = .977, p <.001) als das Selbst-
Fremd-Modell (p=.471, p <.001). Allerdings wies das Fremd-Fremd-Modell wie in Abschnitt
5.3.2.2 beschrieben einen nicht akzeptablen Modellfit auf, wihrend der Modellfit des Selbst-
Fremd-Modells gut war. Daher konnte Hypothese 21b nicht unterstiitzt werden.

Hypothese 22b postulierte, dass soziale Potenz in der Fremdeinschétzung einen hohe-
ren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehmerischen Leistung zeigt als soziale Po-
tenz in der Selbsteinschdtzung. Dieser Annahme widersprechend, zeigte das Fremd-Fremd-
Modell eine signifikant geringere Korrelation fiir soziale Potenz und unternehmerische Leis-
tung als das Selbst-Fremd-Modell (p =.526, p <.001; p =.693, p <.001; z = -2.466, p < .05).
Daher musste Hypothese 22b abgelehnt werden.

5.3.6.3 Hypothesen 21c-22c. Die Ergebnisse sind in Tabelle 22 und Tabelle 23 aufge-
fiihrt. In Hypothese 21c wurde angenommen, dass Offenheit fiir Erfahrungen in der Fremdein-
schitzung einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leis-
tung zeigt als Offenheit fiir Erfahrungen in der Selbsteinschidtzung. Der Z-Test zeigte, dass die
Korrelation zwischen Offenheit fiir Erfahrungen und karrierebezogener Leistung im Fremd-
Fremd-Modell zwar numerisch, nicht aber signifikant hher war als im Selbst-Fremd-Modell
(p=.390, p <.001; p=.230, p <.05; z=1.628, p = .104). Somit konnte Hypothese 21c nicht

bestétigt werden.

In Hypothese 22¢ wurde postuliert, dass Intellekt in der Fremdeinschitzung einen ho-
heren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karrierebezogenen Leistung zeigt als Intellekt
in der Selbsteinschédtzung. Der durchgefiihrte Z-Test ergab, dass die Korrelation zwischen In-
tellekt und karrierebezogener Leistung im Fremd-Fremd-Modell zwar numerisch, aber nicht
signifikant héher war als im Selbst-Fremd-Modell (p = .448, p <.001; p =.306, p < .01; z =
1.522, p = .128). Damit konnte Hypothese 22c nicht bestdtigt werden.
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5.3.6.4 Hypothesen 21d-22d. Die genauen Ergebnisse sind in Tabelle 28 und Tabelle
29 aufgefiihrt. Hypothese 21d nahm an, dass Vertriglichkeit in der Fremdeinschidtzung einen
hoheren Zusammenhang mit dem Kooperationsverhalten zeigt als Vertraglichkeit in der
Selbsteinschdtzung. Entgegen der Erwartung ergab das Selbst-Fremd-Modell eine signifikant
positive Korrelation fiir Vertriaglichkeit und Kooperationsverhalten (p = .644, p <.001), wéh-
rend das Fremd-Fremd-Modell keine signifikante Korrelation zeigte (p = .854, p = .454). Da-
her musste Hypothese 21d abgelehnt werden.

Hypothese 22d postulierte, dass Hoflichkeit in der Fremdeinschitzung einen hoheren
Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten zeigt als Hoflichkeit in der
Selbsteinschdtzung. Das Selbst-Fremd-Modell zeigte eine signifikant positive Korrelation fiir
Hoflichkeit und Kooperationsverhalten (p = .638, p < .001), wobei das Modell wie in Ab-
schnitt 5.3.4.1 einen nicht akzeptablen Modellfit aufwies. Dahingegen zeigte das Fremd-
Fremd-Modell keine signifikante Korrelation (p =.163, p =.703). Dies fiihrte zur Ablehnung
von Hypothese 22d.

5.3.6.5 Hypothesen 21e-22e. Die genauen Ergebnisse finden sich in Tabelle 34 und in
Tabelle 35. In Hypothese 21e wurde angenommen, dass Gewissenhaftigkeit in der Fremdein-
schitzung einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement zeigt
als Gewissenhaftigkeit in der Selbsteinschitzung. Der Z-Test zeigte, dass das Fremd-Fremd-
Modell eine signifikant hohere Korrelation fiir Gewissenhaftigkeit und Arbeitsengagement
aufwies als das Selbst-Fremd-Modell (p = .861, p < .001; p = .429, p < .01; z = 7.685, p <
.001). Somit konnte Hypothese 2 1e bestitigt werden.

In Hypothese 22e wurde postuliert, dass Fleil in der Fremdeinschétzung einen hoheren
Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Arbeitsengagement zeigt als Fleil} in der Selbstein-
schitzung. Der Z-Test ergab, dass die Korrelation zwischen Flei und Arbeitsengagement im
Fremd-Fremd-Modell signifikant hoher ausfiel als im Selbst-Fremd-Modell (p = .861, p <
.001; p=.415, p <.01; z="7.841, p <.001). Damit konnte Hypothese 22e bestitigt werden.

5.3.7 Priifung Hypothesenset 7 (TRI-Fremd- vs. Fremd-Fremd-Modelle)

5.3.7.1 Hypothesen 23a-24a. Die genauen Ergebnisse sind in Tabelle 11 und Tabelle
12 dargestellt. In Hypothese 23a wurde angenommen, dass Neurotizismus in der geteilten
Selbst- und Fremdeinschiatzung (Trait-Faktor) einen hoheren negativen Zusammenhang mit
dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten zeigt als Neurotizismus in der Fremdeinschét-

zung. Entgegen der Erwartung zeigten das TRI-Fremd-Modell (p = .220, p = .307) wie auch
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das Fremd-Fremd-Modell (p = -.139, p = .181) keine signifikanten Korrelationen zwischen

Neurotizismus und Kooperationsverhalten. Somit musste Hypothese 23a abgelehnt werden.

In Hypothese 24a wurde postuliert, dass Volatilitdt in der geteilten Selbst- und Frem-
deinschdtzung (Trait-Faktor) einen hoheren negativen Zusammenhang mit dem fremdbeurteil-
ten Kooperationsverhalten zeigt als Volatilitét in der Fremdeinschétzung. Anders als angenom-
men, zeigten das TRI-Fremd-Modell (p = .388, p <.10) sowie das Fremd-Fremd-Modell (p =
-.984, p = .453) keine signifikanten bzw. negativen Korrelationen zwischen Volatilitdt und

Kooperationsverhalten. Daher musste Hypothese 24a verworfen werden.

5.3.7.2 Hypothesen 23b-24b. Tabelle 17 und Tabelle 18 zeigen die genauen Ergeb-
nisse. Hypothese 23b ging davon aus, dass Extraversion in der geteilten Selbst- und Fremdein-
schitzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehme-
rischen Leistung zeigt als Extraversion in der Fremdeinschédtzung. Zwar zeigte das Fremd-
Fremd-Modell eine signifikant positive Korrelation zwischen Extraversion und unternehme-
rischer Leistung (p = .977, p <.001). Allerdings sollte das Modell aufgrund des in Abschnitt
5.3.2.2 beschriebenen, nicht akzeptablen Modellfits nicht weiter interpretiert werden. Dahin-
gegen wies das TRI-Fremd-Modell wie in Abschnitt 5.3.2.3 beschrieben einen guten Modellfit
auf und die Korrelation zwischen Extraversion und unternehmerischer Leistung war signifi-

kant positiv (p = .521, p <.001). Dies spricht fiir die Unterstiitzung der Hypothese 23b.

Hypothese 24b postulierte, dass soziale Potenz in der geteilten Selbst- und Fremdein-
schitzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten unternehme-
rischen Leistung zeigt als soziale Potenz in der Fremdeinschitzung. Der Z-Test zeigte, dass
die Korrelation zwischen sozialer Potenz und unternehmerischer Leistung im TRI-Fremd-Mo-
dell zwar numerisch, aber nicht signifikant hoher war als im Fremd-Fremd-Modell (p = .577,
p <.001; p=.526, p <.001; z = 0.672, p = .501). Daher musste Hypothese 24b abgelehnt

werden.

5.3.7.3 Hypothesen 23c-24c. Die Ergebnisse sind in Tabelle 23 und Tabelle 24 darge-
stellt. In Hypothese 23c wurde angenommen, dass Offenheit fiir Erfahrungen in der geteilten
Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der fremd-
beurteilten karrierebezogenen Leistung zeigt als Offenheit fiir Erfahrungen in der Fremdein-
schitzung. Die Korrelation zwischen Offenheit fiir Erfahrungen und karrierebezogener Leis-

tung fiel im TRI-Fremd-Modell nicht signifikant hoher aus, sondern war numerisch geringer
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als im Fremd-Fremd-Modell (p =.277, p <.05; p=.390, p <.001; z=-1.167, p = .243). Dies
fiihrte zur Ablehnung von Hypothese 23c.

In Hypothese 24c wurde postuliert, dass Intellekt in der geteilten Selbst- und Frem-
deinschdtzung (Trait-Faktor) einen héheren Zusammenhang mit der fremdbeurteilten karrie-
rebezogenen Leistung zeigt als Intellekt in der Fremdeinschitzung. Die Korrelation zwischen
Intellekt und karrierebezogener Leistung war im TRI-Fremd-Modell signifikant hoher als im
Fremd-Fremd-Modell (p = .772, p < .001; p = .448, p < .001; z = 4.977, p < .001). Somit
konnte Hypothese 24c bestitigt werden.

5.3.7.4 Hypothesen 23d-24d. Die Ergebnisse zeigen Tabelle 29 und Tabelle 30. Laut
Hypothese 23d sollte Vertriglichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschétzung (Trait-
Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhalten zei-
gen als Vertrdglichkeit in der Fremdeinschitzung. Vertréglichkeit und Kooperationsverhalten
zeigten im TRI-Fremd-Modell eine signifikant positive Korrelation (p =.371, p <.05), wih-
rend die Korrelation im Fremd-Fremd-Modell nicht signifikant wurde (p = .854, p = .454).

Hypothese 23d konnte somit unterstiitzt werden.

Laut Hypothese 24d sollte Hoflichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten Kooperationsverhal-
ten zeigen als Hoflichkeit in der Fremdeinschédtzung. Da die Korrelation zwischen der Hof-
lichkeit und dem Kooperationsverhalten weder im TRI-Fremd-Modell (p = .284, p = .352)
noch im Fremd-Fremd-Modell (p = .163, p = .703) signifikant wurde, musste Hypothese 24d
verworfen werden. Wenn auch nicht postuliert, zeigte der Aspekt Mitgefiihl im TRI-Fremd-
Modell dahingegen eine signifikant hohere Korrelation mit dem Kooperationsverhalten als im

Fremd-Fremd-Modell (p =.664, p <.05; p=.197, p <.05; z=5.502, p <.001).

5.3.7.5 Hypothesen 23e-24e. Die genauen Ergebnisse sind in Tabelle 35 und Tabelle
36 aufgefiihrt. In Hypothese 23e wurde angenommen, dass Gewissenhaftigkeit in der geteilten
Selbst- und Fremdeinschitzung (Trait-Faktor) einen héheren Zusammenhang mit dem fremd-
beurteilten Arbeitsengagement zeigt als Gewissenhaftigkeit in der Fremdeinschatzung. Entge-
gen dieser Annahme fiel die Korrelation zwischen Gewissenhaftigkeit und Arbeitsengagement
im TRI-Fremd-Modell nicht signifikant aus (p = .172, p = .249), im Fremd-Fremd-Modell
dagegen schon (p =.861, p <.001). Daher musste Hypothese 23e abgelehnt werden.

In Hypothese 24e wurde postuliert, dass Fleil in der geteilten Selbst- und Fremdein-

schitzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit dem fremdbeurteilten
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Arbeitsengagement zeigt als Flei3 in der Fremdeinschétzung. Entgegen der Erwartung fiel die
Korrelation zwischen Fleil und Arbeitsengagement im TRI-Fremd-Modell nicht héher aus,
sondern war signifikant niedriger als im Fremd-Fremd-Modell (p = .418, p <.05; p=.861, p
<.001; z=-7.808, p <.001). Damit konnte Hypothese 24e nicht bestitigt werden.

5.3.8 Priifung Hypothesenset 8 (TRI-ABF- vs. TRI-Fremd-Modelle)

5.3.8.1 Hypothesen 25a-26a. Die genauen Ergebnisse finden sich in Tabelle 12 und
Tabelle 13. Hypothese 25a nahm an, dass Neurotizismus in der geteilten Selbst- und Frem-
deinschitzung (Trait-Faktor) einen hoheren (negativen) Zusammenhang mit der geteilten
Selbst- und Fremdbeurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) zeigt als mit dem
fremdbeurteilten Kooperationsverhalten. Da weder das TRI-ABF-Modell (p =-.025, p =.778)
noch das TRI-Fremd-Modell (p = .220, p = .307) eine signifikante Korrelation zwischen Neu-
rotizismus und dem Kooperationsverhalten zeigten, musste die Hypothese 25a verworfen wer-

den.

Hypothese 26a postulierte, dass Volatilitit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschit-
zung (Trait-Faktor) einen hoheren (negativen) Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und
Fremdbeurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) zeigt als mit dem fremdbeur-
teilten Kooperationsverhalten. Die Korrelation zwischen Volatilitdt und Kooperationsverhal-
ten wurde sowohl im TRI-ABF-Modell (p =.021, p = .831) als auch im TRI-Fremd-Modell (p
=388, p <.10) nicht signifikant negativ. Daher wurde Hypothese 26a abgelehnt.

5.3.8.2 Hypothesen 25b-26b. Die Ergebnisse sind in Tabelle 18 und in Tabelle 19 dar-
gestellt In Hypothese 25b wurde postuliert, dass Extraversion in der geteilten Selbst- und
Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) einen h6heren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und
Fremdbeurteilung der unternehmerischen Leistung (Arena-Faktor) zeigt als mit der fremdbe-
urteilten unternehmerischen Leistung. Dieser Erwartung entsprechend, war die Korrelation
zwischen Extraversion und unternehmerischer Leistung im TRI-ABF-Modell signifikant ho-
her als im TRI-Fremd-Modell (p =.668, p <.001; p=.521, p <.001; z=2.103, p <.05). Somit
konnte Hypothese 25b bestitigt werden.

In Hypothese 26b wurde angenommen, dass soziale Potenz in der geteilten Selbst- und
Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) einen héheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und
Fremdbeurteilung der unternehmerischen Leistung (Arena-Faktor) zeigt als mit der fremdbe-

urteilten unternehmerischen Leistung. Im TRI-ABF-Modell fiel die Korrelation zwischen
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sozialer Potenz und unternehmerischer Leistung signifikant hoher aus als im TRI-Fremd-Mo-

dell (p=.799, p <.001; p=.577,p<.001;z=4.013, p <.001), was Hypothese 26b bestitigte.

5.3.8.3 Hypothesen 25c¢-26¢. Tabelle 24 und Tabelle 25 zeigen die Ergebnisse. Wie in
Hypothese 25¢ postuliert, sollte Offenheit fiir Erfahrungen in der geteilten Selbst- und Frem-
deinschitzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und
Fremdbeurteilung der karrierebezogenen Leistung (Arena-Faktor) zeigen als mit der fremdbe-
urteilten karrierebezogenen Leistung. Das TRI-ABF-Modell (p = .388, p <.001) zeigte zwar
numerisch eine hohere Korrelation zwischen Offenheit fiir Erfahrungen und karrierebezogener
Leistung als das TRI-Fremd-Modell (p = .277, p <.05), der Unterschied war aber nicht signi-
fikant (z = 1.146, p = .252). Somit musste Hypothese 25¢ verworfen werden.

Laut Hypothese 26¢ sollte Intellekt in der geteilten Selbst- und Fremdeinschitzung
(Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremdbeurteilung
der karrierebezogenen Leistung (Arena-Faktor) zeigen als mit der fremdbeurteilten karriere-
bezogenen Leistung. Die Korrelation zwischen Intellekt und karrierebezogener Leistung im
TRI-ABF-Modell war signifikant niedriger als im TRI-Fremd-Modell (p = .483, p <.001; p =
772, p <.001; z=-4.568, p <.001). Daher musste Hypothese 26¢ abgelehnt werden.

5.3.8.4 Hypothesen 25d-26d. Die Ergebnisse sind in Tabelle 30 und Tabelle 31 aufge-
fiihrt. Hypothese 25d ging davon aus, dass Vertraglichkeit in der geteilten Selbst- und Frem-
deinschitzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und
Fremdbeurteilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) zeigt als mit dem fremdbeur-
teilten Kooperationsverhalten. Entgegen dieser Annahme fiel die Korrelation zwischen Ver-
traglichkeit und Kooperationsverhalten im TRI-ABF-Modell signifikant niedriger aus als im
TRI-Fremd-Modell (p =-.254, p = .380; p=.371, p <.05; z=-5.951, p <.001). Damit konnte
Hypothese 25d nicht bestétigt werden.

Hypothese 26d nahm an, dass Hoflichkeit in der geteilten Selbst- und Fremdeinschit-
zung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und Fremdbeur-
teilung des Kooperationsverhaltens (Arena-Faktor) zeigt als mit dem fremdbeurteilten Koope-
rationsverhalten. Da die Korrelation zwischen Hoflichkeit und Kooperationsverhalten im TRI-
ABF-Modell (p =-.055, p = .609) und im TRI-Fremd-Modell (p = .284, p = .352) nicht signi-

fikant war, wurde Hypothese 26d verworfen.

5.3.8.5 Hypothesen 25e-26e. Die genauen Ergebnisse sind in Tabelle 36 und in Tabelle
37 dargestellt. Hypothese 25e postulierte, dass Gewissenhaftigkeit in der geteilten Selbst- und
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Fremdeinschétzung (Trait-Faktor) einen h6heren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und
Fremdbeurteilung des Arbeitsengagements (Arena-Faktor) zeigt als mit dem fremdbeurteilten
Arbeitsengagement. Wie angenommen, zeigte sich eine signifikant hohere Korrelation zwi-
schen Gewissenhaftigkeit und Arbeitsengagement im TRI-ABF-Modell gegeniiber dem TRI-
Fremd-Modell (p = .429, p < .001; p = .172, p = .249; z = 2.612, p < .01). Somit konnte
Hypothese 25e bestitigt werden.

In Hypothese 26e wurde angenommen, dass Flei3 in der geteilten Selbst- und Frem-
deinschitzung (Trait-Faktor) einen hoheren Zusammenhang mit der geteilten Selbst- und
Fremdbeurteilung des Arbeitsengagements (Arena-Faktor) zeigt als mit dem fremdbeurteilten
Arbeitsengagement. Es zeigte sich eine signifikant hohere Korrelation zwischen Fleill und Ar-
beitsengagement im TRI-ABF-Modell als im TRI-Fremd-Modell (p =.965, p <.001; p = .418,
p <.05;z=14.377, p <.001. Damit wurde Hypothese 26e bestitigt.
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6 Diskussion

Da die meisten berufstéitigen Erwachsenen einen groen Teil ihrer Zeit und Energie in
Bezug auf Arbeitsaktivititen investieren (Connelly & Hiilsheger, 2012), ist es im beruflichen
Kontext oftmals relevant, wie Berufstitige von anderen Personen am Arbeitsplatz wahrge-
nommen werden. Zu Beginn dieser Arbeit wurde vor diesem Hintergrund die Frage gestellt,
wie Eigenschaften wie souverédn und selbstsicher zu wirken oder innerlich angespannt zu sein
(also die Personlichkeit) zum Beispiel mit dem zusétzlichen Arbeitseinsatz einer Person {iber
den Feierabend hinaus (also der Leistung am Arbeitsplatz) zusammenhéngen. In der bisheri-
gen Forschung wurde dieser Fragestellung in zahlreichen Studien nachgegangen (siche z. B.
Barrick et al., 2001; Oh et al., 2011; Wihler et al., 2023), ist die Arbeitsleistung einer Person
doch zentral fiir Organisationen wie auch fiir die Person selbst und die prézise Erfassung und
Vorhersage damit hoch relevant (Sonnentag & Frese, 2005; Viswesvaran & Ones, 2000). In
diesem Kontext gilt das FFM der Personlichkeit (Costa & McCrae, 1992b) als wichtige Struk-
turierung von Personlichkeitspriadiktoren der Leistung am Arbeitsplatz (Judge et al., 2013).
Nichtsdestotrotz zeigten sich zum Teil gemischte Befunde hinsichtlich der Starke der Zusam-
menhinge, der Bedeutung der einzelnen Personlichkeitsdimensionen sowie der Validitdt der
untersuchten Beurteilungsquellen (z. B. Connelly & Ones, 2010; Sackett et al., 2022). Das
Ziel der vorliegenden Arbeit war es daher, den Zusammenhang zwischen der Personlichkeit
und der Leistung am Arbeitsplatz anhand verschiedener Beurteilungsansitze und unter Be-
riicksichtigung der FFM-Doménen, der Personlichkeitsaspekte und korrespondierender Leis-
tungskriterien zu untersuchen. Aber wie steht es denn nun um die Kriteriumsvaliditit dieser

Personlichkeitsmerkmale im Zusammenhang mit der Leistung am Arbeitsplatz?

Tabelle 39 zeigt eine Zusammenfassung der Ergebnisse der ersten Forschungsfrage,
Tabelle 40 eine Zusammenfassung der Hypothesenpriifung hinsichtlich der zweiten For-
schungsfrage. Insgesamt konnte diese Arbeit an eine Reihe bisheriger Studien ankniipfen (z.
B. Barrick et al., 2001; Oh et al., 2011) und die Kriteriumsvaliditit des Zusammenhangs zwi-
schen den FFM-Personlichkeitsdimensionen und verschiedener Leistungskriterien aufzeigen.
Gewissenhaftigkeit konnte als starker Pradiktor im Zusammenhang mit einem hohen Arbeits-
engagement unterstiitzt werden, wie Tabelle 39 (Hypothesen 17a, b und d) zeigt (Wilmot &
Ones, 2019). Zudem konnte gezeigt werden, dass Extraversion (Tabelle 39, Hypothesen 5a, c
und d) und Offenheit fiir Erfahrungen (Tabelle 39, Hypothesen 9a-d) ebenfalls hohe Zusam-
menhédnge mit der Leistung am Arbeitsplatz aufweisen, werden sie im Zusammenhang mit

inhaltlich abgestimmten Leistungskriterien untersucht (hier mit der unternehmerischen bzw.
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der karrierebezogenen Leistung). Uberraschenderweise zeigte die Vertriglichkeit gemischte
Ergebnisse im Zusammenhang mit dem Kooperationsverhalten (Tabelle 39, Hypothesen 13a-
d), wihrend Neurotizismus keine signifikanten negativen Zusammenhidnge mit diesem Leis-

tungskriterium aufwies (Tabelle 39, Hypothesen 1a-d).

Zudem wurde die Kriteriumsvaliditdt der Personlichkeit im Zusammenhang mit der
Leistung am Arbeitsplatz anhand zweier Forschungsfragen untersucht. Hier konnte zum einen
gezeigt werden, dass die jeweiligen korrespondierenden Aspekte der Personlichkeit (DeYoung
et al., 2007) iberwiegend starke Zusammenhénge mit den entsprechenden Leistungskriterien
aufweisen (teilweise wie postuliert stirker als die Personlichkeitsdoménen). Dies gilt beson-
ders fiir den Aspekt Flei3 der Gewissenhaftigkeit, wie auch fiir den Aspekt soziale Potenz
(Extraversion) und den Aspekt Intellekt (Offenheit fiir Erfahrungen), sowie fiir den Aspekt
Mitgefiihl der Vertréglichkeit (anders als postuliert nicht fiir Hoflichkeit). Zum anderen lieferte
das TRI-ABF-Modell (Wihler et al., 2023) wie erwartet eine iiberwiegend hohe Kriteriumsva-
liditét in der Erfassung der Zusammenhange zwischen Personlichkeit und Leistung, betrachtet
man die Korrelationen zwischen den geteilten Selbst- und Fremdeinschitzungen unter gleich-
zeitiger Beriicksichtigung der einzigartigen Wahrnehmungen der Personlichkeit und der Leis-
tung (sowie den Modellfit). Uberraschend war, dass das Selbst-Fremd-Modell ebenfalls einen
validen Beurteilungsansatz darstellte, teilweise (anders als erwartet) stirker als das Fremd-
Fremd-Modell (Barrick et al., 2001; Connelly & Ones, 2010). Das TRI-Fremd-Modell
(Connelly et al., 2022) zeigte hingegen gemischte Ergebnisse fiir die einzelnen Personlich-

keitsmerkmale und Leistungskriterien.

Im Folgenden soll zunéchst eine theoretische Einordnung dieser Befunde erfolgen (Ab-
schnitt 6.1), bevor mogliche praktische Implikationen erortert werden (Abschnitt 6.2). Es folgt
eine Einordnung der Stirken (Abschnitt 6.3) und Limitationen (Abschnitt 6.4) der Studie so-
wie ein Ausblick auf zukiinftige Forschung (Abschnitt 6.5). Die Arbeit schlie8t mit einem all-
gemeinen Fazit ab (Abschnitt 6.6).
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Tabelle 39

Zusammenfassung Hypothesenpriifung erste Forschungsfrage

Hypothesenset 1: Neurotizismus, Hoflichkeit und Kooperationsverhalten

Negativer Zusammenhang Neurotizismus mit Kooperationsverhalten
la Selbst-Fremd (siche Tabelle 10)
1b Fremd-Fremd (siche Tabelle 11)
1c TRI-Fremd (siche Tabelle 12)
1d TRI-ABEF (siche Tabelle 13)
Negativer Zusammenhang Volatilitit mit Kooperationsverhalten
2a Selbst-Fremd (siche Tabelle 10)
2b Fremd-Fremd (siehe Tabelle 11)
2¢ TRI-Fremd (siche Tabelle 12)
2d TRI-ABEF (siehe Tabelle 13)
Stirkerer Zusammenhang zwischen Volatilitit & Kooperationsverhalten als Riickzug & Kooperationsverhalten
3a Selbst-Fremd (siche Tabelle 10 & Abschnitt 5.3.1.1)
3b Fremd-Fremd (siche Tabelle 11 & Abschnitt 5.3.1.2)
3¢ TRI-Fremd (siche Tabelle 12 & Abschnitt 5.3.1.3)
3d TRI-ABEF (siche Tabelle 13 & Abschnitt 5.3.1.4)
Stirkerer Zusammenhang zwischen Volatilitit & Kooperationsverhalten als Neurotizismus & Kooperationsverhalten
4a Selbst-Fremd (siche Tabelle 10 & Abschnitt 5.3.1.1)
4b Fremd-Fremd (siehe Tabelle 11 & Abschnitt 5.3.1.2)
4c TRI-Fremd (siche Tabelle 12 & Abschnitt 5.3.1.3)
4d TRI-ABF (siehe Tabelle 13 & Abschnitt 5.3.1.4)

Hypothesenset 2: Extraversion, soziale Potenz und unternehmerische Leistung

Positiver Zusammenhang Extraversion mit unternehmerischer Leistung

Sa Selbst-Fremd (siehe Tabelle 16) +
S5b Fremd-Fremd (siche Tabelle 17)
Sc TRI-Fremd (siehe Tabelle 18) +
5d TRI-ABF (siehe Tabelle 19) +
Positiver Zusammenhang soziale Potenz mit unternehmerischer Leistung
6a Selbst-Fremd (siche Tabelle 16) +
6b Fremd-Fremd (siche Tabelle 17) +
6¢ TRI-Fremd (siche Tabelle 18) +
6d TRI-ABEF (siche Tabelle 19) +
Stirkerer Zusammenhang zwischen sozialer Potenz & unternehmerischer Leistung als Enthusiasmus & unternehmerischer Leistung
Ta Selbst-Fremd (siehe Tabelle 16 & Abschnitt 5.3.2.1) +
7b Fremd-Fremd (siche Tabelle 17 & Abschnitt 5.3.2.2) +
Tc TRI-Fremd (sieche Tabelle 18 & Abschnitt 5.3.2.3) +
7d TRI-ABF (siehe Tabelle 19 & Abschnitt 5.3.2.4) +
Stéirkerer Zusammenhang zwischen sozialer Potenz & unternehmerischer Leistung als Extraversion & unternehmerischer Leistung
8a Selbst-Fremd (siche Tabelle 16 & Abschnitt 5.3.2.1) +
8b Fremd-Fremd (siche Tabelle 17 & Abschnitt 5.3.2.2) +
8c TRI-Fremd (siehe Tabelle 18 & Abschnitt 5.3.2.3) - (=)
8d TRI-ABF (siche Tabelle 19 & Abschnitt 5.3.2.4) +
Hypothesenset 3: Offenheit fiir Erfahrungen, Intellekt und karrierebezogene Leistung
Positiver Zusammenhang Offenheit fiir Erfahrungen mit karrierebezogener Leistung
9a Selbst-Fremd (siche Tabelle 22) +
9b Fremd-Fremd (siche Tabelle 23) +
9¢ TRI-Fremd (siche Tabelle 24) +
9d TRI-ABEF (siehe Tabelle 25) +
Positiver Zusammenhang Intellekt mit karrierebezogener Leistung
10a  Selbst-Fremd (siehe Tabelle 22) +
10b  Fremd-Fremd (siche Tabelle 23) +
10c  TRI-Fremd (siehe Tabelle 24) +
10d  TRI-ABEF (siehe Tabelle 25) +
Stirkerer Zusammenhang zwischen Intellekt & karrierebezogener Leistung als Offenheit fiir Asthetik & karrierebezogener Leistung
I1a  Selbst-Fremd (siche Tabelle 22 & Abschnitt 5.3.3.1) - (=)
11b  Fremd-Fremd (siehe Tabelle 23 & Abschnitt 5.3.3.2) - (=)
11c  TRI-Fremd (siche Tabelle 24 & Abschnitt 5.3.3.3) +
11d  TRI-ABF (siche Tabelle 25 & Abschnitt 5.3.3.4) +



6 Diskussion 201

Tabelle 39 (Fortsetzung)

Stirkerer Zusammenhang zwischen Intellekt & karrierebezogener Leistung als Offenheit fiir Erfahrungen & karrierebezogener Leistung

12a  Selbst-Fremd (siche Tabelle 22 & Abschnitt 5.3.3.1) - (=)
12b  Fremd-Fremd (siche Tabelle 23 & Abschnitt 5.3.3.2) - (=)
12¢ TRI-Fremd (siche Tabelle 24 & Abschnitt 5.3.3.3) +

12d  TRI-ABEF (siehe Tabelle 25 & Abschnitt 5.3.3.4) )

Hypothesenset 4: Vertréglichkeit, Hoflichkeit und Kooperationsverhalten

Positiver Zusammenhang Vertraglichkeit mit Kooperationsverhalten

13a  Selbst-Fremd (siehe Tabelle 28) +
13b  Fremd-Fremd (siche Tabelle 29) -
13¢  TRI-Fremd (siche Tabelle 30) +

13d  TRI-ABEF (siehe Tabelle 31) -
Positiver Zusammenhang Hoflichkeit mit Kooperationsverhalten
14a  Selbst-Fremd (siche Tabelle 28) -
14b  Fremd-Fremd (siche Tabelle 29) -
14c  TRI-Fremd (siche Tabelle 30) -
14d  TRI-ABF (siehe Tabelle 31) -
Stirkerer Zusammenhang zwischen Hoflichkeit & Kooperationsverhalten als Mitgefiihl & Kooperationsverhalten
15a  Selbst-Fremd (siehe Tabelle 28 & Abschnitt 5.3.4.1) -
15b  Fremd-Fremd (siche Tabelle 29 & Abschnitt 5.3.4.2) -
15¢  TRI-Fremd (siche Tabelle 30 & Abschnitt 5.3.4.3) -
15d  TRI-ABEF (siehe Tabelle 31 & Abschnitt 5.3.4.4) -
Stirkerer Zusammenhang zwischen Hoflichkeit & Kooperationsverhalten als Vertraglichkeit & Kooperationsverhalten
16a  Selbst-Fremd (siche Tabelle 28 & Abschnitt 5.3.4.1) -
16b  Fremd-Fremd (siehe Tabelle 29 & Abschnitt 5.3.4.2) -
16c  TRI-Fremd (siche Tabelle 30 & Abschnitt 5.3.4.3) -
16d  TRI-ABF (siehe Tabelle 31 & Abschnitt 5.3.4.4) -
Hypothesenset 5: Gewissenhaftigkeit, Fleil und Arbeitsengagement

Positiver Zusammenhang Gewissenhaftigkeit mit Arbeitsengagement
17a  Selbst-Fremd (siche Tabelle 34) +
17b  Fremd-Fremd (siehe Tabelle 35) +
17¢  TRI-Fremd (siehe Tabelle 36) -

17d  TRI-ABF (siche Tabelle 37) +
Positiver Zusammenhang Flei8 mit Arbeitsengagement
18a  Selbst-Fremd (sieche Tabelle 34) +
18b  Fremd-Fremd (siche Tabelle 35) +
18¢c  TRI-Fremd (siche Tabelle 36) +
18d  TRI-ABF (siehe Tabelle 37) +
Stirkerer Zusammenhang zwischen Fleil & Arbeitsengagement als Ordentlichkeit & Arbeitsengagement
19a  Selbst-Fremd (siche Tabelle 34 & Abschnitt 5.3.5.1) - (=)
19b  Fremd-Fremd (siehe Tabelle 35 & Abschnitt 5.3.5.2) +
19¢  TRI-Fremd (sieche Tabelle 36 & Abschnitt 5.3.5.3) +
19d  TRI-ABEF (siehe Tabelle 37 & Abschnitt 5.3.5.4) +
Stirkerer Zusammenhang zwischen Fleil & Arbeitsengagement als Gewissenhaftigkeit & Arbeitsengagement
20a  Selbst-Fremd (siehe Tabelle 34 & Abschnitt 5.3.5.1) -
20b  Fremd-Fremd (siche Tabelle 35 & Abschnitt 5.3.5.2) -
20c  TRI-Fremd (siehe Tabelle 36 & Abschnitt 5.3.5.3) +
20d  TRI-ABF (siehe Tabelle 37 & Abschnitt 5.3.5.4) +

Anmerkungen. + = Bestitigung der Hypothese, — = Ablehnung der Hypothese, (—) = nume-
risch stirker.
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Tabelle 40

Zusammenfassung Hypothesenpriifung zweite Forschungsfrage

Hypothesenset 6: Fremd-Fremd- vs. Selbst-Fremd-Modelle

Stirkerer Zusammenhang zwischen Doméne (Fremd) & Leistungskriterium (Fremd) als Doméne (Selbst) & Leistungskriterium (Fremd)
21a  Neurotizismus & Kooperationsverhalten (siehe Tabelle 9 & Abschnitt 5.3.6.1) -
21b  Extraversion & unternehmerische Leistung (siche Tabelle 15 & Abschnitt 5.3.6.2) -

21c  Offenheit fir Erfahrungen & karrierebezogene Leistung (siehe Tabelle 21 & Abschnitt 5.3.6.3) - (=)
21d  Vertraglichkeit & Kooperationsverhalten (siche Tabelle 27 & Abschnitt 5.3.6.4) -
2le  Gewissenhaftigkeit & Arbeitsengagement (siehe Tabelle 33 & Abschnitt 5.3.6.5) +

Stirkerer Zusammenhang zwischen Aspekt (Fremd) & Leistungskriterium (Fremd) als Aspekt (Selbst) & Leistungskriterium (Fremd)
22a  Volatilitit & Kooperationsverhalten (siche Tabelle 9 & Abschnitt 5.3.6.1) -
22b  Soziale Potenz & unternehmerische Leistung (siehe Tabelle 15 & Abschnitt 5.3.6.2) -

22c¢  Intellekt & karrierebezogene Leistung (siehe Tabelle 21 & Abschnitt 5.3.6.3) - ()
22d  Hoflichkeit & Kooperationsverhalten (siehe Tabelle 27 & Abschnitt 5.3.6.4) -
22e¢  Fleil & Arbeitsengagement (siche Tabelle 33 & Abschnitt 5.3.6.5) +

Hypothesenset 7: TRI-Fremd- vs. Fremd-Fremd-Modelle

Stirkerer Zusammenhang zwischen Doméne (TRI) & Leistungskriterium (Fremd) als Doméne (Fremd) & Leistungskriterium (Fremd)
23a  Neurotizismus & Kooperationsverhalten (siehe Tabelle 9 & Abschnitt 5.3.7.1) -

23b  Extraversion & unternehmerische Leistung (siehe Tabelle 15 & Abschnitt 5.3.7.2) +
23¢  Offenheit fir Erfahrungen & karrierebezogene Leistung (siehe Tabelle 21 & Abschnitt 5.3.7.3) -
23d  Vertraglichkeit & Kooperationsverhalten (siche Tabelle 27 & Abschnitt 5.3.7.4) +

23e  Gewissenhaftigkeit & Arbeitsengagement (siche Tabelle 33 & Abschnitt 5.3.7.5) -
Stirkerer Zusammenhang zwischen Aspekt (TRI) & Leistungskriterium (Fremd) als Aspekt (Fremd) & Leistungskriterium (Fremd)

24a  Volatilitit & Kooperationsverhalten (siche Tabelle 9 & Abschnitt 5.3.7.1) -

24b  Soziale Potenz & unternehmerische Leistung (siehe Tabelle 15 & Abschnitt 5.3.7.2) - ()

24c  Intellekt & karrierebezogene Leistung (siehe Tabelle 21 & Abschnitt 5.3.7.3) +

24d  Hoflichkeit & Kooperationsverhalten (siche Tabelle 27 & Abschnitt 5.3.7.4) -

24e  Fleil & Arbeitsengagement (siche Tabelle 33 & Abschnitt 5.3.7.5) =
Hypothesenset 8: TRI-ABF- vs. TRI-Fremd-Modelle

Stirkerer Zusammenhang zwischen Doméne (TRI) & Leistungskriterium (ABF) als Doméne (TRI) & Leistungskriterium (Fremd)
25a  Neurotizismus & Kooperationsverhalten (siche Tabelle 9 & Abschnitt 5.3.8.1) -

25b  Extraversion & unternehmerische Leistung (siche Tabelle 15 & Abschnitt 5.3.8.2) +
25¢  Offenheit fir Erfahrungen & karrierebezogene Leistung (siehe Tabelle 21 & Abschnitt 5.3.8.3) - ()
25d  Vertraglichkeit & Kooperationsverhalten (siche Tabelle 27 & Abschnitt 5.3.8.4) -
25¢  Gewissenhaftigkeit & Arbeitsengagement (siche Tabelle 33 & Abschnitt 5.3.8.5) +

Stirkerer Zusammenhang zwischen Aspekt (TRI) & Leistungskriterium (ABF) als Aspekt (TRI) & Leistungskriterium (Fremd)
26a  Volatilitit & Kooperationsverhalten (siche Tabelle 9 & Abschnitt 5.3.8.1) -
26b  Soziale Potenz & unternehmerische Leistung (siehe Tabelle 15 & Abschnitt 5.3.8.2) +
26c  Intellekt & karrierebezogene Leistung (siehe Tabelle 21 & Abschnitt 5.3.8.3) -
26d  Hoflichkeit & Kooperationsverhalten (siche Tabelle 27 & Abschnitt 5.3.8.4) -
26e  Fleil & Arbeitsengagement (siche Tabelle 33 & Abschnitt 5.3.8.5) +

Anmerkungen. + = Bestitigung der Hypothese, — = Ablehnung der Hypothese, (—) = nume-
risch stirker.



6 Diskussion 203

6.1  Theoretische Einordnung

Was tragen die vorliegenden Ergebnisse zur Kriteriumsvaliditit der Personlichkeit im
Zusammenhang mit der Leistung am Arbeitsplatz bei? Nachfolgend sollen die Ergebnisse die-
ser Arbeit theoretisch und empirisch eingeordnet sowie diskutiert werden. Dazu wird zunichst
die Bedeutung der FFM-Dimensionen im Zusammenhang mit der Leistung am Arbeitsplatz
diskutiert (Abschnitt 6.1.1). AnschlieBend wird das Prinzip der Konstruktkorrespondenz fiir
die Untersuchung der Personlichkeitsaspekte im Zusammenhang mit spezifischen Leistungs-
kriterien vor dem Hintergrund der Ergebnisse erortert (Abschnitt 6.1.2). SchlieBlich wird die
Untersuchung der klassischen sowie der iibereinstimmenden und einzigartigen Selbst- und

Fremdeinschédtzungen der Personlichkeit und der Leistung eingeordnet (Abschnitt 6.1.3).
6.1.1 Bedeutung des FFM der Personlichkeit fiir die Leistung am Arbeitsplatg

Die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Personlichkeitstraits und Arbeits-
leistung stellt moglicherweise die intensivste Anwendung der Personlichkeitsforschung im or-
ganisationalen Kontext dar (Judge et al., 2008). Somit beschreibt eine lange Forschungshisto-
rie das FFM als Strukturierung von Personlichkeitspradiktoren verschiedener Leistungskrite-
rien (Barrick et al., 2001; Judge et al., 2013). Auch die vorliegende Arbeit untermauert alles
in allem die Kriteriumsvaliditdt der Personlichkeitspradiktoren des FFM im Zusammenhang
mit der Leistung. Nichtsdestotrotz zeigten sich auch hier gemischte Befunde hinsichtlich der

Bedeutung der einzelnen Personlichkeitsdimensionen.

6.1.1.1 Einordnung Neurotizismus. So ergaben sich in der Untersuchung des Neuro-
tizismus entgegen der Erwartung keine signifikanten negativen Zusammenhénge mit dem hier
betrachteten Leistungskriterium des Kooperationsverhaltens (Hypothesenset 1, Hypothesen
la-d). Daher wurden als Post-hoc-Analysen neue, angepasste TRI-ABF-Modelle fiir den Neu-
rotizismus wie auch fiir die Aspekte Volatilitdt und Riickzug mit dem Kooperationsverhalten
berechnet. Dabei wurde das erste Post-hoc-TRI-ABF-Modell ohne den Zusammenhang zwi-
schen dem Trait-Faktor der Personlichkeit und dem blinden Fleck-Faktor der Leistung model-
liert. Im zweiten Post-hoc-TRI-ABF-Modell wurden zusitzlich Pfade des Identitéts-Faktors
sowie des Reputations-Faktors der Personlichkeit auf den Arena-Faktor der Leistung model-
liert. In einem dritten Post-hoc-TRI-ABF-Modell wurde dieses ohne den Fassade-Faktor der
Leistung modelliert, wobei der Identitéts-Faktor der Personlichkeit mit dem Arena-Faktor der
Leistung korrelierte. In allen drei Varianten blieb es sowohl fiir Neurotizismus als auch fiir die

Aspekte Volatilitdit und Riickzug dabei, dass sdmtliche Korrelationen mit dem
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Kooperationsverhalten nicht signifikant waren. Dies ist vor dem Hintergrund der empirischen
Befundlage tiberraschend. Demnach gilt Neurotizismus (bzw. umgepolt emotionale Stabilitit)
in der Selbsteinschétzung als einer der konsistentesten Pridiktoren der Gesamtarbeitsleistung
(Barrick et al., 2001), zeigte fremdeingeschétzt noch hohere Validitéatskoeffizienten (Connelly
& Ones, 2010; Oh et al., 2011) und wurde von Wihler et al. (2023) auch im TRI-ABF-Modell
im Zusammenhang mit Kooperationsverhalten bestdtigt. Da prosoziale Interaktionen mit an-
deren Personen einen wesentlichen Bestandteil der emotionalen Stabilitdt darstellen und um-
gekehrt Personen mit einer hohen Neurotizismus-Auspriagung eher Schwierigkeiten in der In-
teraktion mit anderen erleben, wurde das Kooperationsverhalten als spezifisches Leistungs-
kriterium untersucht (Borman & Motowidlo, 1993; Chiaburu et al., 2011; R. Hogan & Shelton,
1998; Mount et al., 1998). Die in dieser Arbeit nicht signifikanten Ergebnisse widersprechen
bisherigen Studien, die einen Zusammenhang zwischen Neurotizismus und Kooperationsver-
halten unterstiitzen (Chiaburu et al., 2011; Connelly et al., 2022; J. Hogan et al., 1998; J. Hogan
& Holland, 2003; Hurtz & Donovan, 2000; Wihler et al., 2023). Demnach scheint es einer
neurotizistischen Person, die sich unsicher und dngstlich fiihlt sowie schnell Uberforderung
und Unzufriedenheit empfindet, anders als angenommen nicht schlechter (wenn auch nicht
besser) zu gelingen, ihre Kolleginnen und Kollegen freiwillig bei deren Arbeitsaufgaben zu
unterstiitzen oder die Zusammenarbeit im Team zu verbessern (Ostendorf & Angleitner, 2004;

Van Scotter & Motowidlo, 1996). Was konnten mogliche Griinde dafiir sein?

Zunichst wire es denkbar, dass moglicherweise methodische Einschrankungen vorla-
gen. So wies die Skala des Kooperationsverhaltens in der Selbstbeurteilung ein Cronbachs
Alpha von a = .65 auf und lag damit gemdf3 Cortina (1993) unter dem Mindestwert von o =
.70. Die internen Konsistenzen der beiden Fremdbeurteilungs-Skalen waren mit oo = .77 (C)
und o = .83 (D) etwas hoher. Da Cronbachs Alpha auch von der Anzahl der Items abhingt
und die Skala von Ferris et al. (2001) lediglich aus fiinf Items besteht, konnte dies moglicher-
weise einen Einfluss auf die niedrigen internen Konsistenzen gehabt haben (Cortina, 1993).
In anderen Studien, in denen diese Skala zur Erfassung des Kooperationsverhaltens verwendet
wurde, lag Cronbachs Alpha in einem &hnlichen, wenn auch etwas hoheren Bereich (z. B.
Blickle et al., 2011; Wihler et al., 2023). Allerdings wurde die Vertraglichkeit in dieser Arbeit
im Zusammenhang mit derselben Skala des Kooperationsverhaltens erfolgreicher untersucht,
was gegen einen gravierenden Einfluss der niedrigeren Reliabilitdt spricht. Dagegen spricht

auch, dass die Skala in den genannten Studien erfolgreich eingesetzt werden konnte und
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andere kiirzere, in dieser Arbeit genutzte Skalen eine zufriedenstellende interne Konsistenz

aufweisen (siehe karrierebezogene Leistung).

Betrachtet man die deskriptiven Statistiken fdllt auf, dass die Neurotizismus-Auspré-
gung der Zielpersonen im Mittel in einem mittleren Bereich lag, wobei die Selbsteinschitzung
etwas hoher ausfiel (M = 2.70, SD = 0.46 fiir die Selbsteinschitzung; M = 2.48, SD = 0.39 fiir
Fremdeinschéitzung A; M = 2.50, SD = 0.38 fiir Fremdeinschédtzung B auf einer fiinfstufigen
Skala). Die durchschnittliche Beurteilung des Kooperationsverhaltens fiel relativ hoch aus,
mit etwas hoheren Fremdbeurteilungen (M = 3.92, SD = 0.47 fiir die Selbstbeurteilung; M =
4.28, SD = 0.52 fiir Fremdeinschitzung A; M = 4.26, SD = 0.57 fiir Fremdeinschidtzung B auf
einer flinfstufigen Skala). Damit konnte moglicherweise eine Varianzeinschrankung vorlie-
gen, die das Auffinden signifikanter Effekte erschwert haben konnte. So fallen die Standardab-
weichungen beispielsweise etwas niedriger aus als bei Wihler et al. (2023). Dagegen spricht
jedoch, dass eine Inspektion der graphischen Verteilungen sowie der Schiefe und Kurtosis
nicht auf eine Varianzeinschrinkung hindeutet (siche Abschnitt 6.4 und B Anhang zu den Ver-

teilungseigenschaften der relevanten Variablen).

Auffillig ist, dass die Neurotizismus-Modelle zwar einen iiberwiegend guten bis ein-
geschrinkt-akzeptablen Modellfit aufwiesen. Allerdings mussten in Bezug auf das TRI-
Fremd-Modell und das TRI-ABF-Modell die Modellrestriktionen angepasst werden, da die
Modelle sonst nicht identifizierbar waren (was sich zum Teil vermutlich positiv auf den Mo-
dellfit ausgewirkt hat). So wurde unter anderem die Gleichsetzung der Fremdratings fiir die
Personlichkeitseinschitzung aufgehoben (siehe Abschnitt 5.3.1): Wéhrend das Riickzugsver-
halten einer Zielperson moglicherweise fiir beide Kolleginnen und Kollegen dhnlich beobacht-
bar sein konnte (indem beide direkt wahrnehmen, dass sich die Zielperson zuriickzieht), konn-
ten die verschiedenen Beobachterinnen und Beobachter die Neurotizismus- und Volatilitéts-
auspragung einer Zielperson moglicherweise eher iiber die Kombination ihrer eigenen Wahr-
nehmungen mit den Erzdhlungen anderer Personen bestimmen (z. B. Klatsch und Tratsch dar-
iiber, wie launig und gereizt die Person in einer bestimmten Situation reagiert hat). Auch die
Beurteileriibereinstimmung fiir Riickzug fiel etwas hoher aus als fiir Volatilitiat (ICC (1, 1) =
43, ICC (1, k) = .60, rwg = .95 fiir Riickzug; ICC (1, 1) = .37, ICC (1, k) = .54, rwg = .93 fiir
Volatilitét; siche Abschnitt 4.1.1). Da die verschiedenen Beobachterinnen und Beobachter so-
mit eventuell eine unterschiedliche Qualitit an Informationen iiber die Neurotizismus- und
Volatilititsauspriagung einer Zielperson zur Verfligung stehen haben, wurde die Gleichsetzung

der Fremdratings hier aufgehoben, um das Modell identifizieren zu konnen. Gegen diese
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Annahme spricht allerdings, dass DeYoung et al. (2007) vielmehr Volatilitét als den nach au-
Ben gerichteten Aspekt beschreiben, wihrend Riickzug eher den nach innen gerichteten As-

pekt darstellen soll.

Betrachtet man die Korrelationen zwischen den Neurotizismus-Einschdtzungen und
den Beurteilungen des Kooperationsverhaltens (Tabelle 3, Abschnitt 5.1) féllt auf, dass diese
mit einer Ausnahme (zwischen den Fremdratings A und D) nicht signifikant (negativ) ausfal-
len. Selbst die Selbsteinschédtzungen korrelieren trotz identischer Beurteilungsquelle (und so-
mit einer potenziell auftretenden Common Method-Varianz) nicht signifikant miteinander.
Dies spricht eher gegen das Argument, dass mdglicherweise Modelleinschrankungen in den

Strukturgleichungsmodellen die nicht signifikanten Ergebnisse beeinflusst haben kdnnten.

Daher wire es moglich, dass es sich beim Kooperationsverhalten doch nicht um das
passende Kriterium im Zusammenhang mit Neurotizismus handelt. Da Personen mit einer ho-
hen Neurotizismus-Auspragung eine geringe Stresstoleranz aufweisen und zu Depressivitit
neigen, konnte es ihnen grundsitzlich schwerer fallen, ihre Arbeitsaufgaben erfolgreich zu
bewiltigen. Damit iibereinstimmend konnten Judge et al. (2013) bereits einen signifikant ne-
gativen Zusammenhang mit der aufgabenbezogenen Leistung aufzeigen. Zudem argumentie-
ren Barrick et al. (2001), dass feindselig aufzutreten und unsicher zu sein vermutlich grund-
satzlich wenig hilfreich dabei ist, erfolgreiche Arbeit zu leisten, und bestdtigten einen Zusam-
menhang mit der Gesamtarbeitsleistung. Gleichwohl spricht die aufgefiihrte theoretische und
empirische Befundlage gegen dieses Argument (z. B. Chiaburu et al., 2011; Wihler et al.,
2023). So zeigte sich bei Wihler et al. (2023) ein deutlich hoherer Zusammenhang zwischen
Neurotizismus und Kooperationsverhalten als bei Barrick et al. (2001) sowie Judge et al.

(2013) fiir die allgemeine bzw. aufgabenbezogene Arbeitsleistung.

6.1.1.2 Einordnung Extraversion. Die Extraversion wurde in der vorliegenden Arbeit
im Zusammenhang mit der unternehmerischen Leistung untersucht (Hypothesenset 2, Hypo-
these 2a-d). Uber alle Modelle hinweg zeigten sich signifikant positive Korrelationen, die zwi-
schen p=.471 und p =.774 (p <.001) lagen. Lediglich das Fremd-Fremd-Modell wies einen
nicht akzeptablen Modellfit auf, weshalb die signifikant positive Korrelation nicht interpretiert
werden sollte. Die Ergebnisse entsprechen fritheren Studien, die einen signifikanten Zusam-
menhang zwischen Extraversion und Kriterien der unternehmerischen Leistung unterstiitzen
(Barrick et al., 2001; Hurtz & Donovan, 2000; Wihler et al., 2023). Damit kann gezeigt wer-
den, dass sich Eigenschaften, die mit einer hohen Ausprigung der Extraversion einhergehen,

positiv auf unternehmerische Arbeitstitigkeiten wie andere zu beeinflussen, zu iiberzeugen,
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zu kommunizieren und zu verhandeln auswirken (Gansen-Ammann et al., 2019). Dies unter-
streicht die Bedeutung des Arguments, Personlichkeitspradiktoren mit inhaltlich abgestimm-
ten Leistungskriterien zu untersuchen (J. Hogan & Holland, 2003; Judge et al., 2013): In dieser
Arbeit konnten die Validititskoeffizienten bisheriger Studien teilweise deutlich iibertroffen
werden, die Extraversion als Selbst- oder Fremdeinschétzung im Zusammenhang mit der Ge-
samtarbeitsleistung untersucht haben (Barrick et al., 2001; Connelly et al., 2022; Connelly &
Ones, 2010). Besonders hinsichtlich des TRI-ABF-Modells konnen die Ergebnisse von Wihler

et al. (2023) damit untermauert werden.

Uberraschend war, dass das Fremd-Fremd-Modell als einziges Modell der Extraver-
sion einen nicht akzeptablen Modellfit aufwies und somit nicht interpretierbar war. Da Extra-
version zu den Personlichkeitseigenschaften zéhlt, die external durch Verhalten ausgedriickt
werden, sollte sie eine hohe Sichtbarkeit aufweisen und somit gut beobachtbar fiir die Kolle-
ginnen und Kollegen sein (Connelly & Ones, 2010; John & Robins, 1993; Vazire, 2010).
Nichtsdestotrotz handelte es sich auch in der Studie von Connelly und Ones (2010) um die
einzige FFM-Dimension, die in der Fremdeinschédtzung nicht deutlich besser ausfiel als in der
Selbsteinschdtzung. Des Weiteren soll angemerkt werden, dass der Reputations-Faktor im
TRI-ABF-Modell ungeniigend signifikant positive Faktorladungen aufwies und nicht mit dem
blinden Fleck-Faktor korrelierte. Dies steht im Einklang mit dem Befund von McAbee und
Connelly (2016), dass Extraversion aufgrund der hohen Sichtbarkeit weniger spezifische Ein-
driicke und mehr geteilte Wahrnehmungen aufweist und somit mehr Varianz im Trait-Faktor

aufkliren sollte.

6.1.1.3 Einordnung Offenheit fiir Erfahrungen. Hinsichtlich des Zusammenhangs
der Offenheit flir Erfahrungen mit der karrierebezogenen Leistung (Hypothesenset 3, Hypo-
thesen 9a-d) zeigten sich {iber alle Modelle hinweg signifikant positive Korrelationen in Hohe
von p =.230 bis p = .432. Obwohl die Offenheit fiir Erfahrungen eigentlich als Trait mit ge-
ringerer Sichtbarkeit gilt (Connelly & Ones, 2010; Pytlik Zillig et al., 2002), zeigten sich die
Zusammenhinge sowohl fiir die Selbst- als auch Fremdbeurteilungen. Vor dem Hintergrund,
dass sich bislang eine teilweise schwache kriteriumsbezogene Validitit zeigte und die Offen-
heit fiir Erfahrungen zumindest in Verbindung mit der Gesamtarbeitsleistung geringere Zu-
sammenhinge aufweist, ist dieses Ergebnis besonders hervorzuheben (Barrick et al., 2001;
Griffin & Hesketh, 2004). Zudem zeigte sich der Zusammenhang unabhingig von der Art
(sowie der kognitiven Komplexitdt und dem sensorischen Erfahrungsreichtum) des Berufes,

die in diesem Zusammenhang oftmals als Einflussfaktoren beschrieben werden (Anni et al.,
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2025; Connelly et al., 2018). Somit kann angenommen werden, dass Personen mit einer hohen
Offenheit fiir Erfahrungen eher bereit sind sich selbst weiterzubilden, interessiert an neuen
Karrieremoglichkeiten sind und damit in ihrer Karriere vorankommen, was sich in einer bes-
seren Bewertung ihrer karrierebezogenen Leistung widerspiegelt (Barrick et al., 2001; Osten-
dorf & Angleitner, 2004; Welbourne et al., 1998). Dies steht im Einklang mit bisherigen Be-
funden, in denen bereits Assoziationen zwischen einer hohen Offenheit fiir Erfahrungen und
der Leistung in Weiterbildungen sowie der Aneignung von titigkeitsbezogenem Wissen auf-
gezeigt werden konnten (Barrick et al., 2001; J. Hogan & Holland, 2003). Zudem konnen die
Ergebnisse von Wihler et al. (2023) gestiitzt werden, die den Zusammenhang anhand des TRI-

ABF-Modells bereits mit sich iiberschneidenden Fremdratings untersucht haben.

6.1.1.4 Einordnung Vertriglichkeit. In Bezug auf die Vertriaglichkeit ergaben sich in
der Untersuchung mit dem Kooperationsverhalten gemischte Ergebnisse (Hypothesenset 4,
Hypothesen 13a-d). So zeigten sich im Selbst-Fremd-Modell und im TRI-Fremd-Modell (so-
wie im explorativen TRI-ABF-Modell zweiter Ordnung) signifikant positive Korrelationen,
wihrend das Fremd-Fremd-Modell und das TRI-ABF-Modell nicht interpretierbare Leis-
tungsfaktoren (aufgrund nicht signifikanter Faktorladungen) und keine signifikanten Korrela-
tionen aufwiesen. Die Annahme, dass vertrigliche Personen eine bessere Bewertung des Ko-
operationsverhaltens erhalten, da sie sich besonders prosozial verhalten, nach zwischen-
menschlichen Interaktionen und der Kooperation mit anderen streben sowie hilfsbereit und
unterstiitzend sind (Chiaburu et al., 2011; Connelly et al., 2018; Ilies et al., 2009; Ostendorf
& Angleitner, 2004; Van Scotter & Motowidlo, 1996), kann somit lediglich hinsichtlich der
selbsteingeschitzten Vertriglichkeit (Selbst-Fremd-Modell) sowie der geteilten Selbst- und
Fremdeinschéitzung der Vertraglichkeit (TRI-Fremd-Modell) im Zusammenhang mit dem
fremdbeurteilten Kooperationsverhalten bestétigt werden. Damit stehen die Ergebnisse nur
teilweise im Einklang mit bisherigen Studien, die auf einen Zusammenhang der Vertraglich-
keit mit dem Kooperationsverhalten hindeuten (Barrick et al., 2001; Chiaburu et al., 2011; J.
Hogan & Holland, 2003; Hurtz & Donovan, 2000; Ilies et al., 2009; Judge et al., 2013; Wihler
et al., 2023). Wihler et al. (2023) verwendeten das TRI-ABF-Modell und berichteten im Ge-
gensatz zu dieser Arbeit einen signifikant positiven Zusammenhang, wobei alle Faktorladun-
gen auf dem Arena-Leistungsfaktor signifikant waren. Daher ist denkbar, dass die nicht inter-
pretierbaren Leistungsfaktoren zur Ablehnung der entsprechenden Hypothesen beigetragen

haben. Hier kann auf die niedrigeren internen Konsistenzen sowie eine potenzielle
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Varianzeinschrankung des Kooperationsverhaltens hingewiesen werden, die im Rahmen der

Einordnung der Neurotizismus-Ergebnisse bereits ausgefiihrt wurden (Abschnitt 6.1.1.1).

6.1.1.5 Einordnung Gewissenhaftigkeit. Zuletzt konnte die Gewissenhaftigkeit als
starker Pradiktor im Kontext der Arbeitsleistung, genauer im Zusammenhang mit einem hohen
Arbeitsengagement, bestdtigt werden (Van Scotter & Motowidlo, 1996; Wilmot & Ones,
2019). Die Korrelation zwischen der Gewissenhaftigkeit und dem Arbeitsengagement (Hypo-
thesenset 5, Hypothesen 17a-d) war in den Selbst-Fremd-, Fremd-Fremd- und TRI-ABF-Mo-
dellen wie erwartet signifikant positiv und lag zwischen p = .429 und p = .861. Lediglich das
TRI-Fremd-Modell (sowie das explorative TRI-ABF-Modell zweiter Ordnung) zeigten einen
nicht akzeptablen Modellfit und keine signifikante Korrelation. Frithere Befunde zur Gesamt-
arbeitsleistung (Barrick et al., 2001; Connelly & Ones, 2010; Oh et al., 2011) erweiternd,
konnte insgesamt aufgezeigt werden, dass die Gewissenhaftigkeit im Zusammenhang mit dem
Arbeitsengagement als motivationaler Aspekt der kontextuellen Leistung steht (Barrick &
Mount, 2012; Chiaburu et al., 2011; Ilies et al., 2009). Dies bestitigt frithere Studien, die eben-
falls einen Zusammenhang zwischen der Gewissenhaftigkeit und dem Arbeitsengagement na-
helegen (Chiaburu et al., 2011; J. Hogan & Holland, 2003; Ilies et al., 2009; Van Scotter &
Motowidlo, 1996). Wéhrend Wihler et al. (2023) einen einseitig signifikanten Zusammenhang
zwischen dem Trait- und dem Arena-Faktor berichteten, zeigte sich hier ein signifikant posi-
tiver Zusammenhang im TRI-ABF-Modell. Im Fremd-Fremd-Modell lag die Korrelation {iber
den meta-analytisch berichteten Validitatskoeffizienten fiir die Gesamtarbeitsleistung (Barrick
et al., 2001; Connelly & Ones, 2010; Oh et al., 2011). Dies betont den Mehrwert, Personlich-
keitspradiktoren mit inhaltlich passenden Leistungskriterien zu untersuchen (J. Hogan & Hol-
land, 2003; Judge et al., 2013). Damit sollte eine gewissenhafte Person, die als zielstrebig,
fleiBig und pflichtbewusst beschrieben wird (Ostendorf & Angleitner, 2004), besonders hart
arbeiten, um die eigenen Arbeitsaufgaben erfolgreich zu bewiltigen, freiwillig zusétzliche Ar-
beitsaufgaben iibernehmen und bei Arbeitsproblemen beharrlich zu bleiben (Borman & Mo-
towidlo, 1997; Van Scotter & Motowidlo, 1996). Dieses Leistungsstreben scheint den Ergeb-
nissen dieser Arbeit zufolge mit einer besseren Bewertung des Arbeitsengagements einherzu-

gehen (Digman & Takemoto-Chock, 1981; Penney et al., 2011).

Dabei wies das Fremd-Fremd-Modell wie beschrieben die hochste Korrelation tiber
die Gewissenhaftigkeitsmodelle hinweg auf. Damit scheint vor allem die Fremdwahrnehmung
relevant zu sein: Wie schétzen die Kolleginnen und Kollegen die Gewissenhaftigkeit und das

Arbeitsengagement der zu beurteilenden Person ein? Dies steht im Einklang mit bisherigen
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Befunden, die Gewissenhaftigkeit als Trait mit hoher Sichtbarkeit und hohem sozialen Wert
beschreiben, was fiir eine Fremdeinschitzung spricht (John & Robins, 1993; McAbee &
Connelly, 2016; Vazire, 2010). Wenngleich das TRI-Fremd-Modell aufgrund des nicht akzep-
tablen Modellfits nicht interpretiert werden sollte, zeigte sich diese Annahme unterstiitzend
eine signifikant positive Korrelation fiir den Reputation-Personlichkeitsfaktor mit dem Fremd-

Leistungsfaktor (p = .883, p <.001), nicht aber fiir den Trait-Personlichkeitsfaktor.

Dariiber hinaus zeigte sich konsistent mit den Ergebnissen von Wihler et al. (2023),
dass die Korrelation zwischen dem Trait-Personlichkeitsfaktor der Gewissenhaftigkeit und
dem blinden Fleck-Leistungsfaktor des Arbeitsengagements signifikant hoher ausfiel als zwi-
schen dem Trait-Personlichkeitsfaktor und dem Arena-Leistungsfaktor (p = .607, p <.05; p =
429, p <.001; z=2.250, p <.05). Wihler et al. (2023) argumentieren, dass reine Fremdbeur-
teilungen fiir manche Leistungskriterien niitzlicher sein konnten als die Kombination von
Selbst- und Fremdbeurteilungen. Speziell fiir das Arbeitsengagement als freiwilliger, motiva-
tionaler Leistungsaspekt konnte die Selbstwahrnehmung selbstwertdienlichen Verzerrungen
unterliegen, was gegen einen Vorteil der generellen Anwendung geteilter Leistungsinformati-

onen sprechen konnte (Hoffman et al., 2010; R. Hogan & Shelton, 1998; Wihler et al., 2023).

Nichtsdestotrotz sollte noch angemerkt werden, dass die Skala des Arbeitsengage-
ments in der Selbstbeurteilung ein Cronbachs Alpha von a = .56 aufwies und damit gemif
Cortina (1993) unter dem Mindestwert von o = .70 lag. Die internen Konsistenzen der beiden
Fremdbeurteilungs-Skalen lagen mit a = .73 (C) und o = .80 knapp liber dem Mindestwert fiir
Cronbachs Alpha (Cortina, 1993). In anderen Studien, in denen diese Arbeitsengagement-
Skala genutzt wurde, fiel Cronbachs Alpha hoher aus (z. B. Blickle et al., 2011; Wihler et al.,
2023).

6.1.2 Konstruktkorrespondenz der Aspekte der Personlichkeit im Zusammenhang mit

spezifischen Leistungskriterien

Weiterhin wurde im Rahmen der ersten Forschungsfrage auf Grundlage der Argumente
der Konstruktkorrespondenz (z. B. J. Hogan & Holland, 2003; Judge et al., 2013; Wihler et
al., 2023) die Untersuchung der schmaleren Aspekte der Personlichkeit (DeYoung et al., 2007)
im Zusammenhang mit korrespondierenden, spezifischen Leistungskriterien angestrebt. So ar-
gumentieren mehrere Forscherinnen und Forscher dafiir, a) schmalere Personlichkeitseigen-
schaften anstelle der breiteren Personlichkeitsdoménen des FFM zu untersuchen (z. B. Blickle

et al., 2015; Hurtz & Donovan, 2000; Oswald et al., 2013; Tett & Christiansen, 2007; Wihler,
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Meurs, Wiesmann, et al., 2017), b) Pradiktor und Kriterium inhaltlich aufeinander abzustim-
men (R. Hogan & Blickle, 2013; Hough & Furnham, 2003; Judge et al., 2013; Tett & Christi-
ansen, 2007) und c) Pradiktor und Kriterium auf dem gleichen Niveau der Breite bzw. Spezi-
fitdt zu erfassen (J. Hogan & Roberts, 1996; Wihler et al., 2023). Vor diesem Hintergrund
konnte in der vorliegenden Arbeit gezeigt werden, dass die jeweiligen korrespondierenden
Personlichkeitsaspekte wie erwartet iiberwiegend starke Zusammenhinge mit dem Leistungs-
kriterium zeigten. Teilweise fielen diese Zusammenhinge wie in den Hypothesen postuliert

hoher aus als fiir die Personlichkeitsdoménen und die anderen Aspekte.

6.1.2.1 Einordnung Fleif. Dies gilt besonders fiir den Aspekt Fleil der Doméne Ge-
wissenhaftigkeit (Hypothesenset 5, Hypothesen 18a-d, 19a-d und 20a-d). Dieser hing in allen
Modellen hoher mit dem Arbeitsengagement zusammen als der Aspekt der Ordentlichkeit.
Zudem fielen die Zusammenhénge mit dem Arbeitsengagement fiir den Flei3-Aspekt teilweise
hoher als fiir die Gewissenhaftigkeit aus. Letzteres war in den TRI-Fremd- und TRI-ABF-
Modellen der Fall — nicht aber in den ,,basaleren* Selbst-Fremd- und Fremd-Fremd-Modellen,
die sich eher an den klassischen Meta-Analysen orientieren, in welchen die selbst- bzw. fremd-
eingeschitzte Personlichkeit im Zusammenhang mit der fremdbeurteilten Leistung untersucht
wird (Barrick et al., 2001; Connelly & Ones, 2010). Besonders erwéhnenswert ist die Korre-
lation zwischen dem Trait-Faktor des FleiBes und dem Arena-Faktor des Arbeitsengagements
(d.h. die geteilten Selbst- und Fremdwahrnehmungen im TRI-ABF-Modell) in Héhe von p =
965 (p <.001). Selbst, wenn diese Korrelation aufgrund potenzieller Modelleinschrankungen
begrenzt interpretierbar sein sollte (sieche Abschnitt 6.4 zu den Limitationen der Arbeit), zeigt
die Tendenz dieses Ergebnisses, dass gewissenhafte Personen besonders aufgrund ihres hohen
Fleifles im Hinblick auf ein hohes Arbeitsengagement profitieren. Somit scheint es von hoher
Bedeutung zu sein, sich selbst als fdhig und effektiv in der Erfiillung der Arbeitsaufgaben
wahrzunehmen, besonders selbstdiszipliniert und ehrgeizig zu sein, hart zu arbeiten sowie ei-
nen hohen Anspruch an sich selbst zu haben — und von anderen Personen am Arbeitsplatz
entsprechend wahrgenommen zu werden — um ein besonders hohes Arbeitsengagement zu zei-

gen bzw. anderen zu vermitteln (DeYoung et al., 2007; Ostendorf & Angleitner, 2004).

6.1.2.2 Einordnung soziale Potenz. Auch fiir den Extraversions-Aspekt der sozialen
Potenz konnten die Annahmen der ersten Forschungsfrage im Zusammenhang mit der unter-
nehmerischen Leistung unterstrichen werden (Hypothesenset 2, Hypothesen 6a-d, 7a-d und
8a-d). So korrelierte die soziale Potenz in allen Modellen signifikant positiv mit der unterneh-

merischen Leistung, wobei die Korrelationen zwischen p =.526 und p = .838 (p <.001) lagen.
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Wie postuliert, fiel der Zusammenhang zudem {iiber die Modelle hinweg (groBtenteils signifi-
kant) hoher aus als fiir den zweiten Aspekt Enthusiasmus und die Doméne Extraversion. Der
Enthusiasmus-Aspekt zeigte zwar signifikante positive Korrelationen, welche jedoch niedri-
ger ausfielen als fiir die soziale Potenz wie auch fiir die Extraversion. Dies betont die Relevanz
bzw. den Mehrwert, die Aspekte getrennt voneinander zu untersuchen (DeYoung et al., 2007,
Judge et al., 2013; Wihler et al., 2023). Um eine hohe Bewertung der unternehmerischen Leis-
tung zu erhalten, scheint es demnach besonders relevant zu sein, energisch und dominant auf-
treten zu konnen, gerne Fiihrungspositionen einzunehmen und vor anderen zu sprechen
(Ostendorf & Angleitner, 2004). Dahingegen hat das optimistische, herzliche und freundliche
Auftreten einer extravertierten Person den Ergebnissen zufolge (deutlich) weniger Einfluss,

triagt aber dennoch zu einer positiven Bewertung der unternehmerischen Leistung bei.

6.1.2.3 Einordnung Intellekt. Ahnliche Ergebnisse konnten fiir den Aspekt Intellekt
der Doméne Offenheit fiir Erfahrungen im Zusammenhang mit der karrierebezogenen Leis-
tung aufgezeigt werden (Hypothesenset 3, Hypothesen 10a-d, 11a-d und 12a-d). Intellekt hing
iiber alle Modelle hinweg signifikant positiv mit der karrierebezogenen Leistung zusammen.
Dabei lagen die Korrelationen zwischen p =.306 und p =.772. Zudem war der Zusammenhang
mit der karrierebezogenen Leistung fiir Intellekt in allen Modellen statistisch oder zumindest
numerisch héher als fiir den zweiten Aspekt Offenheit fiir Asthetik und die Domine Offenheit
fiir Erfahrungen. Dies unterstreicht die Bedeutung kognitiver Fahigkeiten, die mit dem Intel-
lekt in Verbindung gebracht werden, wie eine ausgeprédgte Schnelligkeit im Denken, ein gro-
Ber Einfallsreichtum sowie Aufgeschlossenheit und Neugierde, fiir die Entwicklung von rele-
vanten Féhigkeiten und einem grofleren Fortschritt in Bezug auf die eigene Karriere (Connelly
et al., 2018; DeYoung et al., 2007; Ostendorf & Angleitner, 2004; Welbourne et al., 1998).
Dahingegen zeigte der zweite Aspekt der Offenheit fiir Asthetik in den verschiedenen Model-
len einen eingeschrinkt bis nicht akzeptablen Modellfit sowie kleinere, wenngleich signifikant
positive Korrelationen mit der karrierebezogenen Leistung. Somit scheinen Personen mit einer
Vorliebe fiir Fantasie und Asthetik, einem groBen Interesse an verschiedenen Aktivititen und
dem intensiven Erleben von Emotionen (Ostendorf & Angleitner, 2004) in Bezug auf das Er-
reichen von Karrierezielen ebenfalls leicht von ihrer hoheren Offenheit zu profitieren, wenn

auch schwicher als durch einen hohen Intellekt.

6.1.2.4 Einordnung Hoéflichkeit. In Bezug auf die Aspekte der Vertriglichkeit ergab
sich ein den Hypothesen entgegengesetztes Bild (Hypothesenset 4, Hypothesen 14a-d, 15a-d
und 16a-d). Anders als postuliert, wiesen die Modelle des Aspekts Hoflichkeit zum Teil eine
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nicht akzeptable Modellgiite, nicht interpretierbare Faktoren und/oder keine signifikant posi-
tiven Korrelationen mit dem Leistungskriterium des Kooperationsverhaltens auf. Dahingegen
fielen die Korrelationen zwischen dem zweiten Aspekt Mitgefiihl und dem Kooperationsver-
halten tiber alle Modelle hinweg signifikant positiv aus und lagen zwischen p = .197 und p =
.755. Damit scheinen anders als angenommen die emotionale Verbundenheit, Wirme und
Sympathie, die mit einer hohen Auspridgung des Mitgefiihls einhergehen, fiir die Beurteilung
des Kooperationsverhaltens bedeutsamer zu sein als eine iiberlegte, kognitive Art der Riick-
sichtnahme und Kooperation (DeYoung et al., 2007; Wilmot & Ones, 2022). So scheint es
von grofBerer Relevanz zu sein, emotional mit den Kolleginnen und Kollegen mitzufiihlen und
sie auf diese Weise zu unterstiitzen und mit ihnen zusammenzuarbeiten. Dies entspricht teil-
weise den Befunden fritherer Studien, die Mitgefiihl in Zusammenhang mit dem Kooperati-
onsverhalten (ebenfalls hoher als fiir Hoflichkeit; Wihler et al., 2023) und der kontextuellen
Leistung insgesamt (Judge et al., 2013) gebracht haben. Mdglicherweise konnte dies beson-
ders durch die Facette Altruismus des Mitgefiihl-Aspekts getrieben werden, die zuvor bereits

mit Hilfeverhalten assoziiert wurde (Dovidio & Penner, 2003).

6.1.2.5 Einordnung Volatilitit. Lediglich hinsichtlich des Neurotizismus-Aspekts
Volatilitit ergaben sich im Zusammenhang mit dem Kooperationsverhalten (Hypothesenset 1,
Hypothesen 2a-d, 3a-d und 4-ad) keine signifikanten negativen Korrelationen (wie in allen
Neurotizismus-Modellen, siche Abschnitt 6.1.1.1). In der Tendenz fiel das explorative TRI-
ABF-Modell zweiter Ordnung fiir Volatilitdit am ehesten den Erwartungen entsprechend aus
(p =-.253, p <.10). Nichtsdestotrotz konnte die Annahme, dass der externale Ausdruck nega-
tiven Affekts, der mit einer hohen Volatilitit einhergeht (DeYoung et al., 2007), in einer un-
giinstigeren Wahrnehmung des Kooperationsverhaltens resultiert, nicht bestitigt werden.
Auch der eher nach innen gerichtete negative Affekt von Personen mit einer hohen Auspri-
gung des zweiten Aspekts Riickzug zeigte keine negativen Zusammenhénge mit dem Koope-

rationsverhalten.

6.1.2.6 Zwischenfazit. Insgesamt fiel der Zusammenhang in fiinfzehn Modellen wie
erwartet signifikant hoher fiir den postulierten Aspekt aus. In sieben Modellen war der Unter-
schied nicht signifikant, zeigte sich aber numerisch. In acht Modellen zeigte sich der Unter-
schied in der nicht erwarteten Richtung. Damit konnte die vorliegende Arbeit die Kriteriums-
validitét der Untersuchung der Personlichkeitsaspekte Fleill (Gewissenhaftigkeit), soziale Po-
tenz (Extraversion), Intellekt (Offenheit fiir Erfahrungen) und Mitgefiihl (Vertriglichkeit) im

Zusammenhang mit korrespondierenden, spezifischen Leistungskriterien aufzeigen. Dies
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unterstreicht die Beriicksichtigung des Prinzips der Konstruktkorrespondenz (z. B. J. Hogan
& Holland, 2003; Judge et al., 2013; Wihler et al., 2023). Da die weiteren Aspekte der Ordent-
lichkeit, Hoflichkeit und Offenheit fiir Asthetik (sowie beide Neurotizismus-Aspekte) zum
Teil einen nicht akzeptablen Modellfit und/oder nicht signifikante Korrelationen aufwiesen,
kann dies unter Umstinden die Hohe der Korrelation sowie die Modellgiite auf Ebene der
Personlichkeitsdoméne verringern. Ankniipfend an Wihler et al. (2023) sollte daher die Unter-
suchung engerer Traits, wie der schmaleren Personlichkeitsaspekte nach DeYoung et al.
(2007), weitergehend fokussiert werden, um die Verdeckung substanzieller Effekte durch den

Einbezug nicht relevanter Informationen zu vermeiden.

6.1.3 Klassische sowie iibereinstimmende und einzigartige Selbst- und Fremdeinschiit-

zungen der Personlichkeit und der Leistung am Arbeitsplatz

Dariiber hinaus wurden vor dem Hintergrund der zweiten Forschungsfrage dieser Ar-
beit vier Beurteilungsansitze hinsichtlich ihrer Kriteriumsvaliditét in der Untersuchung des
Zusammenhangs zwischen der Personlichkeit und Leistung verglichen. Dazu wurden ankniip-
fend an bisherige Studien Selbst-Fremd-Modelle (Barrick et al., 2001), Fremd-Fremd-Modelle
(Connelly & Ones, 2010), TRI-Fremd-Modelle (Connelly et al., 2022) und TRI-ABF-Modelle
(Wihler et al., 2023) betrachtet. Dazu wurden die Personlichkeitsdominen sowie die korres-
pondierenden Personlichkeitsaspekte im Zusammenhang mit den jeweiligen spezifischen

Leistungskriterien untersucht.

6.1.3.1 Einordnung Selbst-Fremd-Modelle. In Bezug auf die Selbst-Fremd-Modelle
zeigten sich liberraschend valide Ergebnisse. So wurde die Personlichkeit zwar lange Zeit vor-
rangig mittels Selbsteinschitzung erfasst (Connelly et al., 2022; R. Hogan & Blickle, 2013;
Ohetal.,2011) und das Selbst-Fremd-Modell kann forschungshistorisch als ,,klassischer* An-
satz gesehen werden, um den Zusammenhang zwischen Personlichkeit und Leistung zu unter-
suchen (Barrick et al., 2001). Allerdings demonstrierten spétere Studien eine substanzielle
Uberlegenheit von Fremdeinschitzungen der Personlichkeit (Connelly & Ones, 2010; Oh et
al., 2011). Dahingegen zeigte sich in der vorliegenden Arbeit eine iiberwiegend gute Modell-
giite der Selbst-Fremd-Modelle. Hinsichtlich einiger Personlichkeitsmerkmale fielen die Kor-
relationen mit den Leistungskriterien (numerisch) hoher als im Fremd-Fremd-Modell aus, an-
ders als im Hypothesenset 6 postuliert. Dies war bei Extraversion, sozialer Potenz, Vertrig-
lichkeit sowie Hoflichkeit der Fall. Damit scheinen Selbsteinschétzungen der Personlichkeit
teilweise Informationen iiber diese Personlichkeitsmerkmale zu beinhalten, die anderen Per-

sonen am Arbeitsplatz verborgen bleiben (McAbee & Connelly, 2016; Vazire, 2010), sich aber
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positiv auf die Beurteilung der Leistung durch Kolleginnen und Kollegen auswirken konnten.
So wire es beispielsweise vorstellbar, dass eine Person innerlich von den guten Absichten
ihrer Kolleginnen und Kollegen iiberzeugt ist, was sich in duflerem Kooperationsverhalten
widerspiegelt. Dieses Ergebnis untermauert den Ansatz des TRI-Modells, sich nicht auf Frem-
deinschdtzungen zu beschrinken, sondern daneben Selbsteinschitzungen als wichtige Quellen
der Information iiber das zugrundeliegende Personlichkeitsmerkmal zu nutzen (Connelly et

al., 2022; McAbee & Connelly, 2016; Wihler et al., 2023).

6.1.3.2 Einordnung Fremd-Fremd-Modelle. Hinsichtlich der Fremd-Fremd-Modelle
zeigten sich gemischte Ergebnisse, genauer eine zum Teil nicht akzeptable Modellgiite, nicht
interpretierbare Faktoren und/oder nicht signifikante Korrelationen. Nichtsdestotrotz konnte
die Annahme, dass das Fremd-Fremd-Modell eine hohere Kriteriumsvaliditit als das Selbst-
Fremd-Modell aufweist (Hypothesenset 6), im Hinblick auf die Gewissenhaftigkeit und den
Fleif (sowie numerisch hinsichtlich der Offenheit fiir Erfahrungen und dem Intellekt) unter-
stiitzt werden. Offenheit fiir Erfahrungen und Gewissenhaftigkeit wiesen im Fremd-Fremd-
Modell deskriptiv eine der hdchsten Korrelationen iiber die verschiedenen Modelle hinweg
auf. Dies spricht dafiir, dass Fremdeinschédtzungen dieser Personlichkeitsmerkmale moglich-
erweise weniger anfillig fiir Verzerrungen sein sowie Informationen erfassen kdnnten, die nur
fiir Beobachterinnen und Beobachter sichtbar sind und/oder die sich auf den spezifischen Kon-
text der Beobachtung, das heiflt den Arbeitsplatz, beziehen kdnnten (Connelly & Hiilsheger,
2012; McAbee & Connelly, 2016; Vazire, 2010).

6.1.3.3 Einordnung TRI-Fremd-Modelle. Die Ergebnisse der TRI-Fremd-Modelle
waren gemischt, betrachtet man den Modellfit und die Korrelationen. Mdglicherweise konnten
die Modellrestriktionen, die in Ubereinstimmung mit Connelly et al. (2022) festgesetzt wur-
den, einen Einfluss auf die Ergebnisse gehabt haben. Nichtsdestotrotz konnte die Annahme,
dass die Korrelation zwischen dem Personlichkeitsmerkmal und dem Leistungskriterium im
TRI-Fremd-Modell hoher ausfillt als im Fremd-Fremd-Modell (Hypothesenset 7), fiir Extra-
version, Vertraglichkeit und Intellekt (sowie numerisch fiir soziale Potenz) bestétigt werden.
Zudem fiel die Korrelation zwischen Trait-Intellekt und karrierebezogener Leistung im TRI-
Fremd-Modell deskriptiv hoher als in den anderen Modellansétzen aus (p = .772, p <.001).
Des Weiteren zeigten sich signifikant positive Korrelationen zwischen einigen Reputations-
Personlichkeitsfaktoren und Fremd-Leistungsfaktoren. Dies war bei Extraversion, sozialer Po-
tenz, FleiB und Vertriglichkeit (sowie einseitig signifikant bei Offenheit fiir Erfahrungen) der

Fall. Im Gegensatz zu den anderen Modellen konnte hier zudem eine hohe negative,
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signifikante Korrelation zwischen der Reputation fiir Neurotizismus und dem fremdbeurteilten
Kooperationsverhalten (sowie einseitig signifikant fiir Riickzug) gefunden werden. Somit
scheinen die geteilten Fremdwahrnehmungen der Kolleginnen und Kollegen, die distinkt von
der Selbstwahrnehmung der zu beurteilenden Person sind (McAbee & Connelly, 2016), auf
Basis des TRI-Fremd-Modells eine wertvolle Perspektive im Zusammenhang mit der Leistung
darzustellen. Dies steht im Einklang mit den Ergebnissen von Connelly et al. (2022), die in
ihrer Anwendung des TRI-Fremd-Modells hauptséchlich signifikante Effekte der Reputation
berichteten und daraufhin Personlichkeit als wichtigen Pradiktor von Erfolg durch die Be-
schreibung was Beschiftigte tun (und weniger dadurch was sie sind oder denken zu sein) de-

finierten.

6.1.3.4 Einordnung TRI-ABF-Modelle. SchlieBlich sollen die Ergebnisse der TRI-
ABF-Modelle eingeordnet werden. Diese zeigten einen iiberwiegend guten Modellfit und sig-
nifikante Korrelationen zwischen den untersuchten Personlichkeitsmerkmalen und Leistungs-
kriterien. Fiir Extraversion, soziale Potenz, Mitgefiihl und Flei} fielen die Korrelationen hin-
sichtlich der Trait- und Arena-Faktoren deskriptiv hoher als in den anderen Modellansitzen
aus. Die zum Teil (deutlich) hoheren Schiatzungen der Kriteriumsvaliditdt der Zusammen-
hénge stehen im Einklang mit den Ergebnissen von Wihler et al. (2023). Neben der Untersu-
chung korrespondierender Pridiktoren und Kriterien unterstreicht dies die Bedeutung, nicht
Selbst- oder Fremdbeurteilungen zu untersuchen. Stattdessen sollten Selbst- und Fremdein-
schitzungen sowohl in Bezug auf die Personlichkeit (Connelly et al., 2022; McAbee &
Connelly, 2016) als auch zur Erfassung der Leistung am Arbeitsplatz kombiniert werden
(Hoffman et al., 2010; Wihler et al., 2023). Dadurch kénnen mogliche Wissensasymmetrien
iiberwunden und sdmtliche Informationen zum Zusammenhang der Leistung mit der Person-
lichkeit genutzt werden (Vazire, 2010). Dabei konnen iibereinstimmende wie auch einzigar-
tige, distinkte Informationen der Selbst- und Fremdwahrnehmungen beriicksichtigt werden:
Durch die Anwendung der Bifactor-Modelle kann die Varianz iiber das zugrundeliegende Per-
sonlichkeitsmerkmal sowie iiber das zu beurteilende Leistungskriterium, die zwischen allen
Beurteilenden geteilt wird, von personenspezifischer (Fehler-) Varianz getrennt werden
(McAbee & Connelly, 2016; Wihler et al., 2023). Damit konnen mogliche Verzerrungen und
idiosynkratische Ansichten in den Beurteilungen kontrolliert werden, die wichtige Ergebnisse
sonst moglicherweise verzerrt oder verdeckt hétten, was zu einer Unterschidtzung der Zusam-

menhénge fithren kann (Ko6nig et al., 2017; Wihler et al., 2023).
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In den Ergebnissen zeigte sich, dass vor allem die Trait- und Arena-Faktoren iiberwie-
gend signifikant positive Faktorladungen sowie die beschriebenen Korrelationen aufwiesen
und somit starke Faktoren darstellten (Blickle et al., 2018). Demnach scheint in der vorliegen-
den Studie ein starker Konsens iiber das zugrundeliegende Personlichkeitsmerkmal bzw. das
zu beurteilende Leistungskriterium vorzuliegen, der von den Fremdbeurteilerinnen und -beur-
teilern sowie der Person selbst geteilt wird. Dies spricht fiir eine hohe Konsistenz zwischen
internalen und externalen Manifestationen der Personlichkeit (Connelly et al., 2022) sowie
zwischen verschiedenen Leistungsbeurteilungen (Giordano et al., 2020). Gemall dem Johari-
Fenster existiert hier somit ein groBer 6ffentlicher Bereich (,,Biihne*) der Personlichkeit und

der Leistung (Luft & Ingham, 1955).

Dahingegen fielen die Reputations- und blinder Fleck-Faktoren in der vorliegenden
Arbeit tiberwiegend schwach aus und wiesen kaum signifikante Faktorladungen und/oder Kor-
relationen auf. Da die Trait- und Arena-Faktoren wie beschrieben stirker ausfielen, wiirde das
bedeuten, dass die Kolleginnen und Kollegen zwar eine mit der Zielperson gemeinsame Wahr-
nehmung haben, die Kolleginnen und Kollegen aber keine Ansicht teilen, die dariiber hinaus-
geht und andere Informationen iiber die Personlichkeit und Leistung der Zielperson beinhaltet.
Woran koénnte dies liegen? Mdoglicherweise war den Zielpersonen selbst all das bekannt, was
die Kolleginnen und Kollegen wahrgenommen haben, sodass der 6ffentliche Bereich beson-
ders grof3 war bzw. iiberwogen hat. Auch konnte es sein, dass eine Kollegin zwar eine distinkte
Wahrnehmung der Personlichkeit und der Leistung der Zielperson hatte — diese aber nicht mit
den Wahrnehmungen des anderen Kollegen {ibereinstimmte. Demnach wire diese Information
in den personenspezifischen Faktoren, aber nicht in den geteilten Fremdfaktoren abgebildet.
Hier wire denkbar, dass das Studiendesign moglicherweise einen Einfluss darauf hatte: Eine
Teilnahmevoraussetzung war, dass die Kolleginnen und Kollegen seit mindestens sechs Mo-
naten mit der Zielperson zusammenarbeiten und regelméfBig Kontakt zu ihr haben sollten. Das
Verhiltnis der Kolleginnen und Kollegen untereinander wurde jedoch nicht beriicksichtigt.
Somit konnte es sein, dass die Kolleginnen und Kollegen zwar die Zielperson gut kannten,
untereinander aber zu wenig Kontakt hatten, damit sich eine gemeinsame Wahrnehmung der
Reputation bilden kann. So wird die Reputation einer Person im Kontext der Reputationsfor-
schung als bestehend aus den Eindriicken, die von mehreren Mitgliedern eines sozialen Netz-
werks geteilt und ausgedriickt werden, definiert (Bromley, 1993). Allerdings sollte angemerkt
werden, dass die Beurteileriibereinstimmung insgesamt zufriedenstellend war (siehe Abschnitt

4.1.1). Zudem konnten die Reputations-Faktoren in den TRI-Fremd-Modellen wie
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beschrieben besser abgebildet werden (Connelly et al., 2022). Somit konnte moglicherweise
ein Problem in der Modellierung dieser Faktoren vorgelegen haben. Daher wurden die TRI-
ABF-Modelle explorativ mit Reputations- und blinder Fleck-Faktoren zweiter Ordnung be-
rechnet (wie in den TRI-Fremd-Modellen; Connelly et al., 2022; McAbee & Connelly, 2016).
Die Muster der Ergebnisse blieben jedoch grofitenteils konsistent und die Reputations- und

blinder Fleck-Faktoren zweiter Ordnung konnten nicht deutlich besser abgebildet werden.

Zuletzt wiesen die Identitdts- und Fassade-Faktoren gemischte Faktorladungen und
Korrelationen auf: Bei Vertriglichkeit, Hoflichkeit und Fleifl waren diese Faktoren schwicher
abgebildet, wahrend sich bei Extraversion, sozialer Potenz und Mitgefiihl (sowie einseitig sig-
nifikant bei Intellekt) positive Faktorladungen und signifikante Korrelationen zeigten. Somit
korrelierten in diesen Modellen die einzigartigen, divergenten Selbstwahrnehmungen des Per-
sonlichkeitsmerkmals und des Leistungskriteriums miteinander. Damit scheinen Selbstbe-
richte der Personlichkeit anders als von Connelly et al. (2022) postuliert nicht unbedingt
schwache Indikatoren einiger Personlichkeitstraits zu sein, zumindest, wenn sie zusammen

mit Selbstberichten der Leistung untersucht werden.

6.1.3.5 Zwischenfazit. Insgesamt ldsst sich hinsichtlich des Vergleichs der Kriteriums-
validitdt der verschiedenen Beurteilungsansitze in der Untersuchung des Zusammenhangs
zwischen Personlichkeit und Leistung keine pauschale Aussage treffen. Betrachtet man den
Modellfit und die Korrelationen, zeigt sich wie angenommen eine Tendenz, dass die TRI-
ABF-Modelle eine erhdhte Kriteriumsvaliditit aufweisen. Gleichwohl ruft kein Modell per se
hohe Korrelationen hervor. Stattdessen sollten die vier Beurteilungsansétze auf Basis der Er-
gebnisse dieser Arbeit differenziert nach der untersuchten Personlichkeitseigenschaft und dem
Leistungskriterium betrachtet werden. Nichtsdestotrotz stellt das TRI-ABF-Modell in der Un-
tersuchung korrespondierender Personlichkeitsaspekte und Leistungskriterien einen validen

Ansatz dar — wenngleich auch in dieser Arbeit gemischte Ergebnisse vorliegen.
6.2  Praktische Implikationen

In Bezug auf die praktischen Implikationen der vorliegenden Arbeit lassen sich auf
Grundlage der Ergebnisse zwei mogliche Ankniipfungspunkte ableiten: Der Nutzen von Per-
sonlichkeitstests in der Personalauswahl und der Einsatz von Multisource-Beurteilungen (z.

B. anhand des 360° Feedbacks) in der Personalentwicklung.

Zum einen konnte in dieser Arbeit gezeigt werden, dass die Personlichkeit insgesamt

eine hohe Kriteriumsvaliditdt hinsichtlich der Leistung am Arbeitsplatz aufweist. Demnach
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konnen die Ergebnisse von Bewerberinnen und Bewerbern in Personlichkeitstests ein relevan-
tes Kriterium in Auswahlverfahren und Personaleinstellungen sein (J. Hogan et al., 2007; Ni-
kolaou & Foti, 2018). So werden Personlichkeitstests aufgrund der technologischen Mdglich-
keiten beispielsweise als Online-Verfahren oder eingebettet in Online-Spielen (engl. Gamifi-
cation) in einer fritheren Phase in Personalauswahlprozessen eingesetzt (Nikolaou & Foti,
2018; Ramos-Villagrasa et al., 2022). Auf der Grundlage der Ergebnisse sollten dabei nicht
nur die breiteren Personlichkeitsdoméanen, sondern auch bzw. vor allem die schmaleren As-
pekte der Personlichkeit (DeYoung et al., 2007) erfasst werden. Vor allem, wenn es um den
Einbezug spezifischerer Leistungskriterien geht, zeigen sich hohe Zusammenhénge und somit
ein Mehrwert im Kontext der Personalauswahl. So sollte die soziale Potenz (Extraversion) vor
allem in der Personalauswahl flir unternehmerische Berufe bzw. Berufe mit hohen unterneh-
merischen Anteilen (Blickle et al., 2015; Holland, 1997) einbezogen werden, da eine hohe
soziale Potenz positiv mit Tétigkeiten wie Fiihrung, Kommunikation und Verkauf assoziiert
war. Dahingegen sollten in der Personalbesetzung von Stellen mit einem hohen interpersona-
len Anteil besonders Bewerberinnen und Bewerber mit einer hohen Ausprigung des Mitge-
fiihls (Vertraglichkeit) beriicksichtigt werden. Hier zeigte sich, dass diese eher anderen Perso-
nen helfen, ihre Kolleginnen und Kollegen unterstiitzen und im Team zusammenarbeiten
(Mount et al., 1998). Eine hohe Auspriagung des Intellekts (Offenheit fiir Erfahrungen) konnte
in der Personalauswahl vor allem dann Beriicksichtigung finden, wenn es um die Besetzung
von Positionen mit einem hohen Potenzial fiir zukiinftige Karrierefortschritte geht. Dies
konnte beispielsweise bei Trainee-Stellen der Fall sein, bei welchen Nachwuchskréfte fiir eine
Fithrungskréfte- oder Fachlaufbahn identifiziert werden sollen (Neuberger, 2016). Dariiber
hinaus konnte gezeigt werden, dass Fleil (Gewissenhaftigkeit) stark mit einem besonderen
Engagement bei der Arbeit verbunden ist. Damit ist es vermutlich grundsétzlich sinnvoll, eher
Bewerberinnen und Bewerber mit einem hohen Fleil3 auszuwihlen, da es wahrscheinlich in
vielen Berufen hilfreich ist, besonders motiviert zu sein, einen hohen Arbeitseinsatz zu zeigen,
sich anzustrengen und auch bei Hindernissen oder Ablenkungen diszipliniert zu bleiben (Kos-
syva et al., 2023; D. R. Roberts & Davenport, 2002). Insgesamt zeigte sich in den letzten
Jahren insgesamt eine Zunahme der Nutzung von (Online-) Personlichkeitstests in der Perso-
nalauswahl (Armoneit et al., 2020). Zudem haben Personlichkeitstests aus Sicht der Unterneh-

men und bei Bewerbenden stark an Akzeptanz gewonnen.

Zum anderen unterstiitzen die Ergebnisse der Arbeit den Ansatz, Leistung am Arbeits-

platz nicht durch die Perspektive einer einzelnen Person, sondern anhand verschiedener
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Beurteilungsquellen (hier anhand von Selbst- und von Fremdwahrnehmungen durch Kollegin-
nen und Kollegen) zu erfassen (Harari & Rudolph, 2017; Hoffman et al., 2010). Die Ergeb-
nisse hinsichtlich des TRI-Fremd- und des TRI-ABF-Modells zeigen zudem, dass dieses Vor-
gehen nicht nur bei Leistungsbeurteilungen, sondern auch fiir die Einschétzung der Person-
lichkeit sinnvoll ist (Connelly et al., 2022). Somit konnten auch in der Praxis Selbst- und
Fremdbeurteilungen der Leistung und Personlichkeit kombiniert werden: Das vorliegende
Studiendesign mit der Kombination von Selbst- und Fremdeinschétzungen der Personlich-
keitsmerkmale mit Selbst- und Fremdbeurteilungen verschiedener Leistungskriterien durch
die zu beurteilende Person und vier Kolleginnen und Kollegen konnte im Prozess eines Mul-
tisource-Feedbacks implementiert werden (Wihler et al., 2023). Ergéinzt um Beurteilungen
durch Vorgesetzte, Mitarbeitende oder Kundinnen und Kunden, kénnte dieser Ansatz bei-
spielsweise in die Anwendung eines 360° Feedbacks integriert werden. Das 360° Feedback
stellt eine Praxis der Personalentwicklung dar, bei der eine Person Riickmeldungen aus ver-
schiedenen Perspektiven erhilt (Church & Bracken, 1997; Scherm & Kaufel, 2018). Da dabei
oftmals die Leistung einer Person im Fokus steht (Hoffman et al., 2010), wird das 360° Feed-
back auch fiir eher administrative Zwecke wie Beforderungen oder Gehaltserh6hungen ge-
nutzt (Hoffman et al., 2010; Timmreck & Bracken, 1997; Wihler et al., 2023). Des Weiteren
erfolgt der Einsatz des 360° Feedbacks im Rahmen der Personalentwicklung in Fragen, die
sich beispielsweise auf einen moglichen Stellenwechsel oder Entwicklungsmafnahmen in ei-
ner Position beziehen. Hier wire es basierend auf den vorliegenden Ergebnissen sinnvoll,
Feedback zur Leistung um Riickmeldungen zur Personlichkeit anhand verschiedener Perspek-
tiven zu erweitern. Dahingehend zeigt die bisherige Forschung, dass fehlerhafte Selbstwahr-
nehmungen einer Person negative Auswirkungen am Arbeitsplatz haben kénnen, wie zum Bei-
spiel eine geringere Effektivitdt (Atwater et al., 1998). Daher kann das 360° Feedback in Or-
ganisationen als Werkzeug eingesetzt werden, um die Selbstwahrnehmung einer Person stér-
ker in Ubereinstimmung mit ihrer AuBenwahrnehmung zu bringen (McAbee & Connelly,
2016). Weiterhin kann es fiir die Person hilfreich sein einzuordnen, wie gut es ihr gelingt, ihr
Selbstbild sichtbar nach auflen zu transportieren (Kholin, 2018). AuBBerdem dient Feedback
anderer Personen gemif3 dem Johari-Fenster dazu, die eigenen ,,blinden Flecke* der Wahrneh-
mung zu reduzieren, indem andere der Person etwas iiber sich selbst mitteilen (Luft & Ingham,
1955). Auch in Bezug auf das 360° Feedback konnen Unternehmen die heutigen technischen
Moglichkeiten nutzen, um eine weniger aufwendige (d. h. einfachere, schnellere und giinsti-

gere) Durchfilhrung zu ermdoglichen (Balakayeva et al., 2023; Holtmeier & Mertin, 2020,
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2023; Smith et al., 2024). Dazu kdnnen beispielsweise die Implementierung eines digitalen
Feedback-Portals oder einer App auf Smartphones und Tablets sowie eine Algorithmus-ge-

stiitzte Auswertung der Ergebnisberichte eingesetzt werden.
6.3  Stirken

Eine der Stirken der vorliegenden Arbeit liegt in der theoretisch-empirischen Fundie-
rung und dem Beitrag zur Befundlage. So wurden klassischere, basalere Beurteilungsansitze
(Selbst- und Fremdeinschitzungen; Barrick et al., 2001; Connelly & Ones, 2010) und neuar-
tige, integrative Beurteilungsansétze (TRI- und ABF-Modelle; Connelly et al., 2022; Wihler
et al., 2023) zur Untersuchung des Zusammenhangs zwischen Personlichkeit und Leistung in
einer Studie integriert. Dabei wurde der bisherige Fokus auf die grundlegenden Personlich-
keitsdimensionen (Costa & McCrae, 1992b) um die Untersuchung der Personlichkeitsaspekte
(DeYoung et al., 2007) im Zusammenhang mit spezifischen Leistungskriterien erweitert, ba-
sierend auf dem Prinzip der Konstruktkorrespondenz (z. B. J. Hogan & Holland, 2003; Judge
et al., 2013). Speziell im TRI-ABF-Modell wurden geteilte wie auch einzigartige, distinkte
Informationen der Selbst- und Fremdwahrnehmungen der Personlichkeit und der Leistung be-
riicksichtigt (McAbee & Connelly, 2016; Wihler et al., 2023), anstatt Selbst- oder Fremdan-
sichten getrennt zu erfassen und die idiosynkratischen Anteile von Beurteilungen als Bias an-
zusehen (Viswesvaran et al., 2005). Dabei wurde zur theoretischen Fundierung der integrati-
ven Modelle (und dieser Arbeit) auf das Johari-Fenster (Luft & Ingham, 1955), das Modell
der Selbst-Fremd-Wissensasymmetrie (Vazire, 2010) und die sozioanalytische Theorie (R.

Hogan & Shelton, 1998) zuriickgegriffen (z. B. McAbee & Connelly, 2016).

Zu den Stéirken der vorliegenden Arbeit zéhlt zudem das Multisource-Design. Dieses
zeichnet sich durch eine Verkniipfung verschiedener Datenquellen aus (Podsakoffet al., 2012).
Dazu wurden die Selbsteinschidtzungen der Zielpersonen mit den Fremdeinschdtzungen von
vier verschiedenen Kolleginnen und Kollegen kombiniert. Damit schétzten jeweils zwei Kol-
leginnen und Kollegen die Personlichkeit respektive die Leistung der Zielperson ein. Diesbe-
ziiglich konnen die Ergebnisse von Wihler et al. (2023) erweitert werden, in deren Studie zwei
Kolleginnen und Kollegen die Personlichkeit und die Leistung beurteilten. Dadurch kann die
Varianz, die aufgrund der Verwendung einer gemeinsamen Datenquelle entsteht (Common
Method-Varianz), reduziert und einem potenziellen Monosource-Bias entgegengewirkt wer-
den (Podsakoff et al., 2003, 2012). Zudem gilt die Untersuchung mehrerer Fremdratings be-

sonders bei nicht manifesten Eigenschaften, wie der Personlichkeit, sowie bei der Betrachtung
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langerer Zeitraume, wie bei der Leistungsbeurteilung, als besonders relevant (Connelly &

McAbee, 2024).

Als weitere Stirke kann die untersuchte Stichprobe genannt werden. Zunéchst wurde
eine Feldstudie mit berufstéitigen Studienteilnehmenden durchgefiihrt. Dabei wurden verschie-
dene Teilnahmevoraussetzungen beriicksichtigt, sodass die Zielpersonen seit mindestens sechs
Monaten in ihrer aktuellen Position tdtig waren sowie in Vollzeit arbeiteten. Wenngleich in
einer Feldstudie keine maximale Standardisierung sowie Kontrolle von Stdreinfliissen mog-
lich ist (was eventuell die interne Validitét einschrianken kann), lassen sich die Ergebnisse da-
mit eher auf den Berufsalltag in der Praxis tlibertragen (anders, als es beispielsweise in einer
Laborstudie mit Studierenden als Versuchspersonen der Fall gewesen wire). Zudem entsprach
die Stichprobe mit N = 171 Quintupeln der StichprobengréBe, die auf Grundlage der a-priori
durchgefiihrten Poweranalyse als erforderlich eingeschitzt wurde (allerdings nicht der erfor-
derlichen Stichprobengréfle gemil der Faustregel, dass in Strukturgleichungsmodellen mit
einer hohen Anzahl frei geschitzter Parameter groere Stichproben erforderlich sind; Bentler
& Chou, 1987; Wolf et al., 2013). Die Rekrutierung von Studienteilnehmenden durch Studie-
rende geht mit reprisentativen Stichproben einher (Wheeler et al., 2014). Hier lag eine hohe
Altersspanne vor, wenngleich mehr weibliche Personen an der Studie teilnahmen. Weiterhin
stammte die Gruppe der Beschéftigten und ihrer Kolleginnen und Kollegen aus einem breiten
Spektrum verschiedener Berufsgruppen in Deutschland, um eine groBere Vielfalt und damit
hohere Heterogenitét sicherzustellen. Dadurch kdnnen die Ergebnisse eher auf andere Perso-
nen ohne Einschrinkungen der Berufsgruppe iibertragen und eine hohere externe Validitit ge-
wihrleistet werden (Hunter & Schmidt, 2004). Als weitere MaBBnahme wurden den potenziel-
len Teilnehmenden (den Zielpersonen sowie den Kolleginnen und Kollegen) verschiedene An-
reize zur Studienteilnahme geboten. Dazu zdhlte eine individuelle Riickmeldung zu ihren so-
zialen Kompetenzen am Arbeitsplatz, die Auswahl eines wohltitigen Spendenzwecks sowie
die Teilnahme an einer Verlosung. Damit bestanden fiir die Studienteilnehmenden unterschied-
liche Teilnahmeanreize (und damit Moglichkeiten zur Befriedigung ihrer Motive), wodurch

die verschiedensten Personen an der Studie teilnehmen sollten.

Des Weiteren wurde zur Erfassung der Personlichkeit der NEO-PI-R (Costa & McCrae,
1992b; Ostendorf & Angleitner, 2004) eingesetzt. Damit wurde ein validiertes Messinstrument
genutzt, das die Personlichkeit umfassend anhand der Dominen und Facetten erfasst (z. B.
anders als bei Connelly et al., 2022). Auflerdem gilt der NEO-PI-R als eines der bekanntesten

und meist genutzten Instrumente, um das FFM zu erfassen (DeYoung et al., 2007). Zwar weist
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der NEO-PI-R mit 240 Items eine ldngere Bearbeitungsdauer fiir die Studienteilnehmenden
auf, was das Risiko fiir unaufmerksame Antworten sowie Drop-outs der potenziellen Teilneh-
menden erhdhen konnte. Bei der Betrachtung der Riicklaufquoten (Abschnitt 4.3.4) zeigen
sich jedoch keine auffilligen Abbruchquoten. Zudem wurden Items zur Uberpriifung der Auf-
merksamkeit eingesetzt, um einer unaufmerksamen Beantwortung der Fragebogen entgegen-

zuwirken (Kam & Meyer, 2015; Shamon & Berning, 2020).
6.4  Limitationen

Neben diesen Stéirken lassen sich auch einige Limitationen nennen, die die vorliegende
Arbeit (wie jede empirische Arbeit) aufweist. Eine Limitation stellt das querschnittliche De-
sign dar. Alle Variablen wurden zum selben Messzeitpunkt erfasst. Auch wenn in dieser Arbeit
die Personlichkeit als Pradiktor und die Leistung als Kriterium postuliert wurden, wurde dies
nicht explizit in einem Langsschnittdesign liberpriift. Somit kdnnen keine kausalen Aussagen
getroffen werden, weshalb die vorliegenden Ergebnisse nur als Zusammenhdnge und nicht als
Effekte oder Vorhersagen beschrieben werden kdnnen. Demnach konnten die hier gefundenen
Zusammenhidnge auch in der umgekehrten Richtung bestehen. Es wire vorstellbar, dass eine
Person mit einem hohen Arbeitsengagement eher als gewissenhaft wahrgenommen wird, dhn-
lich eines Halo-Effekts (z. B. Belle et al., 2017; DeNisi & Murphy, 2017; Thorndike, 1920).
So beschreiben Connelly et al. (2022), dass sich die verhaltensbezogenen Hinweise zur Beur-
teilung der Personlichkeit und der Leistung tiberlappen kénnen. Somit konnten beispielsweise
Verhaltensweisen, die mit einem hohen Arbeitsengagement einhergehen, als Hinweise auf eine
hohe Gewissenhaftigkeit interpretiert werden, was moglicherweise mit einer Uberschiitzung
der Zusammenhinge einhergehen kann (Connelly et al., 2022). Dass in dieser Arbeit jeweils
zwei verschiedene Kolleginnen und Kollegen die beiden Fragebdgen-Teile zur Personlichkeit
und Leistung ausgefiillt haben, sollte dem entgegengewirkt haben. Dariiber hinaus erscheint
es wahrscheinlicher, dass der Zusammenhang in der postulierten Richtung vorliegt. So konnte
gezeigt werden, dass genetische und biologische Einfliisse sowie eine Erblichkeit der Person-
lichkeitseigenschaften des FFM vorliegen (Allen & DeYoung, 2017; Borkenau et al., 2001;
Vukasovi¢ & Bratko, 2015) und dass diese {iber lingere Zeitspannen des Lebens hinweg rela-
tiv stabil sind (Caspi et al., 2005). Somit sollte es sich bei den Personlichkeitsmerkmalen wie
angenommen eher um exogene Faktoren in den Strukturgleichungsmodellen handeln (Antona-
kis, 2009). Nichtsdestotrotz diente die vorliegende Studie ausdriicklich Forschungszwecken,
was auch den Studienteilnehmenden kommuniziert wurde. Damit handelte es sich fiir die Teil-

nehmenden um keine Situation mit ,,hohem Einsatz*, wiahrend es in der Praxis vielmehr darum
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geht, die Stelle zu erhalten oder befordert zu werden (Connelly et al., 2022). Daher kann dis-
kutiert werden, inwieweit sich die Ergebnisse vollstindig auf reale Situationen der Personal-
auswahl und -entwicklung tibertragen lassen. In der Forschung wie in Organisationen wird
zwar teilweise angefiihrt, dass Personlichkeitstests in der Personalauswahl durch soziale Er-
wiinschtheit und Faking verzerrt seien (Diekmann & Konig, 2015; Ones et al., 1996; mehr zur
Diskrepanz zwischen Forschung und Praxis findet sich z. B. bei Rynes et al., 2007). Dahinge-
gen bestétigen diverse Studien die Konstrukt- und Kriteriumsvaliditit der Personlichkeit in
realen Situationen der Personalauswahl, wobei Faking und soziale Erwiinschtheit als nicht
gravierende Probleme beschrieben werden (J. Hogan et al., 2007; Ones et al., 1996; Ones &
Viswesvaran, 1998; Watrin et al., 2023). Dies spricht eher fiir eine Ubertragbarkeit der vorlie-

genden Ergebnisse in die Praxis.

Eine weitere potenzielle Limitation bezieht sich auf die Auswahl der Fremdbeurteilen-
den. Wenngleich in der vorliegenden Studie Fremdeinschitzungen aus vier verschiedenen Per-
spektiven erhoben wurden, wurde aus Griinden der Praktikabilitit die Einschitzung durch
Kolleginnen und Kollegen der Zielperson fokussiert. Damit wurden im Rahmen dieser Dis-
sertation aus 6konomischen Griinden weitere Perspektiven noch nicht beriicksichtigt, die den-
noch wertvoll sein kdnnten, wie die Einschitzungen durch Vorgesetzte, Mitarbeitende (bei
Fithrungskréften) oder Kundinnen und Kunden (Church & Bracken, 1997; Conway &
Huffcutt, 1997; Hoffman et al., 2010). Vor allem Beurteilungen durch Vorgesetzte gelten als
besonders relevant (Harari & Rudolph, 2017) und wurden somit bereits in fritheren Studien
eingesetzt (z. B. Barrick et al., 2001; Connelly et al., 2022). Daher wurde der Zusammenhang
zwischen den Leistungsbeurteilungen durch Kolleginnen und Kollegen und den Leistungsbe-
urteilungen durch Vorgesetzte anhand eines zur Verfiigung stehenden Datensatzes von Kholin
et al. (2020) untersucht. Hier zeigten sich signifikant positive Zusammenhinge hinsichtlich
verschiedener Leistungskriterien (» = .25 fiir Kooperationsverhalten, » = .21 fiir Arbeitsenga-
gement, » = .34 fiir kontextuelle Leistung insgesamt, » = .30 fiir Gesamtarbeitsleistung, alle p
<.01, N =150 Tripel). Dariiber hinaus zeigten bisherige Studien ebenfalls positive, kleine bis
mittlere Zusammenhénge mit Leistungsbeurteilungen durch Vorgesetzte (Conway & Huffcutt,
1997; Hoffman et al., 2010). Nichtsdestotrotz konnten in zukiinftigen Studien weitere Per-
spektiven der Fremdbeurteilung (z. B. durch Vorgesetzte) in den TRI-ABF-Modellen bertick-
sichtigt werden, wobei weiterhin zu diskutieren ist, welche Beobachterinnen und Beobachter
am geeignetsten sind und welche Personen als Fremdbeurteilende nominiert werden sollten

(Connelly et al., 2022). Daneben sollte in Bezug auf die Erhebung der vier Kolleginnen und
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Kollegen angemerkt werden, dass diese Anforderung vermutlich nicht in sdmtlichen berufli-
chen Positionen und Unternehmen umgesetzt werden kann. Beispielsweise Fithrungskrifte,
Selbststindige oder kleinere Teams konnten diese Teilnahmevoraussetzung eventuell schwie-
riger erfiillen, was die Ubertragbarkeit der Ergebnisse moglicherweise dahingehend ein-
schrankt. Ein Blick in den Datensatz zeigt, dass 134 der Zielpersonen angaben, keine unter-
stellten Mitarbeitenden zu haben. Zudem ordneten sich die Zielpersonen etwa in der Mitte der
Hierarchie ihrer Organisation ein (M = 50.61, SD = 23.72). Dennoch hatten 37 Zielpersonen
unterstellte Mitarbeitende (1-100 Mitarbeitende) und 34 Zielpersonen ordneten sich im oberen

Viertel ihrer Organisationshierarchie ein.

Dariiber hinaus liegt eine mogliche Limitation darin begriindet, dass die Zielpersonen
die vier Kolleginnen und Kollegen selbst ausgewéhlt haben. So ist denkbar, dass die Zielper-
sonen die Kolleginnen und Kollegen ausgewéhlt haben, zu denen sie ein besonders gutes Ver-
héltnis haben. Dies konnte die Fremdratings in Richtung einer positiveren Einschitzung ver-
zerrt haben. Tatsdchlich fielen die Fremdeinschitzungen sozial erwiinschter Variablen, wie der
Gewissenhaftigkeit oder des Arbeitsengagements, in der Fremdeinschétzung numerisch hoher
aus, wahrend sozial unerwiinschtere Variablen wie Neurotizismus in der Fremdeinschidtzung
niedriger als in der Selbsteinschétzung ausfielen. Zudem waren die Zielpersonen moglicher-
weise eher bereit an der Studie teilzunehmen, wenn sie das Verhéltnis zu den Kolleginnen und
Kollegen sowie die Auspriagung ihrer sozial hoch bewerteten Personlichkeitsmerkmale und
Leistung selbst positiv einschdtzten. Diese Selektions-Bias in Bezug auf die Zielpersonen und
ihre Kolleginnen und Kollegen kénnten mit einer Varianzeinschrankung einhergehen. Um dies
zu Uliberpriifen, wurden die Verteilungen aller Variablen graphisch sowie anhand der Schiefe
und Kurtosis tiberpriift. Die Analysen sind im Anhang (B Anhang zu den Verteilungseigen-
schaften der relevanten Variablen) dargestellt. Bis zu den Werten einer Schiefe von < |2| und
einer Kurtosis von <|7| kann weitestgehend von einer Normalverteilung ausgegangen werden
(Curran et al., 1996). Da die Ergebnisse der Analysen in diesem Bereich lagen, wurden die
Befunde der vorliegenden Arbeit wahrscheinlich nicht durch schwerwiegende Varianzein-
schrinkungen oder Selektions-Bias beeinflusst. Des Weiteren wurden alle Teilnehmenden
iiber die Gewéhrleistung der Anonymitét und Verschwiegenheit aufgeklirt und darauf hinge-
wiesen, dass weder die anderen Teilnehmenden noch die Studierenden Zugriff auf die (perso-
nalisierten) Daten haben. Dieses Vorgehen sollte potenziellen Verzerrungen, beispielsweise

aufgrund sozialer Erwiinschtheit oder des Selektions-Bias, ebenfalls entgegengewirkt haben.
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Zudem konnte eine mogliche Limitation in der Modellierung der Strukturgleichungs-
modelle liegen. So traten in den Modellen Heywood-Fille auf (Heywood, 1931). In diesen
Fillen wurden die negativen Residualvarianzen auf null festgesetzt (Farooq, 2022). Teilweise
lagen die standardisierten Faktorladungen dieser fixierten Indikatoren bei 1. Solche Beschran-
kungen konnen die Interpretierbarkeit der Ergebnisse einschrinken (Rindskopf, 1984). Zudem
wurde bei der Modellierung der komplexeren TRI-ABF-Modelle die Stichprobengréfie auf
Basis der Faustregel fiir die Schitzung von Strukturgleichungsmodellen mit einer hohen An-
zahl freier Parameter von N = 310 nicht erreicht (Bentler & Chou, 1987; Moshagen & Bader,
2023; Wolf et al., 2013). Daher sollten die untersuchten Modelle in weiteren Studien mit gro-
Beren Stichproben getestet werden, um die Robustheit der Ergebnisse zu priifen (Wihler et al.,
2023). Weiterhin wurden in allen Analysen aufgrund theoretischer und methodischer Ein-
schrinkungen Itemparcels gebildet (Matsunaga, 2008; Wihler et al., 2023). Dabei wurde in-
nerhalb der Modelle auf eine ausgeglichene und konsistente Einteilung der Itemparcels geach-
tet, um eine hohere Vergleichbarkeit der Zusammenhénge zu gewéhrleisten. Nichtsdestotrotz
mussten einige Faktoren anhand von zwei Indikatoren modelliert werden, da nur zwei Frem-
dratings und/oder eine geringe Anzahl an Items vorlagen. Da empfohlen wird, mindestens drei
Indikatoren pro Faktor heranzuziehen (Matsunaga, 2008), konnten zukiinftige Studien Mess-
instrumente mit einer groBeren Itemanzahl verwenden oder mehr Fremdratings erfassen (wo-
bei allerdings diskutiert wird, ob die erforderliche Stichprobengrofle wiederum mit der Anzahl

zusiétzlicher Fremdratings ansteigt; z. B. Marsh & Bailey, 1991; McAbee & Connelly, 2016).

Eine weitere Limitation ist, dass in dieser Studie simultan multiple Hypothesen getestet
wurden, was mit einer erheblichen Kumulierung des Alpha-Fehlers einhergehen kann (Bortz
& Schuster, 2010; Lehmann & Romano, 2005). Wenngleich viele Hypothesen dieser Arbeit
dennoch nicht bestitigt werden konnten, kdnnte dies potenziell die statistische Aussagekraft
der bestdtigten Hypothesen einschrianken. Allerdings kann dies durch die Durchfiihrung mul-
tivariater Analysen anhand der Strukturgleichungsmodelle reduziert werden (Doring, 2023).
Zudem lag das Signifikanzniveau der bestétigten Hypothesen vorwiegend bei p < .001, was
einem Post-hoc nach Bonferroni korrigiertem Alpha-Niveau von p = .001 entsprechen wiirde.
Nichtsdestotrotz sollte dies bei der Interpretation der Ergebnisse beriicksichtigt und in zukiinf-
tigen Studien adressiert werden, beispielsweise anhand der Bonferroni-Korrektur, der weniger
konservativen Holm-Korrektur oder anhand des Hochberg-Verfahrens (z. B. Bortz & Schuster,

2010; Hochberg, 1988; Westfall & Young, 1993).
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Zuletzt wurden in der vorliegenden Arbeit aus 6konomischen Griinden die Modellie-
rung der Beurteilungsansitze und die Untersuchung der Zusammenhénge in derselben Stich-
probe vorgenommen. Vorzuziehen wére hier ein Vorgehen der Kreuzvalidierung, bei dem die
Modelle in einer Stichprobe getestet und in einer zweiten Stichprobe angewendet werden

(Géde & Schermelleh-Engel, 2023).
6.5  Ausblick und zukiinftige Forschung

Auf der Grundlage der Ergebnisse dieser Arbeit lassen sich verschiedene Perspektiven
identifizieren, an die weitere Forschungsvorhaben ankniipfen kdnnen. Erstens konnten zu-
kiinftige Studien das Querschnittsdesign der vorliegenden Arbeit adressieren. In einem Léngs-
schnittdesign konnte iiberpriift werden, ob die hier gefundenen starken Zusammenhénge zwi-
schen Personlichkeit und Leistung in der postulierten Richtung bestehen (ob die Personlichkeit
zum ersten Messzeitpunkt mit einer hohen Arbeitsleistung an einem spéteren Messzeitpunkt
zusammenhdngt). Wenngleich die Personlichkeit wie dargestellt als relativ stabil beschrieben
wird (Caspi et al., 2005), konnte in einigen Studien gezeigt werden, dass bestimmte Bedin-
gungen am Arbeitsplatz (z. B. hohe Arbeitsanforderungen) mit Verdnderungen der Personlich-
keit einhergehen kdnnen ( z. B. hoheren Neurotizismus- und geringeren Extraversionswerten;
Le et al., 2014; Sutin et al., 2009; Wu, 2016). Weiterhin konnte in einem ldngsschnittlichen
Studiendesign mit mindestens drei Messzeitpunkten untersucht werden, ob und wie sich die
Selbst- und Fremdeinschétzungen der Personlichkeit und der Leistung iiber die Zeit verdndern
(z. B. Hudson et al., 2012). So differenziert zum Beispiel Gottfredson (2002) dazwischen, eine
bestimmte Leistung zeigen zu konnen (engl. can do) und diese zeigen zu wollen (engl. will
do), sodass sich Leistungsbeurteilungen wie auch Personlichkeitseinschidtzungen moglicher-
weise iiber die Zeit verdndern bzw. iiber Situationen hinweg variieren kdnnten (Sosnowska et
al., 2021; Woods et al., 2013; Zyphur et al., 2008). Zudem geht man in der Reputationsfor-
schung davon aus, dass die Entwicklung einer Reputation bis zu mehreren Jahren dauern kann
(Ferris et al., 2014). Nichtsdestotrotz konnte in bisherigen Lingsschnittstudien aufgezeigt wer-
den, dass die FFM-Personlichkeitsdimensionen mit dem Karriereerfolg in Zusammenhang ste-
hen (Judge et al., 1999; Sutin et al., 2009). Dariiber hinaus konnten die hier untersuchten Zu-
sammenhinge und Beurteilungsansitze in der organisationalen Praxis getestet und angewandt
werden. Hier wire es interessant, ob die gefundenen Ergebnisse auch auf ,,reale Situationen
mit hohen Anforderungen tiibertragbar sind (Connelly et al., 2022). Dazu konnten beispiels-

weise Personlichkeitstests der Bewerberinnen und Bewerber in Personalauswahlsituationen
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im Zusammenhang mit ihrer Arbeitsleistung zu einem spateren Zeitpunkt untersucht werden,

um die pradiktive Validitdt zu messen (Cronbach & Meehl, 1955).

Zweitens wurde in der vorliegenden Arbeit die Untersuchung der zehn (bzw. fiinf kor-
respondierenden) schmaleren Aspekte der Personlichkeit (DeYoung et al., 2007) fokussiert.
Daneben wurden die fiinf breiteren Personlichkeitsdoménen zur Ankniipfung an bisherige Stu-
dien beriicksichtigt (z. B. Barrick et al., 2001; Connelly et al., 2022; Connelly & Ones, 2010).
Zwar gilt die Untersuchung der Aspekte als vielversprechend (Judge et al., 2008, 2013; Wihler
et al., 2023), wobei mit der Big Five Aspects Scale (BFAS) bereits ein kiirzeres, validiertes
Messinstrument vorliegt, welches explizit die Personlichkeitsaspekte erfasst (DeYoung et al.,
2007; sowie die noch kiirzere BFAS-40, Gallagher et al., 2023). Dennoch koénnte die Erfas-
sung der Personlichkeit in zukiinftigen Studien noch weiter ausgefiihrt werden. So koénnten
die hier untersuchten Beurteilungsansitze um die Betrachtung der spezifischeren Facetten der
Personlichkeit erweitert werden (Chang et al., 2012). Beim Einsatz des NEO-PI-R ldsst sich
jede Doméne in sechs Facetten differenzieren (Costa & McCrae, 1992b; Ostendorf & Angleit-
ner, 2004), welche bisherigen Studien zufolge im Zusammenhang mit der Leistung am Ar-
beitsplatz stehen (z. B. He et al., 2019; Judge et al., 2013; Song et al., 2025). Daneben postu-
lieren einige Forscherinnen und Forscher den Mehrwert der Betrachtung der Personlichkeit
auf der Item-Ebene (z. B. Mdttus et al., 2017; Song et al., 2025): beispielsweise modelliert als
TRI-Modell (Wiedenroth et al., 2025) oder im Zusammenhang mit der Arbeitsleistung, unter-
sucht anhand neuartiger Methoden des maschinellen Lernens (Speer et al., 2022). Ankniipfend
an die Ergebnisse dieser Arbeit kdnnten zukiinftige Studien neben der Betrachtung der Aspekte
und Doménen der Personlichkeit (sowie der moglichen Erweiterung um die Facetten und
Items) auBerdem die beiden Faktoren hoherer Ordnung mit einbeziehen (DeYoung et al., 2002;
Digman, 1997). Hier konnten bereits Assoziationen mit der Arbeitsleistung aufgezeigt wer-
den, vor allem hinsichtlich des Personlichkeitsfaktors der Stabilitit (Alpha, basierend auf emo-
tionaler Stabilitdt, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit; Alessandri & Vecchione, 2012).
Dariiber hinaus wurde in der vorliegenden Arbeit die Strukturierung der Personlichkeitspra-
diktoren anhand des FFM verwendet, um das erprobte FFM-Aspekte-Modell zu untersuchen
(DeYoung et al., 2007) und an die Ergebnisse von Wihler et al. (2023) anzukniipfen. Die Un-
tersuchung der Personlichkeitsdimensionen des HEXACO-Modells (Ashton & Lee, 2007) im
Zusammenhang mit den Leistungskriterien konnte Gegenstand zukiinftiger Studien sein, an-
kniipfend an bisherige Studien zu diesem Zusammenhang (Pletzer & Abrahams, 2025) und an
erste Studien, die sich mit den Personlichkeitsaspekten im Kontext des HEXACO-Modells
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beschiftigen (K. Lee & Ashton, 2019; Ludeke et al., 2019). Ferner wurde in der vorliegenden
Arbeit die helle Seite der Personlichkeit im Zusammenhang mit der Leistung am Arbeitsplatz
beleuchtet. In der weiteren Forschung konnte die Anwendung der herangezogenen Beurtei-
lungsansitze um die dunkle Seite der Personlichkeit erweitert werden. Wie Wihler et al. (2023)
vorschlagen, konnte dabei vor allem das TRI-ABF-Modell im Kontext der dunklen Triade der
Personlichkeit (Narzissmus, Machiavellismus und Psychopathie; Paulhus & Williams, 2002)
im Zusammenhang mit kontraproduktivem Arbeitsverhalten (Marcus et al., 2016) untersucht
werden. Dazu konnte an bisherige Studien angekniipft werden, die diesen Zusammenhang be-
reits anhand klassischer Beurteilungsquellen untersucht haben (z. B. O’Boyle et al., 2012) und
die ahnliche Modellansétze im Kontext der dunklen Triade anwenden (z. B. Ldmmle et al.,

2021; McLarty et al., 2022).

Drittens wurde die Leistung am Arbeitsplatz in dieser Arbeit anhand vier spezifischer,
auf die Personlichkeitsmerkmale abgestimmter Leistungskriterien erfasst. Auf den Ergebnis-
sen hinsichtlich der unternehmerischen und der karrierebezogenen Leistung, des Kooperati-
onsverhaltens und des Arbeitsengagements aufbauend, kdnnten in zukiinftigen Arbeiten wei-
tere Aspekte der Arbeitsleistung anhand der vier Beurteilungsansitze bzw. des TRI-ABF-Mo-
dells untersucht werden. Ankniipfend an bisherige Studien konnten unter anderem die Gesamt-
arbeitsleistung (vor allem im Zusammenhang mit den breiteren Personlichkeitsdoménen
zwecks einer dhnlichen Ebene der Breite bzw. Allgemeinheit; Judge et al., 2013), die aufga-
benbezogene oder die adaptive Leistung sowie Leistungsbeurteilungen durch Vorgesetzte be-
riicksichtigt werden (z. B. Barrick et al., 2001; Chiaburu et al., 2011; Judge et al., 2013). Zu-
dem konnten die Leistungsbeurteilungen in weiteren Arbeiten um objektivere Leistungsindi-
katoren, wie dem Gehalt, der Anzahl der Beforderungen oder Verkaufszahlen (z. B. Barrick et
al., 2001; B. W. Roberts et al., 2007; Vinchur et al., 1998; Wihler, Meurs, Momm, et al., 2017,
wenngleich diese durch andere Prozesse als der Person selbst beeinflusst werden konnen, z.
B. Sonnentag & Frese, 2012), wie um subjektivere Erfolgsmalle, wie der Karrierezufriedenheit

(z. B. Judge, Heller, et al., 2002; Ng et al., 2005), ergénzt werden.

Viertens konnten in weiteren Forschungsvorhaben mdgliche Einflussfaktoren auf den
Zusammenhang zwischen Personlichkeit und Leistung Beriicksichtigung finden, die in der
vorliegenden Arbeit noch nicht berticksichtigt wurden. So wurden aus Griinden einer 6kono-
mischeren Modellierbarkeit noch keine potenziellen Kontrollvariablen beriicksichtigt, die im
Kontext der Personlichkeit und Leistung relevant sein konnten. Die Beriicksichtigung von

Kontrollvariablen erméglicht die Priifung potenzieller Einflussfaktoren auf die untersuchten
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Zusammenhidnge und reduziert die Wahrscheinlichkeit von Alternativerkldrungen fiir die ge-
fundenen Effekte (Bortz & Schuster, 2010). Im Kontext dieser Fragestellung konnten zukiinf-
tig unter anderem Alter und Geschlecht als potenzielle Kontrollvariablen aufgenommen wer-
den, da diese mit der Personlichkeit sowie Kriterien des beruflichen Erfolgs zusammenhingen
(Ng & Feldman, 2014; Schmitt et al., 2008; Soto et al., 2011; Waldman & Avolio, 1986).
Weiterhin deuten bisherige Studien darauf hin, dass die Art des Berufs einen Einflussfaktor
auf die Personlichkeit und den Zusammenhang mit der Leistung darstellen konnte. Anni et al.
(2025) haben 263 Berufe untersucht und beschrieben, in welchen Berufen Personen mit einer
besonders hohen bzw. besonders niedrigen Auspragung der einzelnen FFM-Dimensionen tdtig
sind. Demnach sind zum Beispiel besonders extravertierte Personen eher im Verkaufs- und
Marketingmanagement und weniger in der Softwareentwicklung titig, wéhrend besonders ge-
wissenhafte Personen eher im Finanzmanagement und weniger als Psychologinnen und
Psychologen titig sind (bzw. weisen gemil der Studie Psychologinnen und Psychologen be-
sonders niedrige Auspriagungen der Gewissenhaftigkeit und besonders hohe Auspragungen der
Vertrdglichkeit und Offenheit auf). Zudem haben Wilmot und Ones (2021) den Zusammen-
hang zwischen Personlichkeit und Leistung unter der Beriicksichtigung verschiedener Berufs-
gruppen untersucht. Ankniipfend an diese Ergebnisse konnten in zukiinftigen Studien die Be-
urteilungsansétze und Zusammenhdnge der vorliegenden Arbeit unter Einbezug mdoglicher
Moderatoren wie der beruflichen Komplexitét oder der Berufsgruppe untersucht werden. Die-
sen Ansatz unterstiitzend, unterstreichen Judge und Zapata (2015) den Einfluss situativer und
kontextbezogener, Trait aktivierender Bedingungen auf die Validitit des FFM im Zusammen-
hang mit der Arbeitsleistung (z. B. Konsequenzen von Fehlern, unstrukturierte Arbeit, Akti-
vierung von Traits aufgrund sozialer oder kompetitiver Anforderungen). Ferner konnte in Be-
zug auf 360° Leistungsbeurteilungen gezeigt werden, dass kontextuelle Einfliisse wie kultu-
relle Werte Diskrepanzen zwischen der Selbstwahrnehmung und der Fremdbeurteilung beein-
flussen konnen und daher bei der Interpretation des Feedbacks beriicksichtigt werden sollten
(hier bezogen auf Fiihrungsverhalten; Eckert et al., 2010). Dariiber hinaus wurden die Zusam-
menhénge zwischen Personlichkeit und Leistung in der vorliegenden Arbeit als linear model-
liert, was im Einklang mit bisherigen Studien steht (z. B. Walmsley et al., 2018; Whetzel et
al., 2010). Nichtsdestotrotz plddieren manche Forscherinnen und Forscher dafiir, auch kurvi-
lineare Zusammenhénge sowie die Interaktionen der einzelnen Personlichkeitsdimensionen zu
untersuchen (z. B. Lievens et al., 2025; Penney et al., 2011; Song et al., 2025; Witt et al.,

2002). Demnach konnten moderate bis hohe Auspragungen der Gewissenhaftigkeit mit einer
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steigenden Arbeitsleistung einhergehen, wihrend extrem hohe Auspriagungen die Arbeitsleis-
tung nicht noch weiter verbessern (anders, als lineare Modelle postulieren wiirden; Song et al.,

2025).
6.6 Fazit

Das Ziel der vorliegenden Arbeit war die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen
der Personlichkeit und der Leistung am Arbeitsplatz. Dazu wurden zwei Forschungsfragen
adressiert und in eine Studie integriert: Auf der Grundlage des Prinzips der Konstruktkorres-
pondenz wurden sowohl breite Dimensionen als auch schmalere Aspekte der Personlichkeit
berticksichtigt und im Zusammenhang mit spezifischen, inhaltlich abgestimmten Leistungs-
kriterien untersucht. Zudem wurde der Frage nach der Kriteriumsvaliditit unterschiedlicher
Beurteilungsansitze nachgegangen. Hier wurde untersucht, wie valide Selbstbeurteilungen,
Fremdbeurteilungen oder eine Kombination beider Beurteilungsquellen die Zusammenhénge
zwischen Personlichkeit und Leistung erfassen. Dabei wurden sowohl klassische (basalere)
Ansitze, die sich auf Selbst- oder Fremdeinschitzungen der Personlichkeit im Zusammenhang
mit fremdbeurteilter Leistung beziehen, als auch differenziertere Modelle wie das TRI-Fremd-
und insbesondere das TRI-ABF-Modell untersucht. Die Ergebnisse der vorliegenden Arbeit
sprechen fiir die Untersuchung korrespondierender schmalerer Personlichkeitsaspekte mit spe-
zifischen Leistungskriterien. Zudem unterstiitzen die Ergebnisse die Kombination von Selbst-
und Fremdeinschétzungen der Personlichkeit und Leistung. Die Differenzierung dieser Ein-
schitzungen in geteilte (libereinstimmende) und einzigartige (abweichende) Wahrnehmungen
kann anhand des TRI-ABF-Modells abgebildet werden. Gleichwohl zeigt diese Arbeit, dass
die Kriteriumsvaliditét der untersuchten Beurteilungsansétze sowie der Personlichkeitsaspekte
gegeniiber der FFM-Dimensionen differenziert nach Personlichkeitstrait betrachtet werden
muss. Insgesamt trdgt die vorliegende Arbeit damit zur bisherigen Befundlage iiber die Stéirke
des relevanten Zusammenhangs zwischen Personlichkeit und Leistung bei, indem der diffe-
renzierte Nutzen (integrierter) Selbst- und Fremdbeurteilungen beleuchtet und um die Kom-
bination schmaler Personlichkeitsaspekte mit inhaltlich korrespondierenden Leistungskrite-

rien erweitert wird.
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Anhang
A Anhang zu den Studienmaterialien
A.1 Begriiffungs- und Informationstext Zielpersonen

Abbildung 13

Begriiffungs- und Informationstext Zielpersonen
Sehr geehrte Teilnehmer*innen,

wir freuen uns sehr Uber |hre Bereitschaft, an unserer Studie teilzunehmen.

Der folgende Fragebogen ist Teil einer Studie der Abteilung fur Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie der Universitat
Bonn.
In der Studie gehen wir der Beziehung von Persénlichkeit und Verhalten am Arbeitsplatz nach.

lhre UnterstUtzung ist sehr wertvoll far uns!

Die Bearbeitung des Fragebogens dauert ca. 25-35 Minuten. Sollten Sie wahrend der Bearbeitung dieser Umfrage unterbrochen
werden oder eine Pause einlegen wollen, ist das kein Problem. Sie kénnen die Umfrage verlassen und jederzeit mithilfe lhres Links
erneut auf die Studie zugreifen. Sie landen dann automatisch wieder an der Stelle, an der Sie den Fragebogen zuvor verlassen
haben. Wir méchten Sie darum bitten, auch bei einer Unterbrechung, den Fragebogen vollstédndig auszufallen, da wir nur
vollstandige Boégen in unserer Studie bertcksichtigen kénnen.

Zum Abschluss werden Sie gebeten, vier mit lhnen etwa gleichrangige Kolleg*innen, mit denen Sie aktuell

zusammenarbeiten, ebenfalls zur Teilnahme an unserer Studie einzuladen. |hre Kolleg*innen werden dann gebeten, aus ihrer Sicht
zu beschreiben, wie Sie sich am Arbeitsplatz verhalten. Die Teilnahme Ihrer Kolleg*innen wird ca. 10-25 Minuten dauern und bringt fur
unsere Studie einen wichtigen Erkenntnisgewinn.

lhre Daten und Angaben und die lhrer Kolleg*innen werden von uns streng vertraulich und entsprechend der Datenschutzrichtlinien
behandelt. Sie kdnnen sicher sein, |hre Kolleg*innen erfahren nichts Uber Sie und Sie erfahren nichts GUber die Beantwortung lhrer
Kolleg*innen. Auch Studierende haben keinerlei Zugang zu personalisierten Daten. Die Ergebnisse sollen nach Abschluss der
Erhebungen in anonymisierter Form wissenschaftlich veréffentlicht werden.

Als Dank fur lhre Teilnahme kénnen Sie auf Wunsch direkt im Anschluss an lhre Teilnahme ein individuelles Profil Ihrer sozialen
Kompetenzen in der Berufswelt erhalten. Dartber hinaus kénnen Sie durch Ihre Teilnahme einen Beitrag zu unserer Spendenaktion
far eine Hilfsorganisation Ihrer Wahl leisten (fur jede Teilnahme spenden wir 1€) oder alternativ bei einer Verlosung von

dreiBig Wunsch-Gutscheinen im Wert von jeweils 10€ mitmachen.

Wenn Sie als vollstéandige Funfer-Gruppe (Sie + vier lhrer Kolleg*innen) an unserer Studie teilnehmen, nimmt jede*r von lhnen
zusétzlich automatisch an einer Verlosung von dreiBig Wunsch-Gutscheinen im Wert von jeweils 20€ teil!

Sollten Sie irgendwelche Fragen haben, z.B. zum Vorgehen bei der Befragung, kénnen Sie uns gerne telefonisch (0228/73-4095) oder
per E-Mail (svenja.lehr@uni-bonn.de) erreichen.

Vielen Dank fur Ihre Unterstitzung!

Svenja Lehr, M.Sc. & Univ.-Prof. Dr. Gerhard Blickle
https://www.psychologie.uni-bonn.de/de/institut/abteilungen/arbeits-organisations-und-wirtschaftspsychologie
Rheinische Friedrich-Wilhelms-Universitat Bonn

Institut fur Psychologie

Abteilung flur Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie

Kaiser-Karl-Ring 9

53111 Bonn
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A.2 Teilnahmeerklirung Zielpersonen

Abbildung 14

Teilnahmeerkldrung Zielpersonen

Teilnahmeerklarung

Ich stimme der Teilnahme an der Studie zur Beziehung von Personlichkeit und Verhalten am Arbeitsplatz zu.
Mir ist bewusst, dass mir verschiedene Fragen zu meiner Person, meiner Organisation/dem Unternehmen, in dem ich arbeite und
meinem Handeln am Arbeitsplatz gestellt werden.

Die Datenerhebung im Rahmen der Online-Befragung erfolgt Uber das Befragungstool Unipark (Questback AG). Hierfur wird zwischen
lhrem Computer und den Servern von Unipark eine verschliUsselte Verbindung (SSL-Verbindung; Secure Socket Layer) hergestellt.
Dieser Kommunikationskanal macht das Mitlesen und Manipulieren durch Dritte technisch unméglich. Auch innerhalb des
Befragungstools von Unipark gelten die Bestimmungen des Bundesdatenschutzgesetzes sowie der Datenschutzgrundverordnung der
EU.

Meine Entscheidung teilzunehmen ist vollkommen freiwillig und ich habe die Méglichkeit, die Befragung zu jedem Zeitpunkt ohne
Angabe von Grinden und ohne Konsequenzen abzubrechen. Ich stimme zudem der Verwendung der Daten in Qualifikationsarbeiten
sowie in wissenschaftlichen Publikationen in anonymisierter Form zu. Vor Abschluss des Forschungsprojektes ist es jederzeit moglich,
die Léschung meiner individuellen Daten zu verlangen. Nach der endgultigen Anonymisierung ist dies nicht mehr moglich.

Mir ist bewusst, dass auch die Angaben meiner Kolleg*innen zu meiner Person flr niemanden auBerhalb des Forschungsprojektes
zuganglich sind, und dass weder ich noch meine Kolleg*innen, noch die Person, die mich zur Teilnahme an der Studie eingeladen hat,
die Angaben der jeweils anderen Partei einsehen kénnen.

Ich kann die Projektleiterin Svenja Lehr (M.Sc., Universitat Bonn; Tel.: 0228/73-4095, E-Mail: svenja.lehr@uni-bonn.de) jederzeit mit
Fragen zur Studie und Uber meine Beteiligung an der Studie kontaktieren.

Die Teilnahme an der Studie wird ca. 25-35 Minuten dauern.

Hiermit erklare ich, dass ich mindestens 18 Jahre alt bin, dass ich die Teilnahmeerklarung gelesen und verstanden habe und unter den
beschriebenen Bedingungen an der Befragung teilnehmen machte (ohne Zustimmung kénnen Sie nicht an der Befragung teilnehmen).
Bitte klicken Sie das untenstehende Feld an, wenn Sie zustimmen.

Die zustandige Datenschutzbeauftragte ist:
Derya Kartal

Adenauerallee 72-74

D-53113 Bonn

Telefon: 0228/73-4096

E-Mail: datenschutz@uni-bonn.de

O Ich stimme zu.



Anhang 272

A.3 Angabe der E-Mail-Adresse Zielpersonen

Abbildung 15
Angabe der E-Mail-Adresse Zielpersonen

Sie haben es geschafft! Fur Sie ist die Arbeit nun erledigt.

Fur den Erfolg dieser Studie ist es allerdings wichtig, neben |hren Auskinften auch die Wahrnehmung
lhres Arbeitsumfeldes zu erheben.

Da Arbeitsverhalten am besten aus mehreren Perspektiven zu untersuchen ist, méchten wir Sie gerne
bitten, vier mit Innen etwa gleichrangige Kolleg*innen, mit denen Sie aktuell
zusammenarbeiten, ebenfalls zu einer kurzen Umfrage einzuladen.

Wir bitten Sie daher, Ihre eigene E-Mail-Adresse fUr die Weiterleitung der Einladungen zur Verflgung zu
stellen. Die Teilnahme dauert fur lhre Kolleg*innen ca. 10-25 Minuten.

Wichtig:

Der Fragebogen teilt sich in zwei Teile auf. Bitte laden Sie jeweils zwei Ihrer Kolleg*innen zu je einem Teil
ein.

Da jede*r Kolleg*in nur einmal an der Studie teilnehmen sollte, bitten wir Sie, jeweils einen Link an eine*n
Kolleg*in weiterzuleiten.

Sie und lhre Kolleg*innen haben dann die automatisch die Chance, zusatzlich je einen von drei3ig
Wunsch-Gutscheinen im Wert von 20€ zu gewinnen!

Alle angegebenen E-Mail-Adressen und Informationen werden vertraulich behandelt und nach dem
Ende dieser Studie geldscht. Bitte seien Sie nochmals versichert, dass der Umgang mit jeglichen
personenbezogenen Daten (z. B. E-Mail-Adressen) der strengsten datenschutzrechtlichen Sorgfalt
unterliegt!

Bitte geben Sie hier Ihre eigene E-Mail-Adresse an. Uber diese schicken wir lhnen die
Zugangsdaten fur die Einladung lhrer Kolleg*innen zur persénlichen Weiterleitung zu.

lhre eigene E-Mail-Adresse:
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A.4 Exemplarische Einladungsmail der Kolleginnen und Kollegen

Abbildung 16
Exemplarische Einladungsmail der Kolleginnen und Kollegen
Sehr geehrte Teilnehmer*innen,

vielen Dank, dass Sie sich dazu entschieden haben, Ihre Kolleg*innen zur Teilnahme an unserer Studie
einzuladen.

Flir die Bearbeitung des Fragebogens werden lhre Kolleg*innen ca. 10-25 Minuten brauchen.

Wichtig: Der Fragebogen fir die Kolleg*innen teilt sich in zwei Teile auf. Bitte laden Sie jeweils zwei
Kolleg*innen zu je einem Teil ein.

Da jede Person nur einmal an der Studie teilnehmen sollte, leiten Sie bitte jeweils einen der folgenden
Links an eine*n Kolleg*in weiter:

Fragebogen Teil I:

Kolleg*in 1:
https://unipark.de/uc/TriAbf/Ko/l/?code=#code#A

Kolleg*in 2:

Fragebogen Teil II:

Kolleg*in 3:
https://unipark.de/uc/TriAbf/Ko/1l/?code=#code#C

Kolleg*in 4:
https://unipark.de/uc/TriAbf/Ko/1l/?code=#code#D

Sie und lhre Kolleg*innen haben dann automatisch die Chance, je einen von dreiBig Wunsch-Gutscheinen
im Wert von 20€ zu gewinnen!

Bitte weisen Sie darauf hin, dass, sollte die automatische Weiterleitung des Links nicht funktionieren, der
gesamte Link zu kopieren und in die Adressleiste des Browsers einzufiigen ist.

Hier nochmal der Hinweis, dass lhre Daten und Angaben und die lhrer Kolleg*innen von uns streng
vertraulich und entsprechend der Datenschutzrichtlinien behandelt werden. Sie kdnnen sicher sein, Ihre
Kolleg*innen erfahren nichts Gber Sie und Sie erfahren nichts liber die Beantwortung lhrer Kolleg*innen.
Auch Studierende haben keinerlei Zugang zu personalisierten Daten.

Ihre Kolleg*innen werden zu Beginn der Umfrage ebenfalls tiber die Studie aufgeklart.

Herzlichen Dank fur Ihre Unterstitzung! Ihre Hilfe und die Ihrer Kolleg*innen ist sehr wertvoll fir unsere
Studie.

Bei Rickfragen stehe ich lhnen gerne zur Verfligung.

Mit den besten GriiRen aus Bonn
Svenja Lehr
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A.5 Exemplarischer Begriifiungs- und Informationstext Kolleginnen und Kollegen

Abbildung 17
Exemplarischer Begriiffungstext Kolleginnen und Kollegen

Sehr geehrte Teilnehmer*innen,

wir freuen uns sehr Uber lhre Bereitschaft, an unserer Studie teilzunehmen.

Der folgende Fragebogen ist Teil einer Studie der Abteilung flr Arbeits-, Organisations- und
Wirtschaftspsychologie der Universitat Bonn.

In der Studie gehen wir der Beziehung von Personlichkeit und Verhalten am Arbeitsplatz nach.
Ihre Unterstltzung ist sehr wertvoll fur uns!

Die Einladung zu dieser Studie haben Sie von Inrem Kollegen/Ihrer Kollegin erhalten, der/die sich bereits
an unserer Studie beteiligt hat. Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen in Bezug auf Ihren
Kollegen/lhre Kollegin und auf Ihre gemeinsame Firma/Organisation. Bitte beachten Sie, dass ohne Ihre
Teilnahme die Daten Ihres Kollegen/lhrer Kollegin nicht vollstandig zu verwerten sind.

Die Bearbeitung des Fragebogens dauert ca. 5-10 Minuten. Sollten Sie wahrend der Bearbeitung dieser
Umfrage unterbrochen werden oder eine Pause einlegen wollen, ist das kein Problem. Sie kénnen die
Umfrage verlassen und jederzeit mithilfe Ihres Links erneut auf die Studie zugreifen. Sie landen dann
automatisch wieder an der Stelle, an der Sie den Fragebogen zuvor verlassen haben. Wir mdchten Sie
darum bitten, auch bei einer Unterbrechung, den Fragebogen vollstandig auszuftllen, da wir nur
vollstandige Bdgen in unserer Studie berucksichtigen kénnen.

Ihre Daten und Angaben und die Ihrer Kolleg*innen werden von uns streng vertraulich und entsprechend
der Datenschutzrichtlinien behandelt. Sie kdnnen sicher sein, lhre Kolleg*innen erfahren nichts tUber
Sie und Sie erfahren nichts Gber die Beantwortung lhrer Kolleg*innen. Auch Studierende haben
keinerlei Zugang zu personalisierten Daten. Die Ergebnisse sollen nach Abschluss der Erhebungen in
anonymisierter Form wissenschaftlich veréffentlicht werden.

Als Dank fur Ihre Teilnahme kénnen Sie auf Wunsch direkt im Anschluss an |hre Teilnahme ein
individuelles Profil Ihrer sozialen Kompetenzen in der Berufswelt erhalten. DarUber hinaus kénnen Sie
durch lhre Teilnahme einen Beitrag zu unserer Spendenaktion fur eine Hilfsorganisation Ihrer Wahl
leisten (fur jede Teilnahme spenden wir 1€) oder alternativ bei einer Verlosung von dreiBig Wunsch-
Gutscheinen im Wert von jeweils 10€ mitmachen.

Wenn Sie als vollstandige Funfer-Gruppe (die Person, die Sie eingeladen hat + Sie und drei
weitere Kolleg*innen) an unserer Studie teilnehmen, nimmt jede*r von lhnen zusatzlich automatisch
an einer Verlosung von dreiBig Wunsch-Gutscheinen im Wert von jeweils 20€ teil!

Sollten Sie irgendwelche Fragen haben, z.B. zum Vorgehen bei der Befragung, kdnnen Sie uns gerne
telefonisch (0228/73-4095) oder per E-Mail (svenja.lehr@uni-bonn.de) erreichen.

Vielen Dank fur lhre Unterstitzung!

Svenja Lehr, M.Sc. & Univ.-Prof. Dr. Gerhard Blickle
https://www.psychologie.uni-bonn.de/de/institut/abteilungen/arbeits-organisations-und-
wirtschaftspsychologie

Rheinische Friedrich-Wilhelms-Universitat Bonn

Institut far Psychologie

Abteilung fur Arbeits-, Organisations- und Wirtschaftspsychologie

Kaiser-Karl-Ring 9

53111 Bonn
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A.6 Exemplarische Teilnahmeerklirung Kolleginnen und Kollegen

Abbildung 18

Exemplarische Teilnahmeerklirung Kolleginnen und Kollegen

Teilnahmeerklarung

Ich stimme der Teilnahme an der Studie zur Beziehung von Persédnlichkeit und Verhalten am
Arbeitsplatz zu.

Mir ist bewusst, dass mir verschiedene Fragen zu meiner Person, meinem Kollegen/meiner Kollegin und
meiner Organisation/dem Unternehmen, in dem ich arbeite, gestellt werden.

Die Datenerhebung im Rahmen der Online-Befragung erfolgt Uber das Befragungstool Unipark
(Questback AG). Hierfur wird zwischen Ihrem Computer und den Servern von Unipark eine
verschlUsselte Verbindung (SSL-Verbindung; Secure Socket Layer) hergestellt. Dieser
Kommunikationskanal macht das Mitlesen und Manipulieren durch Dritte technisch unméglich. Auch
innerhalb des Befragungstools von Unipark gelten die Bestimmungen des Bundesdatenschutzgesetzes
sowie der Datenschutzgrundverordnung der EU.

Meine Entscheidung teilzunehmen ist vollkommen freiwillig und ich habe die Moglichkeit, die Befragung
zu jedem Zeitpunkt ohne Angabe von Grinden und ohne Konsequenzen abzubrechen. Ich stimme
zudem der Verwendung der Daten in Qualifikationsarbeiten sowie in wissenschaftlichen Publikationen in
anonymisierter Form zu. Vor Abschluss des Forschungsprojektes ist es jederzeit méglich, die Loéschung
meiner individuellen Daten zu verlangen. Nach der endgultigen Anonymisierung ist dies nicht mehr
moglich.

Mir ist bewusst, dass auch die Angaben meines Kollegen/meiner Kollegin flr niemanden auBerhalb des
Forschungsprojektes zuganglich sind, und dass weder ich noch meine Kolleg*in, noch die Person, die
mich zur Teilnahme an der Studie eingeladen hat, die Angaben der jeweils anderen Partei einsehen
kénnen.

Ich kann die Projektleiterin Svenja Lehr (M.Sc., Universitat Bonn; Tel.: 0228/73-4095, E-Mail:
svenja.lehr@uni-bonn.de) jederzeit mit Fragen zur Studie und Uber meine Beteiligung an der Studie
kontaktieren.

Die Teilnahme an der Studie wird ca. 5-10 Minuten dauern.

Hiermit erklare ich, dass ich mindestens 18 Jahre alt bin, dass ich die Teilnahmeerklarung gelesen und
verstanden habe und unter den beschriebenen Bedingungen an der Befragung teilnehmen maochte
(ohne Zustimmung kénnen Sie nicht an der Befragung teilnehmen). Bitte klicken Sie das untenstehende
Feld an, wenn Sie zustimmen.

Die zustandige Datenschutzbeauftragte ist:
Derya Kartal

Adenauerallee 72-74

D-53113 Bonn

Telefon: 0228/73-4096

E-Mail: datenschutz@uni-bonn.de

QO Ich stimme zu.
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B Anhang zu den Verteilungseigenschaften der relevanten Variablen

B.1 Verteilungen Neurotizismus, Volatilitit und Kooperationsverhalten

Tabelle 41

Schiefe und Kurtosis (Neurotizismus und Kooperationsverhalten)

Variable Schiefe  Kurtosis
Neurotizismus - Selbst -0.06 -0.18
Neurotizismus - Fremd A 0.77 1.26
Neurotizismus - Fremd B 0.06 0.43
Volatilitét - Selbst 0.24 0.12
Volatilitit - Fremd A 0.92 1.82
Volatilitit - Fremd B 0.37 0.21
Riickzug - Selbst 0.05 0.07
Riickzug - Fremd A 0.72 1.13
Riickzug - Fremd B 0.28 0.66
Kooperationsverhalten - Selbst -0.28 -0.21
Kooperationsverhalten - Fremd C -0.60 -0.36
Kooperationsverhalten - Fremd D -0.87 0.39

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende.

Abbildung 19

Verteilungen (Neurotizismus und Kooperationsverhalten)
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Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Kol.1 = Kollegln A; Ko1.2 = Kolle-
gln B; Ko2.1 = Kollegln C; Ko2.2 = Kollegln D; Arbeitsleistung_ifac = Kooperationsverhal-

ten.
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B.2 Verteilungen Extraversion, soziale Potenz und unternehmerische Leistung

Tabelle 42

Schiefe und Kurtosis (Extraversion und unternehmerische Leistung)

Variable Schiefe  Kurtosis
Extraversion - Selbst -0.17 -0.27
Extraversion - Fremd A -0.26 0.24
Extraversion - Fremd B 0.01 -0.66
Soziale Potenz - Selbst -0.15 -0.57
Soziale Potenz - Fremd A -0.05 0.01
Soziale Potenz - Fremd B -0.11 -0.55
Enthusiasmus - Selbst -0.29 -0.36
Enthusiasmus - Fremd A -0.35 0.19
Enthusiasmus - Fremd B -0.22 -0.27
Unternehmerische Leistung - Selbst -0.37 -0.13
Unternehmerische Leistung - Fremd C -0.37 -0.23
Unternehmerische Leistung - Fremd D -0.58 -0.06

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende.
Abbildung 20

Verteilungen (Extraversion und unternehmerische Leistung)
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Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Kol.1 = Kollegln A; Ko1.2 = Kolle-
gln B; Ko2.1 = KollegIn C; Ko2.2 = Kollegln D; Arbeitsleistung_untern = unternehmerische
Leistung.
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B.3 Verteilungen Offenheit, Intellekt und karrierebezogene Leistung

Tabelle 43
Schiefe und Kurtosis (Offenheit fiir Erfahrungen und karrierebezogene Leistung)

Variable Schiefe  Kurtosis
Offenheit - Selbst 0.04 -0.9
Offenheit - Fremd A 0.01 0.23
Offenheit - Fremd B 0.01 0.76
Intellekt - Selbst 0.13 -0.18
Intellekt - Fremd A 0.02 -0.42
Intellekt - Fremd B 0.02 0.72
Asthetik - Selbst -0.16 -0.03
Asthetik - Fremd A 0.04 0.83
Asthetik - Fremd B 0.08 0.77
Karrierebezogene Leistung - Selbst -0.37 -0.01
Karrierebezogene Leistung - Fremd C -0.49 0.34
Karrierebezogene Leistung - Fremd D -0.68 -0.17

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende.
Abbildung 21
Verteilungen (Offenheit fiir Erfahrungen und karrierebezogene Leistung)
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Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Kol.1 = Kollegln A; Ko1.2 = Kolle-
gln B; Ko2.1 = KollegIn C; Ko2.2 = Kollegln D; Karriereleistung = karrierebezogene Leis-

tung.
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B.4 Verteilungen Vertréiglichkeit, Hoflichkeit und Kooperationsverhalten

Tabelle 44

Schiefe und Kurtosis (Vertrdglichkeit und Kooperationsverhalten)

Variable Schiefe  Kurtosis
Vertriglichkeit - Selbst -0.37 0.08
Vertraglichkeit - Fremd A -0.53 0.30
Vertriglichkeit - Fremd B -0.36 0.10
Hoflichkeit - Selbst -0.19 0.00
Hoflichkeit - Fremd A -0.35 0.10
Hoflichkeit - Fremd B -0.32 0.00
Mitgefiihl - Selbst -0.59 0.28
Mitgefiihl - Fremd A -0.65 0.51
Mitgefiihl - Fremd B -0.49 0.46
Kooperationsverhalten - Selbst -0.28 -0.21
Kooperationsverhalten - Fremd C -0.60 -0.36
Kooperationsverhalten - Fremd D -0.87 0.39

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende.
Abbildung 22

Verteilungen (Vertrdglichkeit und Kooperationsverhalten)
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Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Kol.1 = Kollegln A; Ko1.2 = Kolle-
gln B; Ko2.1 = Kollegln C; Ko2.2 = Kollegln D; Arbeitsleistung_ifac = Kooperationsverhal-

ten.
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B.5 Verteilungen Gewissenhaftigkeit, Fleifp und Arbeitsengagement

Tabelle 45

Schiefe und Kurtosis (Gewissenhaftigkeit und Arbeitsengagement)

Variable Schiefe  Kurtosis
Gewissenhaftigkeit - Selbst 0.05 -0.16
Gewissenhaftigkeit - Fremd A -0.53 0.92
Gewissenhaftigkeit - Fremd B -0.43 0.07
FleiB3 - Selbst -0.03 -0.17
Fleil - Fremd A -0.53 1.46
Fleif - Fremd B -0.37 0.24
Ordentlichkeit - Selbst 0.01 -0.27
Ordentlichkeit - Fremd A -0.60 0.49
Ordentlichkeit - Fremd B -0.35 0.11
Arbeitsengagement - Selbst -0.50 0.81
Arbeitsengagement - Fremd C -0.61 0.05
Arbeitsengagement - Fremd D -1.05 1.16

Anmerkungen. N =171 Quintupel = 855 Teilnehmende.

Abbildung 23

Verteilungen (Gewissenhaftigkeit und Arbeitsengagement)
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Anmerkungen. N = 171 Quintupel = 855 Teilnehmende; Kol.1 = Kollegln A; Ko1.2 = Kolle-
gln B; Ko2.1 = Kollegln C; Ko2.2 = Kollegln D; Arbeitsleistung_jded = Arbeitsengagement.



