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VORWORT

Herzlich willkommen!

Der LINC PERSONALITY PROFILER (im Folgenden: LPP) ist ein Instrument zur
Analyse und Beschreibung der Personlichkeit. Seit der LPP im Jahre 2017 entwickelt
wurde, ist er mit knapp 40.000 Anwendungen (Stand November 2020) zu dem am
schnellsten wachsenden Personlichkeitstest im deutschsprachigen Raum avanciert.
Zahlreiche Unternehmen vom kleinen Mittelstandler bis zum Grol3konzern nutzen den
LPP fur die Personalauswahl sowie die Personal- und Organisationsentwicklung.
Hinzu kommen mehr als 1000 freiberuflich tatige Coaches, Trainer und Berater (Stand
November 2020), die den LPP fir Einzel- und Gruppencoachings, Fuhrungskrafte-
trainings, Karriere- und Outplacementberatungen und viele andere Bereiche

einsetzen.

Dieser Erfolg des LPP beruht vor allem darauf, dass er sehr hohe Praxistauglichkeit
und Nutzerfreundlichkeit mit einer hervorragenden wissenschaftlichen Fundierung
kombiniert. Wahrend der erste dieser beiden Faktoren fur jeden LPP-Anwender
offensichtlich ist, glauben wir, dass es einiger erlauternder Hintergrundinformationen
bedarf, um den wissenschaftlichen Hintergrund des LPP bestmdglich zu verstehen. Zu

diesem Zweck ist das vorliegende Manual entstanden.

Wir freuen uns, dass Sie mehr Uber die Hintergriinde des LPP erfahren méchten und

winschen Ihnen eine erkenntnisreiche Lekture.
Laneburg, im November 2020

Prof. Dr. Martin Puppatz und Dr. Ronald Franke
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KAPITEL 1

Einfihrung und Aufbau des Instruments

Die Entwicklung des LPP wurde maf3geblich durch drei Beobachtungen beeinflusst,
welche die Testentwickler in jahrelanger Tatigkeit an der Schnittstelle zwischen

Wissenschaft und Praxis immer wieder gemacht haben:

1. Die Personlichkeitsinstrumente, die im wissenschaftlichen Bereich eine sehr
hohe Reputation geniel3en, werden in der Praxis &ul3erst selten eingesetzt. Dies
liegt in erster Linie an der geringen Nutzerfreundlichkeit und einer trockenen,

sperrigen Gesamtanmutung.

2. Sehr viele der haufig in der Praxis eingesetzten Instrumente zur Person-
lichkeitsanalyse sind dagegen deutlich nutzerfreundlicher, entbehren aber einer
soliden wissenschaftlichen Grundlage und erfiillen die wichtigsten Guitekriterien

psychologischer Testverfahren nicht oder nur sehr eingeschrank.

3. Die allermeisten Instrumente erheben zwar den Anspruch, ein Personlichkeits-
test zu sein, erfassen jedoch nur einen ganz bestimmten Teil dessen, was wir

in der modernen Psychologie unter ,Personlichkeit® verstehen.

Aus diesen Beobachtungen ist die Idee entstanden, mit dem LPP ein Instrument zu
entwickeln, welches keinen der genannten Mangel aufweist. Das Ziel war es, ein
Verfahren zu konstruieren, welches eine sehr hohe Akzeptanz in der Praxis geniel3t,
dabei die menschliche Personlichkeit ganzheitlich statt ausschnittartig erfasst und
zudem auf den wichtigsten Erkenntnissen der modernen Personlichkeitspsychologie

basiert und somit durch seine wissenschatftliche Fundierung Uberzeugt.
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Warum ist eine wissenschaftliche Fundierung tberhaupt notwendig?

Nach der festen Uberzeugung der Testentwickler schlieBen sich eine seridse
wissenschaftliche Basis und hohe Praxisnahe nicht aus — im Gegenteil, denn die
wissenschaftliche Fundierung ist schlief3lich kein Selbstzweck, sondern wirkt sich sehr
konkret in der Praxis aus, vor allem hinsichtlich der Aussagekraft, Differenziertheit und

Verlasslichkeit der Ergebnisse:

e Es werden die Personlichkeitsmerkmale erfasst, die die Personlichkeit am
besten und umfassendsten beschreiben — wahrend nicht-wissenschaftliche
Instrumente oft beliebige, scheinbar willkiirlich ausgewahlte Eigenschaften

erfassen.

e Die Personlichkeitsmerkmale werden sehr prazise und verlasslich gemessen —
wahrend nicht-wissenschaftliche Instrumente oft ungenau messen, vergleich-
bar mit einer schlecht geeichten Waage, die heute 80 Kilogramm und morgen

bei derselben Person 120 Kilogramm anzeigt.

e Ein wissenschaftlich fundiertes Verfahren wie der LPP ist normiert. Das
bedeutet, dass das Ergebnis eines einzelnen Anwenders in Bezug gesetzt wird
zu den Ergebnissen einer groRen Normstichprobe. Erst dadurch lasst sich eine
Aussage dartber treffen, wie das Einzelergebnis zu bewerten ist (also z.B. weit
Uberdurchschnittlich, leicht unterdurchschnittlich etc.). Unwissenschatftliche
Verfahren sind haufig nicht normiert, die Aussagekraft der Ergebnisse ist

dadurch stark eingeschrankt.

e Zudenim LPP verwendeten Personlichkeitskonstrukten (insbesondere zum Big
Five Modell, siehe Kapitel 2) liegen tausende von hochwertigen wissen-
schaftlichen Studien vor, die Zusammenhange mit unzahligen anderen Kriterien
untersuchen. So kdnnen sehr belastbare Aussagen Uber andere, von der
Personlichkeit abhdngige Themen getroffen werden, wie z.B. Fuhrung oder
Arbeitsstil, wahrend Aussagen, die auf Basis der Ergebnisse von nicht-wissen-
schaftlichen Instrumenten getroffen werden, haufig ,Horoskop-Charakter*

haben.
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e Wenn es darum geht, einzelne Anwender oder Stakeholder-Gruppen (z.B. den
Betriebsrat in einem Unternehmen) von dem Einsatz einer Personlichkeits-
analyse zu uUberzeugen, ist die Nutzung eines wissenschaftlich fundierten
Verfahrens wesentlich leichter zu argumentieren. Auch dies ist in der Praxis ein

nicht zu unterschatzender Vorteil.

Aufbau des LPP

Um die Aussagekraft zu maximieren und die bestmdgliche wissenschaftliche
Grundlage zu gewabhrleisten, basiert der LPP im Kern auf dem Big Five Modell,
welches in der modernen Personlichkeitspsychologie eine alle anderen Modelle

Uberragende Stellung geniel3t (siehe Kapitel 2).

Wie oben jedoch erwéhnt, war es das Ziel, mit dem LPP ein umfassendes,
ganzheitliches Bild der Personlichkeit zeichnen zu kénnen. Aus diesem Grund werden
im LPP die Big Five (Charaktereigenschaften, die vor allem Rickschlisse darauf
zulassen, wie sich Menschen in bestimmten Situationen verhalten) durch Motive (“was
treibt mich an?”) sowie Kompetenzen (“welche Fahigkeiten liegen mir besonders?”)
erganzt. Die beiden Personlichkeitsbereiche Motive und Kompetenzen werden
gemeinhin in der modernen Psychologie neben den Big Five als die wesentlichen
Bausteine der menschlichen Personlichkeit angesehen (Asendorpf, 2015). Zudem
finden sich zahlreiche in der Praxis beliebte Verfahren, die sich ausschlieflich
entweder auf die Motive (z.B. das Reiss-Profil) oder die Kompetenzen (z.B. der Gallup
Strengthsfinder) konzentrieren. Insofern ist es nicht nur aus wissenschatftlicher,
sondern auch aus praktischer Perspektive sehr sinnvoll, alle drei Personlichkeits-
bereiche zu erfassen, da die Anwender auf diese Weise mit der Nutzung nur eines
Instruments Erkenntnisse uber die flr sie relevantesten Persdnlichkeitsmerkmale

erlangen.

Die drei Personlichkeitsbereiche der Big Five, der Motive und der Kompetenzen
werden im LPP mittels eines einzigen, in drei Kapitel aufgeteilten Fragebogens erfasst.

Der LPP besteht aus insgesamt 250 sogenannten Items (d.h. Aussagen bzw. Fragen,
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die beantwortet werden missen), die mittlere Bearbeitungszeit des Instruments
betragt 29 Minuten. Die Administration des Instruments erfolgt ausschlief3lich online,
die Auswertungen liegen wenige Minuten nach Abschluss der Bearbeitung vor.

Im Folgenden erfahren Sie mehr Uber die drei einzelnen Bestandteile des LPP und

deren Hintergrinde.
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KAPITEL 2

Big Five

Theoretischer Hintergrund

Im Zentrum des LPP steht das Funf-Faktoren-Modell der Personlichkeit, auch bekannt
als "Big Five Modell"l. Dabei handelt es sich mit weitem Abstand um das
anerkannteste und am besten erforschte Persdnlichkeitsmodell. Seit tber 20 Jahren
sind die Big Five das vorherrschende Paradigma in der modernen Personlichkeits-
psychologie und haben andere Modelle (wie z.B. die als vollig veraltet geltenden
typologischen Ansatze nach Jung oder Marston) abgeldst (Asendorpf & Neyer, 2012;
Digman, 1990; Kanning, 2014a). Zahllose Studien und Meta-Analysen bestétigen
immer wieder die hohe Gite und Stabilitat dieses Modells (z.B. Benet-Martinez & John,
1998; Specht, Egloff & Schmukle, 2011; Vedel, 2016; Zhao & Seibert, 2006).

Das Big Five Modell ist ein sogenanntes hierarchisches Personlichkeitssystem,
welches den menschlichen Charakter umfassend beschreibt. Es basiert auf der
Annahme, dass sich die menschliche Personlichkeit in funf Ubergreifende,
voneinander unabhangige Dimensionen einteilen lasst. Diese funf Haupt-Dimensionen
(oft auch ,Superfaktoren genannt) werden durch jeweils sechs darunterliegende
Bausteine (die sogenannten Facetten) definiert. Die Facetten wiederum ,resultieren
aus den gewohnheitsmaRigen Erlebens- und Verhaltensweisen einer Person®
(Ostendorf & Angleitner, 2004), demzufolge kann aus den Facetten des Charakters
sehr gut auf Verhaltenspraferenzen geschlossen werden. Das Ergebnis einer Big Five
Analyse ist ein Profil, das auf einer Ubersicht tiber die individuelle Auspragung der finf
Dimensionen und ihrer jeweils sechs Facetten basiert. Dadurch und durch den
beschriebenen hierarchischen Aufbau ist eine sehr differenzierte und prazise Analyse
der Personlichkeit moéglich, die dem einzigartigen Charakter des Menschen sehr gut

1 Die Forschung zu den Big Five hat ihren Ursprung in den 1930er Jahren und fuf3t auf dem
sogenannten lexikalischen Ansatz. Dieser Ansatz kann an dieser Stelle nicht naher erlautert werden,
dem interessierten Leser sei Asendorpf (2015) empfohlen.
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gerecht wird, ohne eine holzschnittartige Aufteilung in Personlichkeitstypen

vorzunehmen, wie dies bei typologischen Instrumenten der Fall ist.

Auf Basis des Big Five Modells wurde fiir den LPP ein eigener Fragebogen entworfen,
der die funf Faktoren der Personlichkeit "bipolar® misst. Das bedeutet, dass z.B. nicht
nur Extraversion, sondern beide "Pole" dieser Dimension, namlich Extra- und
Introversion gemessen werden. Zudem wurden tendenziése Bezeichnungen (wie z.B.
"Neurotizismus") vermieden. Mit diesen Modifizierungen folgt der LPP den
Empfehlungen von renommierten Psychologen wie z.B. Grant (2013), die seit
langerem eine bipolare Ausrichtung und zeitgeméaf3e Anpassung des Big Five Modells
fordern.

Die funf Personlichkeitshereiche und ihre Facetten

Die nachfolgende Tabelle bietet einen Uberblick (ber die bipolaren Big Five
Dimensionen, die im LPP erfasst werden, sowie die dazugehérigen Facetten. Eine
inhaltliche Erklarung der Dimensionen und Facetten kann an dieser Stelle nicht
erfolgen, dies wird im Zertifikatsworkshop zur Anwendung des LPP vermittelt sowie im
Buch ,Personlichkeitsentwicklung mit Analysetools® (Franke & Puppatz, 2018).

Bidimensionale Bidimensionale

Big Five Facetten Big Five

Dimension Dimension

Introversion (I) 11: Soziale Unabhéangigkeit X1: Soziale Offenheit Extraversion (X)
12: Innenorientierung X2: AuR3enorientierung
13: Niedriges X3: Dominanz
Dominanzbedurfnis X4: Aktivitatsniveau
14: GemalRigtes X5: Erlebnisorientierung
Aktivitatsniveau X6: Enthusiasmus

I15: Ruheorientierung

16: GemaRigter Enthusiasmus
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Gewissenhaftig-
keit (G)

Offenheit (O)

Kooperation (K)

Sensibilitat (S)

G1:

G2:
G3:
G4:
G5:
G6:

O1l.
02:
03:

04
O5:
0O6:

K1:
K2:
K3:
K4:
K5:
K6:

S1:
S2:
S3:

S4.

S5
S6:

Kompetenzwahrnehmung
(+)

Ordnungsorientierung
Prinzipienorientierung
Leistungsorientierung
Disziplinorientierung
Kontrollorientierung

Fantasie

Sinn fiir Asthetik
Gefihlsorientierte
Entscheidungsfindung
Handlungsinnovation
Konzeptionelle Innovation

Kritikorientierung

Vertrauensorientierung
Freimutigkeit
Altruismus
Nachgiebigkeit
Bescheidenheit
Empathie

Anspannungsniveau (+)
Soziale Empfindsamkeit
Wechselhafte
Stimmungslage
GemaRigtes
Selbstsicherheitsniveau
Impulsivitat
Stresserleben

F1: Kompetenzwahrnehmung Flexibilitat (F)
¢

F2: Niedrige
Ordnungsorientierung

F3: Flexible Lebensfihrung

F4: Interessenorientierung

F5: Entspanntheit

F6: Spontanitat

B1: Realitatsorientierung Bestandigkeit (B)
B2: Geringes
Asthetikbediirfnis
B3: Faktenorientierte
Entscheidungsfindung
B4: Handlungskontinuitat
B5: Pragmatismus
B6: Normorientierung

W1: Soziale Skepsis Wettbewerbs-

W2: Strategische orientierung (W)
Kommunikation

W3: Selbstfiirsorge

W4: Geringe Nachgiebigkeit

W5: Positive Selbstdarstellung

W6: Soziale Rationalitat

E1: Anspannungsniveau (-) Emotionale
E2: Geringe Reizbarkeit Stabilitat (E)
E3: Stabilitat der

Stimmungslage
E4: Soziale Selbstsicherheit
E5: Impulskontrolle

E6: Stressresistenz
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Fragebogen / Items

Zur Erfassung der Big Five sowie der Big Five Facetten nutzt der LPP 180 Aussagen
(sogenannte Items). Die Big Five Dimensionen werden mit jeweils 36 Aussagen
gemessen, die Facetten mit jeweils sechs Aussagen. Zu jeder Aussage muss der
Anwender eine Einschatzung treffen, wie sehr diese auf ihn zutrifft. Der LPP nutzt
dabei ein sogenanntes ipsatives Antwortformat, auch ,forced choice“ genannt. Das
bedeutet, dass man immer funf Aussagen in einem Block préasentiert bekommt. Unter
diesen funf Aussagen muss der Anwender dann wéhlen, welche davon am besten auf
ihn zutrifft, welche am zweitbesten, welche am drittbesten und welche beiden
Aussagen am wenigsten zutreffen. Ein Beispiel fur einen solchen Fragenblock sehen

Sie im Folgenden:

Ich bin jemand, der seine Erfolge nicht nach auBBen
tragt

Ich gebe meinen Bediirfnissen gerne nach

Ich konzentriere mich lieber auf Sachthemen als auf
hypothetische Fragestellungen

Im Urlaub will ich eher relaxen als standig etwas zu
erleben

Manchmal ist es besser, eine Aufgabe liegen zu lassen
und zu einem spateren Zeitpunkt wieder aufzugreifen

Im Gegensatz zu anderen Antwortformaten, die eine jeweils separate Bewertung
einzeln prasentierter Aussagen verlangen, ist das ipsative Antwortformat weniger
anfallig gegeniber bewussten Verzerrungen (z.B. Bartram, 2005; Bartram, 2007;
Brogden, 1954; Christiansen, Burns & Montgomery, 2005; Jackson, Wroblewski &

Ashton, 2000; Norman, 1963). Zudem entspricht das ipsative Format besser
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naturlichen, realistischen Entscheidungsprozessen, in denen man Ublicherweise mit
mehreren Optionen konfrontiert ist (Brown & Maydeu-Olivares, 2013). Aus diesen
Grunden ist das ipsative Format bei eher praxisorientierten Personlichkeits-

instrumenten weit verbreitet und findet auch im LPP Anwendung.

Psychometrische Kennwerte

Reliabilitat. Die Reliabilitit eines Testverfahrens sagt aus, wie préazise und

verlasslich das Instrument misst. In einer Studie mit einer Stichprobe von 3498

Personen wies der LPP im Big Five-Bereich sehr gute Reliabilitatskennwerte auf.

Die durchschnittliche Skalenreliabilitat der Big Five betrug .80, wobei jede einzelne
Skala Gber dem gemeinhin als gut anerkannten Grenzwert von .70 lag (Bortz & Ddring,
2007). Damit verfligt der LPP auf Dimensionsebene lUber Reliabilitatswerte, die in etwa
denen des Testverfahrens NEO-FFI entsprechen, welches im universitaren /
akademischen Bereich eine hervorragende Reputation genief3t.

Die durchschnittliche Skalenreliabilitat auf Facettenebene betrug .61, was angesichts
der Kirze der Skalen ebenfalls einen akzeptablen Wert darstellt. Der LPP liegt damit
auf der Facettenebene etwas unterhalb der Reliabilitatswerten des NEO-PI-R (~ .70),
allerdings werden in diesem Verfahren die Facetten mit mehr Items gemessen (acht

Items vs. sechs im LPP), was die Reliabilitat erhdht.

Reliabilitdtswerte des LPP — Big Five im Detail, N = 3498

LPP-Dimension mit den darunterliegenden Reliabilitat (Cronbach’s

Facetten Alpha)

Introversion — Extraversion 0,84
Soziale Unabhangigkeit — Soziale Offenheit 0,71

Innenorientierung — Aul3enorientierung 0,70

LINC 12



LPP MANUAL

Niedriges Dominanzbedurfnis — Dominanz 0,71

Gemaligtes Aktivitatsniveau — 0,49
Aktivitatsniveau

Ruheorientierung — Erlebnisorientierung 0,64
Gemalfigter Enthusiasmus — Enthusiasmus 0,71
Gewissenhaftigkeit — Flexibilitat 0,78

Kompetenzwahrnehmung (+) — 0,34
Kompetenzwahrnehmung (-)

Ordnungsorientierung — Niedrige 0,61

Ordnungsorientierung

Prinzipienorientierung — Flexible 0,50

Lebensfuhrung

Leistungsorientierung — 0,55

Interessenorientierung

Disziplinorientierung — Entspanntheit 0,48

Kontrollorientierung — Spontanitét 0,68
Offenheit — Bestandigkeit 0,78

Fantasie — Realitatsorientierung 0,61

Sinn fur Asthetik — Geringes 0,65

Asthetikbedurfnis

Geflhlsorientierte Entscheidungsfindung — 0,77

Faktenorientierte Entscheidungsfindung

Handlungsinnovation — Handlungskontinuitat 0,53

Konzeptionelle Innovation — Pragmatismus 0,57
Normorientierung — Kritikorientierung 0,64
Kooperationsorientierung — 0,76

Wettbewerbsorientierung
Vertrauensorientierung — Soziale Skepsis 0,61

Freimutigkeit — Strategische Kommunikation 0,52
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Altruismus — Selbstfiirsorge 0,57
Nachgiebigkeit — Geringe Nachgiebigkeit 0,53

Bescheidenheit — Positive Selbstdarstellung 0,60

Empathie — Soziale Rationalitat 0,60
Sensibilitat — Emotionale Stabilitat 0,82

Anspannungsniveau (+) — 0,56

Anspannungsniveau (-)

Soziale Empfindsamkeit — Geringe 0,67

Reizbarkeit

Wechselhafte Stimmungslage — Stabilitat der 0,59
Stimmungslage

Gemaligtes Selbstsicherheitsniveau — 0,57
Soziale Selbstsicherheit

Impulsivitat — Impulskontrolle 0,64

Stresserleben — Stressresistenz 0,81

Konstruktvaliditat / Faktorenstruktur. Die Konstruktvaliditat beschreibt, ob
das Testverfahren auch inhaltlich das misst, was es zu messen vorgibt. Sie wurde
Uberpruft, indem die Ergebnisse der Big Five, welche die Anwender im LPP erzielt
hatten, mit den Ergebnissen korreliert wurden, die dieselben Personen im
wissenschaftlich hoch angesehenen Testverfahren NEO-FFI-30 erzielt hatten. Hier
ergaben sich sehr robuste Korrelationen von .50 bis .75 (Schnitt: .62), die fur eine sehr
gute Konstruktvaliditat sprechen (N = 281). Alle Korrelationen lagen Uber den von
Campbell und Fiske (1959) empfohlenen und in der modernen Psychologie als
Standard geltenden Grenzwerten fir konvergente Validitat. Starke negative
Korrelationen zwischen den bipolaren Ausprédgungen der LPP-Skalen und den
"gegenuberliegenden” Skalen des NEO-FFI-30 (z.B. betrug die Korrelation zwischen
der LPP-Skala "Introversion” und der NEO-FFI-Skala "Extraversion" -.71) sprechen

zudem fUr eine sehr gute diskriminante Validitat.
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Zudem wurden Hauptkomponenten- / Faktorenanalysen durchgefiihrt, um die
Robustheit der implizierten bipolaren Funf-Faktoren-Struktur zu Uberprifen. Auch hier
fielen die Ergebnisse positiv aus. Die angenommene Bipolaritat konnte durch die
Faktorenanalyse bestétigt werden (d.h. dass beispielsweise Extraversions-ltems klar
positiv auf dem ersten Faktor luden, wahrend Introversions-ltems klar negativ auf
diesem Faktor luden etc.). Die Hauptkomponentenanalyse konnte zudem utber 75%
der Gesamtvarianz aufklaren, was deutlich Gber dem gemeinhin als "gut"

angesehenen Wert von 60% liegt (Hinkin, 1998).

Normierung und Normstichprobe. Stellen Sie sich vor, Ihr Bekannter erzahit
Ihnen, dass er in einem Intelligenztest 23 Punkte erzielt habe. Was sagt Ihnen dieses
Ergebnis? Erst einmal gar nichts, denn Sie wissen nicht, ob diese Punktzahl als hoch,
niedrig, durchschnittlich etc. einzustufen ist. Etwas hilfreicher wére es, wenn er lhnen
erzahlt, er habe 23 von 30 moglichen Punkten erzielt. Das klingt nach einer recht
hohen Punktzahl, aber auch diese Aussage ist immer noch mit einer grol3en
Unsicherheit behaftet. Vielleicht haben ja fast alle anderen Menschen, die diesen Test
absolviert haben, ebenfalls 23 Punkte oder sogar mehr erzielt? Dann ware das
Ergebnis doch deutlich schlechter als zunachst vermutet. Deutlich aussagekraftiger
ware das Ergebnis hingegen, wenn Sie z.B. wussten, dass die durchschnittliche
Punktzahl aller Menschen bei diesem Testverfahren bei 18 Punkten liegt, dass 65 %
aller Menschen eine Punktzahl zwischen 15 und 21 Punkten erzielen, dass nur 11%

aller Menschen eine hohere Punktzahl als 23 erreichen usw.

Dieses Beispiel macht deutlich, dass der Testwert einer einzelnen Person wenig
aussagekraftig ist, solange er nicht mit den Werten einer (mdglichst grof3en) Gruppe
von anderen Menschen verglichen wird, die ebenfalls diesen Test absolviert haben.
Dieses Prinzip wird in der psychologischen Diagnostik als ,Normierung“ bezeichnet.
Die Normierung ist neben der Reliabilitdt und der Validitdt ein wesentliches
Qualitatsmerkmal von wissenschaftlich fundierten Testverfahren und findet

selbstverstandlich auch im LPP Anwendung.
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Die Normstichprobe des LPP umfasst 3498 Personen (Stand Mai 2020), d.h. die
Ergebnisse eines einzelnen Anwenders werden zu den Gesamtergebnissen dieser
Stichprobe in Bezug gesetzt. Der Frauenanteil in der Stichprobe liegt bei 54%, was
anndhernd dem tatsachlichen Frauenanteil in der Bundesrepublik Deutschland
entspricht (51%). Die Stichprobe kann somit hinsichtlich des Geschlechts als
reprasentativ fir die gesamtdeutsche Bevotlkerung angesehen werden. Auch die
Altersgruppen sind fur den Bereich zwischen 20 und 60 Jahren annahernd
gleichmafiig verteilt. Ein Vorteil gegeniber anderen Big Five-basierten Verfahren ist
die Anzahl der studentischen Probanden in der Stichprobe. Wahrend die
Normstichprobe des NEO-PI-R z.B. zu 43% aus Studierenden besteht (Ostendorf &
Angleitner, 2004), sind Studierende in der Normstichprobe des LPP nur zu ca. 6%
vertreten, was dem fur eine reprasentative Befragung zu erwartenden Wert (ca. 3,5%)
deutlich besser entspricht. Stark unterreprasentiert ist dagegen die Bevolkerungs-
gruppe der Rentner. Wahrend der Anteil von Rentnern an der gesamtdeutschen
Bevolkerung ca. 25% betragt, sind nur sehr wenige Personen aus der LPP-
Gesamtstichrobe im Rentenalter. Zudem muss davon ausgegangen werden, dass die
Gruppe der Fach- und Fuhrungskrafte im Vergleich zur Gesamtbevolkerung deutlich
Uberreprasentiert ist, wahrend die Gruppe der Arbeiter deutlich unterreprasentiert ist.
Ahnliches lasst sich fiir den Bildungsstand feststellen, hier muss davon ausgegangen
werden, dass hohere Bildungsabschlisse (Abitur, Studium) im Vergleich zur

Gesamtbevdlkerung ebenfalls Uberreprasentiert sind.

Die Abweichungen zum bundesdeutschen Durchschnitt in den Bereichen Alter,
berufliche Position und Bildungsgrad in der Normstichprobe sind jedoch zum einen
vollig normal fur personlichkeitsanalytische Instrumente dieser Art. Zum anderen sind
diese Abweichungen in der Praxis als wenig relevant bzw. sogar als positiv zu
bewerten. Wie eingangs beschrieben, wird der LPP fur Coaching-, Entwicklungs- und
Auswahlmaflinahmen eingesetzt, die nahezu ausschlie3lich Personen betreffen, die
sich im Berufsleben befinden oder kurz vor dem Eintritt in dieses stehen. Diese
Mallnahmen konzentrieren sich in den allermeisten Fallen auf Fach- und
Fuhrungskrafte (und nicht auf z.B. Arbeiter). Eine Normstichprobe, die sich z.B. zu

25% aus Rentnern zusammensetzt, erscheint vor diesem Hintergrund wenig sinnvoll.
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Der Bezug zu einer Normstichprobe, deren Probanden hinsichtlich Alter, Position und
Bildungsgrad in etwa den tatsachlichen Lebensumstéanden der Personen entsprechen,
die den LPP in der Praxis einsetzen, ist hier deutlich angemessener (Ostendorf &
Angleitner, 2004). Abschlie3end lasst sich daher feststellen, dass die Normstichprobe

des LPP vor dem Hintergrund seiner Zielgruppe eine hohe Reprasentativitat aufweist.

Beispielhafte Ergebnisdarstellung

Die Ergebnisse fur die funf Hauptdimensionen sowie die 30 Facetten stellt der LPP-
Ergebnisreport jeweils in Form eines Balkens dar. Diese Balken weisen jeweils eine
Lange von sieben Einheiten auf und reichen damit Gber die Nulllinie zwischen den
beiden Polen einer Dimension (z.B. zwischen Introversion und Extraversion) hinweg.
So verdeutlichen sie, dass jeder Mensch beide Anteile —im folgenden Beispiel sowohl
introvertierte als auch extravertierte Anteile — in sich tragt. Wie stark der Balken nach
rechts oder nach links verschoben ist, gibt Informationen dartiber, wie ausgepragt die
jeweiligen Anteile der Person sind. Konkret ist die Auspragung der jeweiligen Anteile
auf einer Skala von 1 bis 7 angegeben. Dabei verbergen sich hinter den Zahlen 1 bis
7 Ranges, die jeweils einen bestimmten Wertebereich unter einer Kategorie (1 =
minimal, 2 = gering, 3 = mafig, 4 = moderat, 5 = hoch, 6 = sehr hoch, 7 = maximal)
zusammenfassen. Im Folgenden wird dies anhand des Beispiels der Dimension

Jntroversion vs. Extraversion® deutlich:

INTRO- 7 6 5 4 3 2 1 1 2 3 4 5 6 7 EXTRA-

VERSION (1) = | B VERSION (X)

Auspragungen: 7 = maximal / 6 = sehr hoch / 5 = hoch / 4 = moderat / 3 = maBig / 2 = gering / 1 = minimal

Ein Extraversions-Wert von 1 bedeutet, dass 0,5% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen. 99,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem hdéheren Wertebereich der Dimension
Extraversion. Wie man an der Abbildung erkennen kann, entspricht dies gleichzeitig

einem Introversions-Wert von 7. Das bedeutet, dass 0,5% der Personen der
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Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen. 99,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren Wertebereich der

Dimension Introversion.

INTRO- EXTRA-
VERSION (1) [SHSSISSHESSISS === VERSION (X)

Auspragungen: 7 = maximal / 6 = sehr hoch / 5 = hoch / 4 = moderat / 3 = maRig / 2 = gering / 1 = minimal

Ein Extraversions-Wert von 2 bedeutet, dass 10,0% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen. 0,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 89,5% der Personen
der Normstichprobe in einem héheren Wertebereich der Dimension Extraversion. Dies
entspricht gleichzeitig einem Introversions-Wert von 6. Das bedeutet, dass 10,0%
der Personen der Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen.
89,5% der Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 0,5% der
Personen der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich der Dimension

Introversion.

INTRO- EXTRA-
VERSION (1) T, e VERSION (X)

Auspragungen: 7 = maximal / 6 = sehr hoch / 5= hoch / 4 = moderat / 3 = maBig / 2 = gering / 1 = minimal

Ein Extraversions-Wert von 3 bedeutet, dass 25,0% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen. 10,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 64,5% der Personen
der Normstichprobe in einem héheren Wertebereich der Dimension Extraversion. Dies
entspricht gleichzeitig einem Introversions-Wert von 5. Das bedeutet, dass 25,0%
der Personen der Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen.
64,5% der Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 10,5% der
Personen der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich der Dimension

Introversion.
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INTRO- | EXTRA-
VERSION (1) ! e o Pt VERSION (X)

Auspragungen: 7 = maximal / 6 = sehr hoch / 5 = hoch / 4 = moderat / 3 = maBig / 2 = gering / 1 = minimal

Ein Extraversions-Wert von 4 bedeutet, dass 29,0% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen. 35,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 35,5% der Personen
der Normstichprobe in einem héheren Wertebereich der Dimension Extraversion. Dies
entspricht gleichzeitig einem Introversions-Wert von 4. Das bedeutet, dass 29,0%
der Personen der Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen.
35,5% der Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 35,5% der
Personen der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich der Dimension

Introversion.

INTRO- EXTRA-
VERSION (1) T ‘7 Vi | VERSION (X)

Auspragungen: 7 = maximal / 6 = sehr hoch / 5 = hoch / 4 = moderat / 3 = maRig / 2 = gering / 1 = minimal

Ein Extraversions-Wert von 5 bedeutet, dass 25,0% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen. 64,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 10,5% der Personen
der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich der Dimension Extraversion. Dies
entspricht gleichzeitig einem Introversions-Wert von 3. Das bedeutet, dass 25,0%
der Personen der Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen.
10,5% der Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 64,5% der
Personen der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich der Dimension

Introversion.
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INTRO- EXTRA-
VERSION (1) T T i i i) VERSION (X)

Auspragungen: 7 = maximal / 6 = sehr hoch / 5 = hoch / 4 = moderat / 3 = maRig / 2 = gering / 1 = minimal

Ein Extraversions-Wert von 6 bedeutet, dass 10,0% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen. 89,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 0,5% der Personen der
Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich der Dimension Extraversion. Dies
entspricht gleichzeitig einem Introversions-Wert von 2. Das bedeutet, dass 10,0%
der Personen der Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen.
0,5% der Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 89,5% der
Personen der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich der Dimension

Introversion.

INTRO- T 6 hy & 3p 2 g T 23 4.5 b6 7 EXTRA-

VERSION (1) = R VERSION (X)

Auspragungen: 7 = maximal / 6 = sehr hoch / 5 = hoch / 4 = moderat / 3 = maBig / 2 = gering / 1 = minimal

Ein Extraversions-Wert von 7 Dbedeutet, dass 0,5% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieser Dimension liegen. 99,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren Wertebereich der
Dimension Extraversion. Dies entspricht gleichzeitig einem Introversions-Wert von
1. Das bedeutet, dass 0,5% der Personen der Normstichprobe im gleichen
Wertebereich dieser Dimension liegen. 99,5% der Personen der Normstichprobe

liegen in einem héheren Wertebereich der Dimension Introversion.
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KAPITEL 3

Motive

Theoretischer Hintergrund

Neben den Big Five und den darunterliegenden Facetten erfasst der LPP auch neun
Grundmotive. Die Motive sind im LPP als wertvolle Erganzung zu den Big Five zu
verstehen. Wahrend die Big Five den Charakter beschreiben und sich vor allem in
Verhaltenspraferenzen niederschlagen (also beeinflussen, wie wir uns in bestimmten
Situationen verhalten), sind die Motive als Triebkrafte zu verstehen, die uns dazu

antreiben, ein bestimmtes Ziel erreichen zu wollen.

Es gibt in der Psychologie eine lange Tradition der Erforschung menschlicher
Motivation und Motive. Eines der bekanntesten Motivmodelle der modernen
Personlichkeitspsychologie hat David McClelland vorgelegt. Nach McClelland (1961,
1985) existieren drei grundlegende Motive, die den Menschen antreiben: Das
Bedurfnis, Einfluss nehmen zu kénnen (oft auch als ,Machtmotiv® oder ,Kontrolimotiv*
bezeichnet), das Bedurfnis nach Zugehdrigkeit (oft auch als ,Anschlussmotiv”
bezeichnet) und das Bedurfnis nach Erfolg (oft auch als ,Leistungsmotiv* bezeichnet).
Die Postulierung dieser drei Motivklassen hatte einen sehr grof3en Einfluss auf die
Motivforschung in den darauffolgenden Jahrzehnten. Allerdings sind die drei
beschriebenen Motivklassen nach McClelland sehr breit und daher eher allgemein
gehalten. Aus diesem Grund haben sich — mehr oder weniger eng angelehnt an
McClelland — zahlreiche Modelle und Testverfahren entwickelt, die die Motive
detaillierter und differenzierter betrachten. Anders als bei den Big Five hat sich dabei
jedoch keine feste Anzahl an Elementen durchgesetzt, aus denen ein Motivmodell
bzw. Motivtest standardmafiig bestehen muss. So besteht z.B. das ,Inventar zur
Erfassung von Arbeitsmotiven® (Kanning, 2016) aus 16 Motiven, wahrend der ,Work
Value Questionnaire” (Consiglio, Cenciotti, Borgogni & Alessandri, 2016) 10 Motive
enthalt.
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Der LPP folgt daher einem pragmatischen Ansatz und bildet einen Querschnitt
gangiger Motivmodelle bzw. Motivtests ab. Da die Big Five das ,Herzstluck® des LPP
bilden und die Motive nur als (wenngleich auch sehr wertvolle) Erganzung dazu zu
verstehen sind, wurde die Anzahl auf neun Motive begrenzt. Diese neun Motive lassen

sich wiederum grob den drei grof3en Motivklassen nach McClelland zuordnen.

Die neun Motive

Die nachfolgende Tabelle bietet einen Uberblick tiber die Motive, die im LPP erfasst
werden, sowie die Literaturquellen, auf die sich bei der Auswahl bzw. Definition der
Motive gestutzt wurde. Eine inhaltliche Erklarung der Motive kann an dieser Stelle nicht

erfolgen, dies wird im Zertifikatsworkshop zur Anwendung des LPP vermittelt sowie im

Buch ,Personlichkeitsentwicklung mit Analysetools® (Franke & Puppatz, 2018).

Motiv im LPP Motivklasse nach Quellen
McClelland
Beziehungsmotiv Anschluss / Zugehorigkeit Consiglio et al. (2016)
Elizur (2001)
Wert- und Sinn-Motiv Elizur, Borg, Hunt & Beck
: : (1991)
Lebensstilmotiv Furnham, Forde & Ferrari
Leistungsmotiv Leistung / Erfolg (1999)
Kanning (2016)
Wachstumsmotiv McClelland (1987)
Schwartz (1992)
Kreativitatsmotiv Super (1970)
Super & Nevill (1985)
Einflussmotiv Einfluss / Kontrolle Weiss, Dawis & Lofquist
. . (2971)
Unabhangigkeitsmotiv Wollak, Goodale, Wijting

Sicherheitsmotiv & Smith (1971)
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Fragebogen / Items

Zur Erfassung der Motive nutzt der LPP 45 Items, das heifl3t, jedes Motiv wird mit funf
Items gemessen. Wie auch bei den Big Five wird ein ipsatives Antwortformat
verwendet, allerdings werden hier (aufgrund der geringeren Itemzahl) nur jeweils drei
Items in einem Block prasentiert. Der Anwender muss dann wahlen, welches Item am
besten auf ihn zutrifft, welches am zweitbesten und welches am wenigsten zutrifft. Ein

Beispiel fur einen solchen Itemblock sehen Sie im Folgenden:

Welche beiden dieser Begriffe wiirden Sie am ehesten als
Leitmotiv fur lhr Handeln ansehen?

Wabhlen Sie zunachst den AM BESTEN passenden Begriff
aus, danach den am zweitbesten passenden.

Achtsamkeit

Freundschaft

Idealismus

Psychometrische Kennwerte

Reliabilitat. In einer Studie mit einer Stichprobe von 3498 Personen wies der LPP

im Motivbereich gré3tenteils akzeptable psychometrische Kennwerte auf.

Die durchschnittliche Skalenreliabilitat betrug .55. Wenngleich dieser Wert zunachst
einmal eher gering anmutet, muss berticksichtigt werden, dass die Skalen zur
Messung der Motive sehr kurz sind, was sich unweigerlich in niedrigeren
Reliabilitaitswerten niederschlagt. Zudem muss bericksichtigt werden, dass dieser
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durchschnittliche Reliabilitatswert von zwei ,Ausreif’ern“ negativ beeinflusst wird
(Wert- und Sinn-Motiv sowie Lebensstilmotiv, siehe unten). Andere Motive hingegen
liegen deutlich Uber dem Durchschnittswert (z.B. Sicherheitsmotiv, siehe unten) und

weisen, gemessen an der Skalenlange, sehr annehmbare Reliabilitaten auf.

Da die Motive im LPP, wie oben beschrieben, als Erganzung zu den Big Five zu
verstehen sind, kénnen die Motive nicht mit der gleichen Itemanzahl (und damit der
gleichen Prazision) wie die Big Five gemessen werden, wenn man die Testl&ange noch
in einem 6konomischen und praxistauglichen Rahmen halten méchte. Daher muss der
LPP im Motivbereich zwangslaufig einen Kompromiss eingehen, indem zugunsten der
Testokonomie auf eine hohe Itemzahl verzichtet wird, was wiederum zulasten der
Skalenreliabilitaten geht. Vor diesem Hintergrund sind die Reliabilitatswerte im
Motivbereich sicher als ausreichend zu betrachten. Zurzeit werden die Motivskalen des
LPP Uberarbeitet, um die Reliabilitaten insgesamt zu erhéhen und insbesondere die
Reliabilitaten der beiden Skalen ,Wert- und Sinnmotiv® sowie ,Lebensstiimotiv‘ zu

verbessern.

Reliabilitatswerte des LPP — Motive im Detail, N = 3498

Motiv Reliabilitat (Cronbach’s Alpha)

Beziehungsmotiv .69
Wert- und Sinnmotiv .35
Lebensstilmotiv 42
Leistungsmotiv .52
Wachstumsmotiv A7
Kreativitdtsmotiv .67
Einflussmotiv .60
Kontrollmotiv .53
Sicherheitsmotiv a7
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Konstruktvaliditat / Faktorenstruktur. Auch fur die neun Motive wurden
Hauptkomponenten- / Faktorenanalysen durchgefuhrt, um die Robustheit der
neundimensionalen Motivstruktur zu Uberprtfen. Die Ergebnisse fielen, ahnlich wie bei
den Big Five (siehe oben) positiv aus. Die angenommene neundimensionale Struktur
konnte durch die Faktorenanalyse bestatigt werden (d.h. dass hier der Model-Fit am
groften war, verglichen mit Modellen mit mehr oder weniger Dimensionen). Zudem
wurde auch hier eine Hauptkomponentenanalyse durchgefuihrt, welche tber 69% der
Gesamtvarianz aufklaren konnte, was deutlich Uber dem gemeinhin als "gut"

angesehenen Wert von 60% liegt (Hinkin, 1998).

Die Konstruktvaliditat wird zurzeit in einer Studie Uberpruft, indem die Ergebnisse auf
den Motivdimensionen, welche die Anwender im LPP erzielt hatten, mit den
Ergebnissen korreliert werden, die dieselben Personen im wissenschaftlich hoch
angesehenen Testverfahren IEA (Inventar zur Erfassung von Arbeitsmotiven; Kanning,
2016) erzielt hatten. So wird beispielsweise die LPP-Motivdimension "Beziehung" mit
der IEA-Motivdimension "Anschluss” korreliert, die LPP-Motivdimension "Unabhangig-
keit" mit der IEA-Motivdimension "Autonomie” usw. Hier werden robuste Korrelationen
erwartet, die fur eine sehr gute Konstruktvaliditéat sprechen. Sobald die laufende Studie

beendet ist, wird dieses Manual um die entsprechenden Informationen erganzt.

Beispielhafte Ergebnisdarstellung

Ahnlich wie die Ergebnisse fur die Big Five Charaktereigenschaften werden auch die
Ergebnisse fur die neun im LPP erfassten Motive anhand einer siebenstufigen Skala
ausgewiesen. Dabei gelten fur die Motive dieselben Auspragungen wie fur die funf
Hauptdimensionen, die in Kapitel 2 definiert worden sind (1 = minimal, 2 = gering, 3 =

mafig, 4 = moderat, 5 = hoch, 6 = sehr hoch, 7 = maximal).
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Am Beispiel des Leistungsmotivs heildt das:

Ein Leistungsmotiv-Wert von 1 bedeutet, dass 0,5% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieses Motivs liegen. 99,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem hoheren Wertebereich des

Leistungsmotivs.

Ein Leistungsmotiv-Wert von 2 bedeutet, dass 10,0% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieses Motivs liegen. 0,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 89,5% der
Personen der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich des

Leistungsmotivs.

Ein Leistungsmotiv-Wert von 3 bedeutet, dass 25,0% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieses Motivs liegen. 10,5% der

Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 64,5% der
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Personen der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich des

Leistungsmotivs.

e Ein Leistungsmotiv-Wert von 4 bedeutet, dass 29,0% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieses Motivs liegen. 35,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 35,5% der
Personen der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich des

Leistungsmotivs.

e Ein Leistungsmotiv-Wert von 5 bedeutet, dass 25,0% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieses Motivs liegen. 64,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 10,5% der
Personen der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich des

Leistungsmotivs.

e Ein Leistungsmotiv-Wert von 6 bedeutet, dass 10,0% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieses Motivs liegen. 89,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren und 0,5% der
Personen der Normstichprobe in einem hoheren Wertebereich des

Leistungsmotivs.

e Ein Leistungsmotiv-Wert von 7 bedeutet, dass 0,5% der Personen der
Normstichprobe im gleichen Wertebereich dieses Motivs liegen. 99,5% der
Personen der Normstichprobe liegen in einem niedrigeren Wertebereich des

Leistungsmotivs.

Im Unterschied zu den im LPP erfassten Bidimensional Big Five sind die Motive nicht
bipolar. Wahrend also bei den Bidimensional Big Five jeweils zwei Dimensionen (z.B.
Extraversion vs. Introversion) zwei Pole einer Hauptdimension beschreiben, ist jedes
Motiv grundsatzlich unabhéangig von den anderen Motiven. Das bedeutet, dass ein
bestimmtes Motiv jede Ausprdgung annehmen kann, egal welche Auspragung die
anderen Motive haben. Zugleich beeinflusst die Auspragung eines bestimmten Motivs

nicht automatisch die Auspragung eines der anderen Motive.
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KAPITEL 3

Kompetenzen

Neben den Big Five und den Motiven erfasst der LPP als dritten Personlichkeits-
baustein auch Kompetenzen. Unter einer Kompetenz ist aus psychologischer
Perspektive ein BlUndel von Fahigkeiten, Fertigkeiten und Wissenselementen zu
verstehen, das ein Individuum zur L6sung eines komplexen Problems beféahigt.

Kompetenzen sind...

...mit Leistung verbunden. Je starker die Kompetenz in einem Bereich ausgepragt ist,

desto grolier ist die potenzielle Leistungsfahigkeit in diesem Bereich.

...erlernt. Sie kdnnen ausgebaut und trainiert werden. Das unterscheidet sie z.B. von

anderen psychologischen Konzepten, wie Begabung oder Talent.

...jeweils auf ein Kompetenzfeld bezogen. Unterschiedliche Kompetenzen befahigen
jeweils zu Leistungen in einem bestimmten Bereich. So ermdglichen soziale
Kompetenzen z.B. eine erfolgreiche Kontaktaufnahme zu potenziellen Kunden,

wahrend Methodenkompetenzen dabei helfen, diese fachlich zu Gberzeugen.

Wahrend die Big Five also vor allem erklaren, wie ein Mensch in einer bestimmten
Situation agiert, und die Motive Rickschlisse zulassen, wonach ein Mensch in seinem
Leben strebt, geben die Kompetenzen dariiber Auskunft, wie gut man bestimmte
Aufgaben bewaltigen oder Probleme I6sen kann. Insofern stellen die Kompetenzen
eine sehr sinnvolle Erganzung zu den Big Five und den Motiven dar und tragen
entscheidend dazu bei, ein rundes, ganzheitliches Gesamtbild der Personlichkeit zu

zeichnen.
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Auswahl der Kompetenzen

Weder in der Wissenschaft noch in der Praxis gibt es ,das eine“ Kompetenzmodell.
Wahrend die Wissenschaft durchaus Empfehlungen gibt, wie man bei der Erstellung
eines Kompetenzmodells grundsatzlich vorgehen und wie dieses aufgebaut werden
sollte (z.B. Campion, Fink, Ruggeberg, Carr, Phillips & Odman, 2011; Mansfield, 1996;
Mirabile, 1997), existieren kaum wissenschaftliche Publikationen, die beschreiben,
welche Kompetenzen in einem Kompetenzmodell enthalten sein sollten. Zu den
Ausnahmen gehort der sogenannte Kompetenzatlas von Heyse und Erpenbeck
(2004), welcher im deutschsprachigen Raum einen relativ hohen Bekanntheitsgrad
hat. Aber auch dieses Modell ist weit davon entfernt, einen Standard zu setzen, an
dem sich Praktiker orientieren. Stattdessen hat in der Praxis nahezu jedes
Unternehmen eigene Kompetenzmodelle, die sich sowohl in der Anzahl als auch in der
Auswahl der Kompetenzen sehr stark voneinander unterscheiden. Wéhrend also im
Charakterbereich mit dem Big Five Modell ein Goldstandard existiert, auf den sich
Verfahren zur Personlichkeitsanalyse stitzen sollten, und im Motivbereich mit
McClellands Modell ein theoretischer Unterbau vorliegt, an dem man sich zumindest
stark orientieren sollte, liegen derartige wissenschaftliche ,Leitplanken®im Bereich der
Kompetenzen nicht vor. Aus diesem Grund wurde bei der Auswahl der Kompetenzen
des LPP pragmatisch vorgegangen. Basierend auf den jahrelangen praktischen
Erfahrungen, die die Autoren des LPP in der Erstellung und Nutzung von
Kompetenzmodellen hatten, wurden 25 Kompetenzen fir den LPP ausgewahlt. Bei
diesen 25 Kompetenzen handelt es sich um einen Querschnitt aus Kompetenzen, die
sich in zahlreichen in der Praxis genutzten Kompetenzmodellen wiederfinden. Die
breite praktische Akzeptanz einer Kompetenz war also ein entscheidendes Kriterium
bei der Auswahl. Das zweite wichtige Kriterium war ein nachgewiesener empirischer
Zusammenhang zwischen der Kompetenz und den Big Five. Auf Basis dieses
Zusammenhangs wird im LPP eine Aussage dazu getroffen, wie diese Kompetenz bei
anderen Menschen, die Uber ein sehr &hnliches Personlichkeitsprofil wie der
Anwender verfiigen, typischerweise ausgeprégt ist. Mehr dazu und zu den einzelnen

25 Kompetenzen finden Sie im folgenden Kapitel.
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Kompetenzmessung

Bei dem LPP handelt es sich um ein Instrument zur Personlichkeitsanalyse, welches
auf dem Prinzip der Selbstauskunft beruht. Das heif3t, die Anwender treffen Aussagen
Uber sich selbst. Mit dieser Art von Instrument ist es nicht mdglich, Kompetenzen
objektiv zu messen (dies gilt im Ubrigen fir jede Art von Personlichkeitsanalyse). Fur
eine objektive Kompetenzmessung misste man einen Leistungstest verwenden (was
innerhalb der psychologischen Diagnostik eine ganz andere Kategorie von
Testverfahren darstellt) oder ein simulationsorientiertes Verfahren, wie z.B. ein

Assessment Center, durchfiihren.

Der LPP ist jedoch in der Lage, zwei andere Kompetenz-Informationen auszuweisen,

die ebenfalls sehr aufschlussreich sind.

Zum einen wird erfasst, wie der Anwender sich selbst auf einzelnen Kompetenzen
einschéatzt. Diese Information wird mit jeweils einem einzelnen Item abgefragt. Ein

Beispiel fur ein solches Item sehen Sie im Folgenden:

Wie hoch ist diese Kompetenz bei lhnen ausgepragt?

Konflikte moderieren

1 = gering ausgepragt.
2 = maRig ausgepragt.
3 =moderat ausgepragt.
4 = hoch ausgepragt.

9 = sehr hoch ausgepragt.
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Zum anderen wird erfasst, wie diese Kompetenz bei anderen Menschen, die tber ein
sehr &ahnliches Personlichkeitsprofil wie der Anwender verfigen, typischerweise
ausgepragt ist. Es wird hier also nicht die tatsachliche, personliche
Kompetenzauspragung des Anwenders ausgewiesen, sondern es wird angegeben,
wie leicht bzw. schwer es Menschen mit einem sehr &hnlichen Profil normalerweise

fallt, diese Kompetenz auf- oder auszubauen?.

Diese Information wird aus dem individuellen Big Five-Profil des Anwenders abgeleitet.
Es gibt sehr viele empirische Studien, die sich mit dem Zusammenhang zwischen Big
Five Dimensionen bzw. Facetten und Kompetenzen befassen. Diese Studien wurden
systematisch gesichtet und als Grundlage fur die Ableitung dieser Information
herangezogen. Die nachfolgende Tabelle gibt einen Uberblick tiber die im LPP
ausgewiesenen Kompetenzen sowie Uber die Literatur, die in die Auswahl / Definition

dieser Kompetenzen eingeflossen ist.

Analysieren Anderson, Hulsheger & Salgado (2010)
Baer & Oldham (2006)
Durchsetzungsvermogen Barrick & Mount (1991)
. Barrick, Mount & Strauss (1993)
Eigeninitiative Bartram (2005)

: Batey, Furnham & Safiullina (2010)
Empathie Butrus & Witenberg (2013)
Entscheiden Consiglio, Alessandri, Borgogni &

Piccolo (2013)
Fihren Edens, Rink & Smilde (2000)
Furnham & Bachtiar (2008)
Ganzheitliches Denken Furnham & Coveney (1996)

_ Furnham, Crump & Whelan (1997)

Innovationskompetenz George & Zhou (2001)

Hammann, Phan & Bayrhuber (2008)
Hammond, Neff, Farr, Schwall & Zhao
(2011)

Interkulturelle Kompetenz

Konfliktkompetenz

2 Die tatsachliche Kompetenzauspragung des Anwenders kann aufgrund individueller
Lebensumstande und Lernerfahrungen nattrlich davon abweichen.
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Konzentrationsvermoégen
Kreativitat

Netzwerken
Planungskompetenz
Rationalitat
Reflexionsvermogen
Selbsténdiges Denken
Selbstdisziplin
Selbstfursorge

Sicheres Auftreten
Teamfahigkeit
Uberzeugungsvermogen

Veranderungskompetenz

Verantwortungsbewusstsein

Zielstrebigkeit

Harrison, Newman & Roth (2006)
Hornberg & Reiter-Palmon (2017)
Howard & Howard (1995)

Judge, Higgins, Thoresen & Barrick
(1999)

Judge, Bono, llies & Gerhardt (2002)
Kanning (2003)

Kanning (2014b)

Klages & Gensicke (2005)

Lang (2008)

Madjar (2008)

McCrae & Costa (1987)

Merzbacher (2007)

Moberg (2001)

Mourlane & Hollmann (2016)
Nadkarni & Herrmann (2010)

O’Neill & Allen (2011)

Peterson, Smith, Martorana & Owens
(2003)

Potocnik & Anderson (2013)
Rammstedt, Danner & Martin (2016)
Reif (2012)

Ridhi & Santosh (2016)

Riemann & Allgéwer (1993)

Robins, Fraley, Roberts & Trzesniewski
(2001)

Smotka & Szulawski (2011)

Sung & Choi (2009)

Uppal, Mishra & Vohra (2014)
Zhang (2002)

Beispielhafte Ergebnisdarstellung

Im Ergebnisbericht des LPP werden fur jede Kompetenz zwei Werte ausgewiesen.

gering maRig moderat hoch sehr hoch

Die Landkartennadel trifft eine Aussage darlber, wie stark die Kompetenz
wahrscheinlich bei dieser Person ausgepragt ist bzw. wie leicht oder schwer es der

Person wahrscheinlich fallt, diese Kompetenz auf- oder auszubauen. Diese Angabe
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leitet sich aus der individuellen Auspragung der 30 Big Five-Facetten ab. Es geht
hierbei nicht darum, ob die Person die jeweilige Kompetenz tatsachlich besitzt,
sondern darum, ob sie zu ihrem Personlichkeitsprofil passt. Eine geringe Auspragung
bedeutet, dass es Menschen mit einem ahnlichen Personlichkeitsprofil in der Regel
schwerfallt, diese Kompetenz auf- und auszubauen. Eine hohe Auspragung bedeutet,
dass es Menschen mit einem &ahnlichen Personlichkeitsprofil in der Regel leichtfallt,

diese Kompetenz auf- oder auszubauen.

Die Figur bildet die Selbsteinschatzung der Person hinsichtlich der entsprechenden
Kompetenz ab und basiert auf der Selbstauskunft der Person. Eine geringe
Auspragung bedeutet, dass die Person selbst der Meinung ist, dass ihr diese
Kompetenz tatsachlich schwerféllt. Eine hohe Auspragung bedeutet, dass die Person

selbst der Meinung ist, diese Kompetenz tatsachlich zu besitzen.
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