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Vorwort

Der Personlichkeitsdiagnostik kommt in der Personalarbeit eine wichtige Funktion zu.
Im Rahmen der Personalauswahl geht es darum, bestimmte Personlichkeitsmerkmale,
die fiir eine ausgeschriebene Stelle von Bedeutung sind, zu untersuchen, um auf dieser
Basis eine begriindete Auswahl der Kandidaten treffen zu konnen. Aber auch jenseits
der Personalauswahl kann die Personlichkeitsdiagnostik wertvolle Dienste leisten, bei-
spielsweise, wenn es um den Aufbau einer systematischen Personalentwicklung geht
oder erfolgte Mainahmen der Personalentwicklung langfristig evaluiert werden sollen.

Die Psychologie stellt sehr unterschiedliche Methoden zur Untersuchung der Person-
lichkeit eines Menschen zur Verfiigung. Neben Assessment Centern, Interviews und
Situativen Testverfahren, die jeweils fiir den konkreten Anwendungsfall ma3geschnei-
dert werden, gehoren allgemeine Personlichkeitsfragebogen seit Jahrzehnten zum fes-
ten Repertoire. Die meisten dieser Verfahren weisen jedoch keinen expliziten Bezug
zum beruflichen Leben auf.

Im Jahr 1998 legten Hossiep und Paschen in der ersten Auflage das Bochumer Inventar
zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP) vor, das — wie der Name be-
reits verrit — einen anderen Weg beschritten hat. Im Zentrum stand nicht eine bestimmte
Personlichkeitstheorie, sondern eine sehr pragmatische Sichtweise. Das Instrument
sollte diejenigen Personlichkeitsmerkmale erfassen, die aus Sicht der Praxis von beson-
derer Relevanz fiir das Berufsleben sind. Es ist sicherlich nicht zuletzt diesem Entwick-
lungsprinzip geschuldet, dass das BIP heute im deutschsprachigen Raum sehr breit ein-
gesetzt wird. Im Gegensatz zu manch anderen Instrumenten, die sich grof3er Beliebtheit
bei Laiendiagnostikern erfreuen, arbeitet das BIP nicht mit simplifizierenden Typolo-
gien nach dem Motto ,,Sie sind ein Rot-Typ*, sondern ermoglicht mit seinen 14 Person-
lichkeitsdimensionen die Erstellung eines differenzierten Personlichkeitsprofils. Ein
weiterer Vorteil des BIP gegeniiber vielen Instrumenten, die von Unternehmensberatun-
gen entwickelt oder doch zumindest vertrieben werden, ist in der Transparenz der Ent-
wicklungsschritte sowie der vollstindigen Offenlegung empirischer Kennwerte zu sehen.
Zudem ermdglicht die Tatsache, dass das BIP in einem Wissenschaftsverlag erschienen
ist, unabhéngige Forschung. So kauft man nicht die sprichwortliche ,,Katze im Sack*
und muss sich auch nicht an fragwiirdigen Glaubenssétzen orientieren (z.B. ,,Wenn ein
Verfahren von vielen renommierten Unternehmen eingesetzt wird, muss es gut sein.®).
Wer hinreichend fachkompetent ist — und dies sollten alle Personen sein, denen man
personaldiagnostische Aufgaben anvertraut — kann sich auf der Basis der empirischen
Befunde selbst ein Urteil bilden.

Im vorliegenden Buch wird zunichst das BIP ausfiihrlich vorgestellt und das Verfahren
in einem Interview mit Riidiger Hossiep aus der Sicht des Testentwicklers beleuchtet.
Die nachfolgenden neun Kapitel liefern Praxisbeispiele zur Anwendung. Dabei wird die
Bandbreite der Einsatzgebiete deutlich. Sie reicht von der Auswahl von (Nachwuchs-)
Fiihrungskriften tiber interne Stellenbesetzungen, Bedarfsanalysen zur Personalent-
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6 Vorwort

wicklung, 360-Grad-Beurteilung und Coaching bis hin zum Einsatz des BIP in der For-
schung.

Wir hoffen, dass das BIP-Fallbuch insbesondere den Lesern aus der Praxis, aber auch
Studierenden der (Wirtschafts-)Psychologie sowie verwandter Féacher vielfiltige Anre-
gungen zum Einsatz des BIP liefern wird.

Miinster, im Friihjahr 2012 Uwe Peter Kanning und
Hang Kempermann
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1 BIP: Grundlagen und Anwendungsstrategien

Uwe Peter Kanning & Hang Kempermann

Eine Studie von Schuler und Mitarbeitern (2007) ergab, dass heute fast 20 % der deut-
schen GroBunternehmen Personlichkeitsfragebogen zur Auswahl ihrer zukiinftigen Mit-
arbeiter einsetzen. Der Personlichkeitsfragebogen zihlt damit zwar nicht zu den am
hiufigsten verwendeten Methoden der Personalauswahl, hat aber eine durchaus beacht-
liche Verbreitung erfahren. Dabei ist zu bedenken, dass entsprechende Verfahren kei-
neswegs nur zur Auswahl, sondern auch zur Personalentwicklung herangezogen wer-
den, wie zahlreiche Beispiele im vorliegenden Buch verdeutlichen.

Die Vielzahl der auf dem Markt verfiigbaren Instrumente ist heute fiir Anwender wie
Forscher kaum noch zu tiberblicken (vgl. Sarges & Wottawa, 2004). Darunter finden
sich nicht selten Verfahren, deren Nutzen nicht iiberzeugend nachgewiesen ist oder
deren konzeptionelle Gestaltung mitunter mehr als nur kritische Fragen hervorruft. Ein
grofer Missstand vieler Verfahren, die von rein kommerziellen Anbietern entwickelt
werden, ist in der mangelnden Transparenz zu sehen. Wihrend es fiir Verfahren, die im
wissenschaftlichen Kontext entstanden sind, selbstverstandlich ist, dass alle Schritte der
Entwicklung inklusive der mathematischen Kennzahlen dargelegt werden, stofit man
bei diesen Verfahren nicht selten auf eine Mauer des Schweigens. Unter dem Deckman-
tel des ,.Betriebsgeheimnisses” mutet man den (potenziellen) Anwendern viel zu. Sie
sollen allein den Werbespriichen der Anbieter und ihren dsthetisch wohlgestalteten Ma-
terialien vertrauen oder man will sie glauben machen, die weite Verbreitung eines Ver-
fahrens spriche fiir dessen diagnostische Qualitdt. Ebenso gut konnte man ein Auto
kaufen, ohne das Geringste iiber Antrieb, Leistung oder Energieverbrauch zu wissen.

Bei Verfahren, die im wissenschaftlichen Kontext entwickelt wurden, weif3 man sehr
viel eher, woran man ist und muss nicht die ,,Katze im Sack* kaufen. Allerdings ist die
Anzahl verfiigbarer Instrumente deutlich geringer (vgl. Kanning & Holling, 2004), was
vielleicht schon als ein Hinweis auf die aufwendige Konstruktion zu werten ist. Das
Bochumer Inventar zur berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP) gehort zu
den wenigen standardisierten Fragebogeninstrumenten, die einerseits ein wissenschaft-
liches Niveau erreichen, andererseits aber auch in der Praxis der Personaldiagnostik
eine sehr groBe Aufmerksamkeit gefunden haben. Vergleichbares lieB3e sich wahrschein-
lich nur noch iiber das Leistungsmotivationsinventar (LMI; Schuler & Prochaska, 2001)
sagen. Dafiir spricht auch, dass das BIP inzwischen in weitere neun Sprachen iibersetzt
wurde.

Im ersten Kapitel dieses Fallbuchs wird zunéchst das BIP in seiner zweiten, vollstindig
iiberarbeiteten Auflage vorgestellt (Hossiep & Paschen, 2003). Die erste Auflage er-
schien 1998. Tabelle 1 gibt in Form eines Steckbriefes die wichtigsten Informationen
zum BIP wieder.

Dieses Dokument ist nur fiir den personlichen Gebrauch bestimmt und darf in keiner Form vervielfdltigt und an Dritte weitergegeben werden.
Aus U. P. Kanning & H. Kempermann: Fallbuch BIP (ISBN 9783840923555)
© 2012 Hogrefe Verlag, Gottingen.



14 Uwe Peter Kanning & Hang Kempermann

Tabelle 1: Steckbrief zum BIP

Allgemeine Autoren

Hossiep, R. & Paschen, M.

Testinformationen i )
Erscheinungsjahr

2008 (2., vollst. Uberarb. Aufl.)

Verlag

Hogrefe, Gottingen

Altersbereich

Erwachsene (Normwerte ab 21 Jahren)

Durchfihrungszeit ca. 45 Minuten

Setting Personalentwicklung & -auswahl
Struktur Globale Fahigkeit Personlichkeit

Dimensionen Berufliche Orientierung

— Leistungsmotivation
— Gestaltungsmotivation
— Flhrungsmotivation

Arbeitsverhalten

— Gewissenhaftigkeit

— Flexibilitat

— Handlungsorientierung

Soziale Kompetenzen
— Sensitivitat

— Kontaktfahigkeit
Soziabilitat
Teamorientierung
Durchsetzungsstarke

Psychische Konstitution
— Emotionale Stabilitat
— Belastbarkeit

— Selbstbewusstsein

Auswertung Verfigbare Werte Stanine, 10-stufige Skala
Wertebereich 1-9 (Stanine)
1-10 (10-stufige Skala)
Normstichprobe Umfang 9.303 (Gesamtstichprobe)
Schichtung — Geschlecht
— Alter
— Position
— Beruflicher Funktionsbereich
— Hochschulabsolventen
Testmaterial Manual Grundlagen, Entwicklung, Anwendungs-
felder, Gutekriterien, Durchfliihrung, Aus-
wertung, Interpretation, Normtabellen
Fragebogen 210 ltems
Schablonen Acht Schablonen zur Auswertung
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BIP: Grundlagen und Anwendungsstrategien 15

Tabelle 1 (Fortsetzung): Steckbrief zum BIP

Testmaterial Summenblatt Eintrag der Punktwertsumme pro Dimen-
sion
Profilblatt Grafische Darstellung der Ergebnisse

Fremdbeschreibungsbogen | Einschatzung der Dimensionen durch
eine andere Person als den Probanden
(z.B. Vorgesetzteneinschatzung)

Broschiren Information flir Teilnehmer des BIP und
Information lber Selbstbild, Fremdbild
und Personlichkeit

1.1 Anwendungsfelder

Im Manual des BIP werden vier Anwendungsschwerpunkte des Verfahrens genannt.
Neben der Forschung sind dies die Eignungsdiagnostik, die Berufs- und Karrierebera-
tung sowie Training und Coaching.

Eines der Haupteinsatzgebiete des BIP diirfte heute in der Personalauswahl liegen. Hier
gilt dasselbe wie fiir alle Fragebogen, die Selbstauskiinfte der Bewerber einholen: Sie sind
immer nur ein Baustein in einem Vorgehen, in dem mehrere Methoden (Bewertung biogra-
fischer Fakten, Leistungstests, Interview, Verhaltensbeobachtung) miteinander kombiniert
werden. Auch die Autoren des BIP weisen mehrfach explizit auf diesen Umstand hin.

Das BIP misst iiberfachliche Anforderungen. Es empfiehlt sich, im Vorfeld des Einsat-
zes liber die notwendigen oder wiinschenswerten Personlichkeitsstirken der Kandi-
daten nachzudenken. Ein Instrument zur Entwicklung eines entsprechenden Anforde-
rungsprofils (BIP-Anforderungsmodul; BIP-AM) befindet sich zurzeit in Vorbereitung
(vgl. Hossiep & Briutigam, 2008).

Die Anwendung des BIP in der Berufs- und Karriereberatung setzt voraus, dass die
Ratgeber verlissliche Informationen dariiber besitzen, welche Berufstitigkeiten welche
Personlichkeitsprofile voraussetzen bzw. Erfolg und Zufriedenheit des Stelleninhabers
fordern. Wird das BIP in der Personalentwicklung eingesetzt, kann beispielweise ein
Vergleich zwischen Selbst- und Fremdbild von Interesse sein (s.u.). Zudem kann das
Personlichkeitsprofil des BIP Hinweise auf mogliche ,,Baustellen der weiteren Ent-
wicklung eines Mitarbeiters oder auch ganzer Teams liefern.

1.2  Struktur

Mithilfe des BIP lassen sich /4 Personlichkeitsmerkmale erfassen. Hintergrund der
Auswahl ist keine in sich geschlossene Personlichkeitstheorie, sondern vielmehr die
gezielte Auswahl besonders berufsrelevanter Eigenschaften. Tabelle 2 gibt eine inhaltli-
che Skizze der erfassten Personlichkeitsmerkmale wieder.
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Tabelle 2: Definition der mit dem BIP gemessenen Personlichkeitsmerkmale (Hossiep & Paschen,

2003, S. 22)

Dimension

Bedeutung einer hohen Skalenauspragung

Leistungsmotivation

Bereitschaft zur Auseinandersetzung mit einem hohen GitemaB-
stab; Motiv, hohe Anforderungen an die eigene Leistung zu stellen;
groBe Anstrengungsbereitschaft; Motiv zur fortwahrenden Steige-
rung der eigenen Leistungen

Gestaltungsmotivation

Ausgepragtes Motiv, subjektiv erlebte Missstande zu verandern
sowie Prozesse und Strukturen nach eigenen Vorstellungen gestal-
ten zu wollen; ausgeprégte Bereitschaft zur Einflussnahme und zur
Verfolgung eigener Auffassungen

Fahrungsmotivation

Ausgepragtes Motiv zur sozialen Einflussnahme; Préferierung von
Flhrungs- und Steuerungsaufgaben; Selbsteinschatzung als Autori-
tat und OrientierungsmaBstab fiir andere Personen

Gewissenhaftigkeit

Sorgféltiger Arbeitsstil; hohe Zuverlassigkeit; detailorientierte Arbeits-
weise; hohe Wertschatzung konzeptionellen Arbeitens; Hang zum
Perfektionismus

Flexibilitat

Hohe Bereitschaft und Fahigkeit, sich auf neue oder unvorhergese-
hene Situationen einzustellen und Ungewissheit zu tolerieren; Offen-
heit fiir neue Perspektiven und Methoden; hohe Veranderungsbereit-
schaft

Handlungsorientierung

Fahigkeit und Wille zur raschen Umsetzung einer Entscheidung in
zielgerichtete Aktivitat sowie zur Abschirmung einer gewahlten
Handlungsalternative gegeniiber weiteren Entwiirfen

Sensitivitat

Gutes Gesplr auch fiir schwache Signale in sozialen Situationen;
groBes Einfiihlungsvermdgen; sichere Interpretation und Zuordnung
der Verhaltensweisen anderer

Kontaktféhigkeit

Ausgepragte Fahigkeit und Praferenz des Zugehens auf bekannte
und unbekannte Menschen und des Aufbaus sowie der Pflege von
Beziehungen; aktiver Aufbau und Aufrechterhaltung von beruflichen
und privaten Netzwerken

Soziabilitat

Ausgepragte Praferenz fiir Sozialverhalten, welches von Freundlich-
keit und Ricksichtnahme gepréagt ist; GroBzugigkeit in Bezug auf
Schwéchen der Interaktionspartner; ausgepragter Wunsch nach
einem harmonischen Miteinander

Teamorientierung

Hohe Wertschatzung von Teamarbeit und Kooperation; Bereitschaft
zur aktiven Unterstltzung von Teamprozessen; bereitwillige Zuriick-
nahme eigener Profilierungsmdglichkeiten zugunsten der Arbeits-
gruppe

Durchsetzungsstarke

Tendenz zur Dominanz in sozialen Situationen; Bestreben, die eige-
nen Ziele auch gegen Widerstéande nachhaltig zu verfolgen; hohe
Konfliktbereitschaft
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Tabelle 2 (Fortsetzung): Definition der mit dem BIP gemessenen Personlichkeitsmerkmale (Hos-
siep & Paschen, 2003, S. 22)

Dimension Bedeutung einer hohen Skalenauspragung

Emotionale Stabilitat Ausgeglichene und wenig sprunghafte emotionale Reaktionen;
rasche Uberwindung von Ruckschlagen und Misserfolgen; ausge-
pragte Fahigkeit zur Kontrolle eigener emotionaler Reaktionen

Belastbarkeit Selbsteinschatzung als (psychophysisch) hoch widerstandsfahig und
robust; starke Bereitschaft, sich auch auBergewohnlichen Belastun-
gen auszusetzen und diesen nicht auszuweichen

Selbstbewusstsein (Emotionale) Unabhéangigkeit von den Urteilen anderer; hohe Selbst-
wirksamkeitsiiberzeugung; groBes Selbstvertrauen bezuglich der
eigenen Fahigkeiten und Leistungsvoraussetzungen

Die 14 Personlichkeitsdimensionen konnen inhaltlich vier iibergeordneten Bereichen
zugeordnet werden (vgl. Abb. 1). Diese Struktur driickt in erster Linie Plausibilitidtsbe-
trachtungen aus und ist nicht faktorenanalytisch begriindet. Konsequenterweise wird im
Zuge der Auswertung daher beispielsweise auch kein Gesamtwert ,,Soziale Kompeten-
zen™ oder ,,Psychische Konstitution* berechnet. Allerdings bestehen zwischen einzel-
nen Skalen des BIP mitunter hohe Korrelationen, sodass in Zukunft vielleicht zu iiber-
legen ist, ob man nicht doch eine faktorenanalytisch fundierte Zusammenfassung
einzelner Skalen zu abstrakteren Kompetenzbereichen ermdglicht. Die Anwender konn-
ten dann selbst entscheiden, auf welchem Abstraktionsniveau sie die Personlichkeit
ihrer Probanden analysieren mochten. Ein Verfahren, das auf Faktorenanalysen zum
BIP basiert, ist das BIP-6F (Hossiep & Kriiger, 2012). Im Vergleich zu den 14 Person-
lichkeitseigenschaften, die das BIP abbildet, liegen die 6 Skalen des BIP-6F (Engage-
ment, Disziplin, Dominanz, Stabilitit, Kooperation, Sozialkompetenz) auf einer hohe-

ren Abstraktionsebene.

Berufliche Orientierung Arbeitsverhalten

* Leistungsmotivation + Gewissenhaftigkeit

» Gestaltungsmotivation  Flexibilitat

» Flhrungsmotivation » Handlungsorientierung
Soziale Kompetenzen Psychische Konstitution

+ Sensitivitat « Emotionale Stabilitat

+ Kontaktfahigkeit + Belastbarkeit

» Soziabilitat + Selbstbewusstsein

» Teamorientierung

» Durchsetzungsstarke

Abbildung 1: Struktur des BIP
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Neben den 14 Personlichkeitsdimensionen bieten die Autoren die Moglichkeit vier sog.
» Zusatzindizes“ zu berechnen: Kontrollerleben, Wettbewerbsorientierung, Mobilitit
und Freizeitorientierung. Hierbei handelt es sich um jeweils zwei bis neun Items des
Fragebogens, die ansonsten keiner anderen Personlichkeitsdimensionen zugeordnet
sind. Im Testmanual wird zwar angegeben, welche Items man zu einem solchen Index
zusammenfassen kann, es liegen jedoch keine Hinweise zur Reliabilitdt und Validitét
dieser Skalen vor. Dariiber hinaus ist auch keine Normierung moglich. Die Testautoren
empfehlen daher ,,diese Aspekte mit Vorsicht zu interpretieren” und die Erkenntnisse
bestenfalls als zusétzliche ,,Hinweise fiir das diagnostische Gesprich* zu verwenden
(Hossiep & Paschen, 2003, S. 70).

Das BIP erfasst — wie alle Personlichkeitsfragebdgen — das Selbstbild der untersuchten
Probanden. Es liegt in der Natur der Sache, dass das Selbstbild von der Realitit abwei-
chen kann. Hinzu kommt, dass insbesondere im Rahmen der Personalauswahl manche
Bewerber absichtlich verzerrte Antworten geben, weil sie hoffen, sich damit in eine
vorteilhaftere Position zu bringen. Beide Probleme gelten grundsitzlich fiir alle Person-
lichkeitsfragebogen. Das erste Problem kann man teilweise reflektieren, indem man
zusitzlich zum Selbstbild des Probanden auch ein Fremdbild erfasst. Das BIP bietet als
eines von ganz wenigen Verfahren diese Moglichkeit (s.u.). Gegen das Problem der
positiv verzerrten Selbstdarstellung kann man sich zumindest teilweise durch den Ein-
satz einer Kontrollskala schiitzen. Hierbei handelt es sich um einen kurzen Zusatzfrage-
bogen (z.B. IGIP; Kanning 2011), mit dessen Hilfe sich einzelne Personen identifizie-
ren lassen, die in besonders starkem Malle positiv verzerrte Selbstbeschreibungen
abgeben.

Das BIP konfrontiert den Probanden mit insgesamt 210 Items, die in Form von State-
ments — also Aussagen zur Beschreibung der eigenen Person — formuliert sind (z.B.
,Ich bin ein Mensch mit ausgepridgten Ecken und Kanten.“). Jede Personlichkeitsdi-
mension wird {iber 12—-16 Items erfasst. Die Bearbeitung erfolgt iiber eine sechsstufige
Zustimmungsskala, wobei die beiden Endpole mit den Begriffen , trifft voll zu* bzw.
,trifft tiberhaupt nicht zu* verankert sind (vgl. Abb. 2).

Ich bin ein Mensch mit ausgepragten O_O_O_Q_Q_Q
Ecken und Kanten.
trifft trifft ber-
voll zu haupt nicht zu

Abbildung 2: Itembeispiel des BIP

Zusitzlich zum Selbstbild ermdglicht das BIP die Erfassung des Fremdbildes einer Per-
son. Im Rahmen der Personalauswahl wird dies kaum moglich sein, wohl aber, wenn
das BIP zum Zwecke der Personalentwicklung eingesetzt wird. In diesem Fall fiillt der
Mitarbeiter fiir sich selbst den Fragebogen zur Selbstbeschreibung aus. Andere Men-
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