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Die internationale personlichkeitspsychologische Forschung der letzten 20 Jahre zeigte nach Jahr-
zehnten der Forschung in den achtziger Jahren Konvergenz in der Auffassung, dass es funf Grund-
dimensionen der Personlichkeit gibt, die ausreichen, um Unterschiede zwischen Menschen zutref-
fend zu beschreiben. Wahrend Testverfahren auf Basis der Big Five in den USA inzwischen den
Standard der Personlichkeitsanalyse und Beratung markieren, ist die Personlichkeitserfassung mit
den Big Five — basierten diagnostischen Verfahren auf dem alten Kontinent erst auf dem Vormarsch.
Dies hat bei bisher verbeiteten Verfahren erheblich dazu beigetragen, dass viele sich auf einem brei-
teren wissenschattlich fundierten qualitativen Niveau etablierten.

Historischer Abriss

Personlichkeitspsychologie war schon immer darauf aus, diejenigen ,grundlegenden Dimensionen*
der Personlichkeit herauszufinden und zu messen, die ausreichen sollten, die individuellen Unter-
schiede von Personen mdglichst vollstandig zu erklaren. Fast jeder bedeutende Psychologe dieses
Jahrhunderts hatte seine eigene Theorie Uber das Funktionieren der Personlichkeit, seine Vorstel-
lungen und Modelle. Theorien, Vorstellungen und Modelle waren nichts anderes als begriffliche Me-
taphern. Was lag also naher, als jenseits von Theorien und Modellen die Sprache selbst daraufhin zu
untersuchen, wieweit sich in ihr Begriffe niedergeschlagen haben, die unmittelbar personlichkeitsbe-
schreibend sind — noch vor jeder ,Theorie der Personlichkeit” ?

Es war unter anderen der bekannte amerikanische Psychologe Cattell, der diesen so genannten ,le-
xikalischen Ansatz" mit begriindete. Dieser sagt, dass es fir alle Aspekte personlicher Unterschiede,
die rgendwie bedeutsam, interessant oder nutzlich sind oder waren, im Laufe der Zeit bestimmte
Worte gab. Mit der Wichtigkeit einer individuellen Differenz zwischen Personen stieg auch die Wahr-
scheinlichkeit daftir, dass sie ein gesondertes Wort hervorbrachte. Folglich sollte die Sammlung der
Begriffe eines Sprachraumes, mit denen individuelle Unterschiede beschrieben werden kénnen, den
Bereich der relevanten individuellen Differenzen abdecken. Von dieser Annahme aus entwickelte
sich der lexikalische Ansatz in der Personlichkeitspsychologie.

Die Amerikaner Allport und Odbert hatten bereits 1936" eine Liste von 18.000 Adjektiven aus Web-
ster's New International Dictionary erstellt. Aus dieser Liste wurden diejenigen Adjektive gefiltert, die
sich zur Beschreibung stabiler individueller Personlichkeitsziige eigneten. Die beiden kamen auf
4.504 Begriffe. Cattell reduzierte diese Liste nun mithilfe statistischer Verfahren auf 171 Gegensatz-
paare. Mit aufwendigen Berechnungen — die damals noch ausschlie3lich von Hand durchgefiihrt
werden mussten - kam er auf sechzehn seiner Meinung nach grundlegende Personlichkeitsfaktoren.
Der von ihm entwickelte Fragebogen, der berihmt gewordene ,16PF* (16 personality factors) (Cat-
tell, 1949°), diente dazu, diese zu messen.

Spater, nachdem elektronische Rechner zunehmend den hohen Rechenaufwand tbernehmen konn-
ten, entdeckte man zum einen Rechenfehler und zum zweiten, dass auch diese 16 Faktoren noch
miteinander korrelierten. Das bedeutete, dass es moglich sein mul3te, ihre Anzahl noch weiter zu
reduzieren, indem man sie auf ein grundlegendes Set voneinander unabhéngiger Personlichkeitsfak-
toren zuriickfilhrte. In der Tat gab es seit den Tagen Cattel’'s mehrmals Forscher (Fiske, 1949% Tu-
pes und Christal , 1961* Norman 1963°), die sich fiir fiinf grundlegende Faktoren aussprachen, aber
die Zeit — die vorwiegend behavioristischen Trends und Meinungen in der psychologischen For-
schung - waren gegen sie.

Erst den amerikanischen Forschern Paul Costa und Robert McCrae (1987°) war es beschieden, Mit-
te der achtziger Jahre einen ersten Schlussstein zu setzen: Sie konnten tUberzeugend nachweisen,
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dass es - unabhangig von den Fragebogeninstrumenten, von statistischen Methoden, von der Art der
Stichprobe und vom Kulturraum - finf robuste Faktoren als stabile Grunddimensionen der Person-
lichkeit gibt, die sowohl in Adjektivlisten identifiziert werden koénnen, als auch in multidimensional
aufgebauten Personlichkeitsfragebdgen. Sie fanden sich gleichermafen in Selbst- wie in Fremdbe-
schreibungen von Personen durch Bekannte und Familienangehérige. Das urspriinglich von Tupes
und Crystal behauptete Finf-Faktoren-Modell der Personlichkeit fand so letztendlich seine Bestati-
gung. Costa und McCrae entwickelten und verdffentlichten 1985’ das Fiinf-Faktoren-Inventar (NEO-
Personality Inventory, NEO-PI) zur Messung dieser funf Dimensionen. Der amerikanische Forscher
Lewis Goldberg, der ebenfalls bereits seit Jahrzehnten an der Taxonomie von persoénlichkeitsbe-
schreibenden Begriffen gearbeitet hatte, fihrte die lexikalische Forschungstradition weiter. Er fand in
seinen Faktorenanalysen die fiinf Faktoren bestatigt und entwickelte parallel zu Costa und McCrae
sein Modell der — von ihm so genannten — ,Big Five Faktorenstruktur und hrer Marker (1990°
1992°). Angleitner und Ostendorf (1990™, 1992") von der Universitat Bielefeld konnten die Struktur
fur den deutschen Sprachraum bestatigen, die Personlichkeitsforscher anderer Lander (Niederlande,
Tschechien, polen, Kroatien, Turkei, Ungarn, Frankreich, Italien usw.) fir die Sprachen ihrer jeweili-
gen Lander ebenfalls. In der Zeit der Globalisierung war ein léander- und sprachenibergreifendes
diagnostisches System auf dem personlichkeitspsychologischen Stand der Zeit Uberfallig.

In den letzten zwanzig Jahren gab es einen regelrechten Forschungsboom zu den Big Five und es
existiert inzwischen eine nicht geringe Zahl von Personlichkeitsinventaren, die auf dem Finf-
Faktoren-Modell basieren. In Bereichen wie der Erforschung politischer Einstellungen - z.B. van Hiel
und Mervielde (1996") -, in der StreRforschung - z. B. Klis und Kossewska (1996), Slane und Kim
(1996"), Amelang (1996 -, im Schul- und Erziehungsbereich sowie im Management hat das Fiunf-
Faktoren-Modell international rasch wachsende Anwendung gefunden, in Europa ist es im Kommen.

Seither gelten die Big Five unter Personlichkeitsforschern hinsichtlich der qualitativen Kriterien welt-
weit als ,state of the Art". Das Credo zur Qualitét eines diagnostischen Verfahrens wurzelt in den
Begriffen: Zuverlassigkeit, Gliltigkeit, Objektivitat. Laut personlichkeitspsychologischer Forschung
stellen die Big Five hinsichtlich Messqualitat das zur Zeit guiltige kulturibergreifende Referenzsystem
dar und werden als universelle Transferplattform zwischen unterschiedlichsten diagnostischen h-
strumenten benutzt. Mithilfe der Big Five und ihrer Subtests konnen daher auch die Begriffssysteme
jedes beliebigen Personlichkeitsinventares Ubersetzt, ,transformiert* und im Big-Five Standard dar-
gestellt und beschrieben werden. Fast alle Systeme, die bisher im Gebrauch sind, arbeiten mit A-
beitsbegriffen, die als mehr oder minder fundierte oder gewohnte Konstrukte vorwiegend Kombina-
tionen der grundlegenden fiinf Persdnlichkeitsdimensionen bzw. ihrer Facetten sind und mit ihnen in
der Regel nur bedingt kongruent sind.

Die Big Five messen diese zugrundeliegenden Eigenschaftsbegriffe direkt und ohne Umweg, in
.Reinform® in einer Qualitat, die bisher von den eingebirgerten Verfahren meist nur in Annaherung
erreicht wird. Genauere Personlichkeitsbeurteilung heisst unter anderem geringere Fehlbesetzungen
von Arbeitsplatzen und bedeutet weniger finanzielle Verluste.

Nutzen und Aussagekraft, Starken und Schwachen eines jeden Verfahrens kénnen anhand der Big
Five bestimmt und verschiedene Verfahren miteinander verglichen werden, wie es fiir einige gangige
diagnostische Tests (MBTI, BIP u.a.) bereits geschehen ist (Costa und McCrae 1989, Ostendorf
und Angleitner 2004'%).

Es gibt ausfuhrliche und kurze Versionen, Adjektivlisten und Satze zur Erfassung der finf Faktoren.
Neben der Kurzform des NEO-FFI gibt es bei den Big Five flr jede Dimension 6 Subtests, ,Facet-
ten“, die aus separaten Faktorenanalysen jeder der funf Dimensionen resultierten. Goldbergs Voll-
version der Big Five beinhaltet 300 Fragen. Diese Form mit 5 mal 6 gleich dreil3ig Facetten entspricht
dem — von Angleitner und Ostendorf mittlerweile ins Deutsche lUbertragenen — NEO-PI-R von Costa
und McCrae.



Die Mehrdimensionale Bioenergetische Prozess-Analyse (M)BPA des Autors, publiziert 1998"° bei
Swets Test Services (jetzt Harcourt), erfasst zusatzlich zu den Big Five (allerdings ohne die Facet-
ten) die Korperstruktur-Typen der Bioenergetischen Analyse von Alexander Lowen und Ron Kurtz. In
den letzten 10 Jahren wurden potentialanalytisches Screening mit dem MBPA und bioenergetisch
fundiertes Arbeiten am Personlichkeitsausdruck von uns systematisch aufeinander zu entwickelt
(Fehr, 1998, 2000**, 2006°2, 2006°).

Wir haben die Big Five von Goldberg ins Deutsche Ubertragen und adaptieren sie zur Zeit speziell
zur Verwendung in der Wirtschaftspsychologie in den deutschsprachigen Landern. Wir wahlten in der
deuschen Version der Big Five fur einige Skalenbezeichnungen wirtschaftspsychologisch affine Syn-
onyme, lieBen aber das Personlichkeitsmodell ganz und beschnitten es nicht wie Howard & Howard
(2000*"), die mehrere Facetten in ihrem Verfahren auslieRen. Die neue deutsche Version verfugt
daher Uber alle 30 Facetten, die zur Erfassung der vollstandigen Personlichkeit nach dem Big Five
Modell hinzugehdoren.

Die Struktur der Big Five — die oberste Ebene: Finf Dimensionen der Per-
sonlichkeit

Die vollstandigen Big Five von Goldberg basieren auf 300 kurzen Fragen mit 10 Fragen je Facette.
Zuerst wenden wir uns den funf grundlegenden Personlichkeistdimensionen zu. Sie lauten wie folgt:

Abb. 1: Die funf Hauptdimensionen der Personlichkeit

N | Negative Emotionalitét versus | Belastbarkeit

E |Extraversion versus Introversion

O | Offenheit fur Erfahrung, versus | Konservatismus, Beharrlich-
Kreativitét, (geistige) Beweg- keit, Tradition, Unbeweglich-
lichkeit, Neugier keit

A Anpassung, Kooperation versus (kompetitive) Konkurrenz,
Konformitat, Vertraglichkeit Reaktivitat, Antagonismus

C | Conscientiousness, versus | Nachlassigkeit, Lockerheit
Gewissenhaftigkeit

Es handelt sich bei den jeweils angegebenen Polen um die Auspragungsextreme einer Skala, die fir
sich genommen nicht als ,,gut” oder ,schlecht” aufzufassen sind, zumal ein Extremwert in einer Skala
durch Werte in den Ubrigen Skalen kompensiert werden kann. Es ist daher wichtig, ein Personlich-
keitsprofil als ganzes zu beurteilen.

Entsprechend den Ankreuzungen des Fragebogens ergibt die Auswertung einen bestimmten Wert,
der irgendwo innerhalb des linearen Kontinuums zwischen den beiden Polen der Skala angesiedelt
ist. Er gibt an, wie stark das gemessene Eigenschaftskonstrukt ungefahr ausgepragt ist. Das ist na-
turgemal genauer als eine einfache typologische Bestimmung, die nur dichotome Alternativen zu-
l&sst — entweder man ,ist* ein bestimmter ,Typ* oder man ist es nicht. Das Bestimmen eines Typus
lakt daher im Gegensatz zur Bestimmung auf einer linearen Skala immer nur eine grobe Zuordnung
zu. Die Entscheidung fur ,klein“ oder ,grof3* bei einem Menschen entsprache beispielsweise einer
typologischen Bestimmung, die Aussage, dass jemand 1,72 Meter grol3 ist, einer demgegenuber
prazisen Messung und Ortsbestimmung auf einem linearen Skalenkontinuum.

Jeder Mensch kann irgendwo auf einem Kontinuum zwischen beispielsweise extravertiert und intro-
vertiert eingeordnet werden. Damit sind feinere Abstufungen von Aussagen maoglich als bei einer rein
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alternativen, kategorialen typologischen Fragestellung wie entweder ,Gefuhls-* oder ,Verstandes-
mensch*, entweder intro- oder extravertiert. Dementsprechend sind die hierdurch getroffenen Aussa-
gen zuverlassiger, weil der Auflosungsgrad des Beurteilungsinstrumentes grof3er ist.

Funf mal sechs ist dreil3ig — die Subtests: 30 Facetten

In den folgenden Tabellen werden die Facetten beschrieben. Jeder Haupt-Faktor reprasentiert einen
gemeinsamen Zug der sechs einzelnen Facetten. Die Etikettierung und Interpretation der Faktoren
und ihrer Facetten wurden auf den Business-Bereich Ubertragen und unterscheidet sich daher von
den in anderen Bereichen Ublichen Benennungen.

Die Dimension ,Negative Emotionalitat”

Emotionalitat sagt etwas Uber die Starke und Haufigkeit der Reize aus, die bendtigt werden, um von
seinen Geflihlen beeindruckt zu werden. ,Belastbare” Menschen benttigen starkere Reize und eine
gréRere Anzahl, um aus dem Lot gebracht zu werden, ,sensible* Menschen sind recht empfindlich fur
Reize.

Der emotional Sensible erfahrt Geflihle starker und deutlicher als andere. Solche Menschen werden
vor allem in den sozialen Berufen und Diensten (Psychologen, Sozialwissenschatftler etc.), aber auch

in Dienstleistungsberufen bendtigt. Sie sind z. B. ,der Kitt des Teams".

Der Belastbare erfahrt das Leben auf einer weniger emotionalen Ebene und wirkt oft ziemlich unzu-
ganglich und unbeeindruckt auf andere, was im privaten Bereich Probleme bereiten, wahrend es im
Beruf durchaus von Nutzen sein kann. Emotional belastbare Personen findet man typischerweise
unter Fluglotsen, Piloten, Finanzmanagern und Ingenieuren.

Abb. 2: Die Dimension ,Negative Emotionalitat*

Negative Emotionalitat |belastbar emotional sensibel
Besorgtheit unbesorgt, entspannt angstlich, besorgt
Erregbarkeit ruhig, gelassen erregbar, reizbar, frustriert
Pessimismus optimistisch pessimistisch
Befangenheit ungezwungen, unbefangen befangen, gehemmt
Exzessivitat, Impulsivitat beherrscht, kontrolliert ungezigelt, exzessiv
Vulnerabilitat stressresistent vulnerabel, verletzlich

Die Dimension ,Extraversion”

Extraversion bezeichnet die Starke der Tendenz der Zuwendung nach auf3en. Extravertierte Men-
schen neigen dazu, soziale Kontakte zu kntpfen, sie reden mehr und gehen mehr aus sich heraus,
was fur bestimmte soziale Rollen — in Verkauf, Politik, Klinsten und Sozialwissenschaften — wichtig
ist.

Introvertierte verhalten sich demgegeniber zurtickhaltender im Sozialkontakt, eventuell (in sich) zu-
riickgezogen, schweigsam, bis hin zu scheu und/oder kontaktvermeidend-isoliert oder ablehnend.
Dies Muster ist die Basis von Rollen wie z.B. von production Managern und Naturwissenschaftlern.

Zwischen diesen Extremen sind diejenigen beheimatet, denen es leichter féllt, zwischen dem He-
rauskommen in sozialen Situationen und der Zuriickgezogenheit der Einzelarbeit hin- und her zu
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wechseln. Typisches Beispiel dafur ist der player-coach, der nach Bedarf sowohl den Anforderungen
eines Coachs bezuglich Fiuhrung als auch denjenigen des players bezuglich personal production
gerecht werden kann.

Abb. 3: Die Dimension ,Extraversion”

Extraversion introvertiert extravertiert
Freundlichkeit eher reserviert, formell herzlich, freundlich
Geselligkeit zieht Zuriickgezogenheit vor gesellig
Durchsetzungsfahigkeit zurlickhaltend bestimmt; durchsetzend
Aktivitat weniger Aktivitat, mehr Ruhe hoher Grad von Aktivitat
Risikofreude, Abenteuerlust, | geringer Bedarf an Aufregungen, | liebt Erregung und Aufregung
Erlebnishunger selbstgentigsam

Heiterkeit nichtern - trocken heiter, frohlich

Die Dimension ,Offenheit fur Erfahrung®

Offenheit bezieht sich auf geistige Beweglichkeit, Kreativitat und Neugier, auch intellektuellen Ehr-
geiz. Beim kreativen Erneuerer sind die Interessen breiter gestreut, er fuhlt sich von Neuigkeiten und
Innovationen fasziniert, liebt Reformen, Abwechslung und sich geistig zu bewegen. Er neigt zu einer
liberalen offenen Einstellung. Erneuerer tendieren dazu, neue Anséatze in Betracht zu ziehen: Unter-
nehmer, Architekten, change agents (Berater im Prozel3 der Organisationsentwicklung) und theoreti-
sche (soziale und naturwissenschatftliche) Wissenschatftler.

Abb. 4: Die Dimension ,Offenheit fur Erfahrung” (Kreativitat, geistige Beweglichkeit, Neugier)

Offenheit fir Erfahrung konservativ, beharrlich, offen, kreativ, beweglich,
unbeweglich, traditionell neugierig, liberal
Fantasie pragmatisch, im Hier und Jetzt imaginativ, kreativ, visionar
Asthetik kUnstlerisch wenig Interesse; schatzt Kunst, z. B. Malerei,
schnorkellos, ungekinstelt, ein- [ Musik, Poesie
fach
Emotionalitat ignoriert Geflihle; Gefiihle spie- | erlebt Geflhle intensiv, Geflihle
len keine Rolle; eher trocken- spielen eine Rolle
sachlich
Unternehmungslust, Neugier,| konservativ — konventionell; zieht Neues vor, schatzt Vielfalt
Veranderungsbereitschaft verharrt im Vertrauten und Veranderung
Intellektualismus eher konkret und pragmatisch eher intellektuell, abstrakt, spe-
kulativ
Liberalismus konservatiy, traditionell offen fur die Infragestellung von
Werten, liberal

Der Konservative wird als konventioneller, beharrlicher und traditionsbewuf3ter wahrgenommen und
fahlt sich mit Vertrautem, Bekanntem und Althergebrachten wohl. Er ist der ideale Bewahrer von

Werten und Traditionen.



In der Mitte des Kontinuums liegt die gegentiber beiden Extremen offene flexible Einstellung, die sich
je nach Bedarf auf Erneuerung oder Bewahrung ausrichtet.

Die Dimension ,Vertraglichkeit*: ,Kooperation versus Konkurrenz*

Vertraglichkeit bezeichnet ein Verhalten, das dazu neigt, anderen entgegenzukommen, Konfrontation
zu vermeiden, sich anzupassen und um Konformitat zu bemhen.

An dem einen Ende des Kontinuums neigt der nachgiebig-anpassende Mensch dazu, seine personli-
chen Bediurfnisse denen des Gegenibers oder der Gruppe unterzuordnen, also andere Normen zu
Ubernehmen als auf persodnlichen Normen zu bestehen oder solche Uberhaupt erst zu entwickeln.
Dem Nachgiebigen ist Ubereinstimmung mit dem Gegeniiber wichtiger, als die anderen mit seiner
personlichen Sicht der Wahrheit zu missionieren. Beispiele: Kundendienst, Concierge, Dienstlei-
stungspersonal.

Der kompetitive Antagonist am anderen Skalenende ist stéarker auf seine persdnlichen Normen und
Anliegen fokussiert als auf die der Gruppe. Er ist damit beschéftigt, seinem eigenen Anliegen bei
anderen Geltung zu verschaffen, er konkurriert gerne mit anderen, liebt den Wettbewerb und neigt
dazu, grundsétzlich ,gegen zu halten”, reaktiv zu sein. Kompetitiv betonte Profile sind hartnackig und
wettbewerbsorientiert in der Verfolgung eigener Ziele, von denen sie sich nur schwer abbringen las-
sen und um die sie mit anderen konkurrieren.

Der mittlere Bereich des Kontinuums beschreibt den Verhandler, der entsprechend der jeweiligen
Situation zwischen nachhaltiger Verfolgung eigener Anliegen und flexiblem Nachgeben hin- und her-

pendelt.

Abb. 6: Die Dimension Kooperation, Anpassung (,Vertraglichkeit")

Vertraglichkeit kompetitiv, antagonistisch |kooperativ, vertraglich

Vertrauen misstrauisch und vorsichtig ge- | vertrauensvoll gegeniber ande-
genlber anderen ren

Moral halt sich ,bedeckt”, ist vorsichtig, | aufrichtig, geradeheraus
zeigt seine Karten nicht offen

Altruismus egozentrisch, auf die eigenen altruistisch, um das Wohl des
Ziele gerichtet Gegenubers bemuht

Entgegenkommen antagonistisch, aggressiv, kom- [ kooperativ, entgegenkommend,
petitiv anpassend

Bescheidenheit Uberlegen, Anspruchshaltung bescheiden

Mitgefuhl distanziert zurtickhaltend mitfihlend teilnehmend

Die Dimension ,,Gewissenhaftigkeit”

Gewissenhaftigkeit bezieht sich darauf, wie eng sich jemand seinen Aufgaben und Zielen verpflichtet
fuhlt. Ein hohes Mal3 an Gewissenhatftigkeit kennzeichnet einen Menschen, der die Selbstdisziplin —
Fokussierung auf die Aufgabe und Ausblenden aufgabenfremder Informationen — zeigt, die zur Ziel-
erreichung notwendig ist und der zerstreuende Reize neutralisieren und kontrollieren kann. Ein ge-
ringes Mal3 an Gewissenhaftigkeit liegt eher bei einem Menschen vor, der Reizvielfalt in geringerem
Ausmal’ kontrolliert, dessen Aufmerksamkeit eher reizoffen ablenkbar und spontan als fokussiert ist.



Das fokussierende Profil zeigt eine hohe Selbstkontrolle, mit dem Resultat einer konsistenten Aus-
richtung auf personliche und berufliche Ziele. Im Regelfall wird eine solche Person eine erfolgreiche
Karriere aufweisen. Wenn die Konzentration auf das Ziel zu extrem ausfallt, mutiert der entsprechen-
de zum workoholic, ist fixiert bis hin zur Zwanghaftigkeit auf Arbeiten - nebst den entsprechenden
Konsequenzen (Typ A Profil - Infarkt-Tendenz). Eine konzentrierte Person ist schwer abzulenken.
Dies Profil treffen wir haufiger bei leitenden Positionen, z. B. Geschéftsflihrern, auch bei naturwis-
senschattlichen Forschern an.

Die flexible Person hingegen ist leichter ablenkbar, weniger fokussiert auf Ziele, hedonistischer und
lockerer, was die Konzentration auf Ziele anbetrifft. Sie wird von Gedanken, Aktivitaten oder Perso-
nen, die gerade vorbeikommen, leichter von der Aufgabe weggeflihrt, was bedeutet, dass sie ihre
Impulse weniger kontrolliert. Es ist nicht so, dass diese Menschen weniger arbeiten als starker fo-
kussierte, aber ein deutlich geringerer Anteil ihres gesamten Arbeitseinsatzes ist zielbestimmt. Diese
flexible Haltung fordert Kreativitat insofern, als sie langer fur &uRere Reize offen bleibt, anstatt die
Aufgabe zu fokussieren und dadurch AuReres auszublenden. Dies ist das Profil von Ausbildern, Kri-
senmanagern, Diplomaten und Beratern.

Zum mittleren Bereich hin ausbalancierte Personen pendeln zwischen Fokus und Lockerheit, zwi-
schen Produktion und Forschung. Ein derart ausbalanciertes Profil ist guinstig fur jemanden, der eine
Gruppe Flexibler oder eine Gruppe Fokussierter managen muf3, um erstere immer wieder bei der
Stange zu halten und letztere zwischendurch in Entspannung zu bringen.

Abb. 7: Die Dimension Gewissenhaftigkeit

Gewissenhaftigkeit

nachlassig, locker, Auf-
merksamkeit: reizoffen

Aufmerksamkeit: ausblen-
dend —fokussiert

chaotisch

Kompetenz irritierbar, verunsicherbar selbstiiberzeugt, sicher, fahig
und effektiv
Ordnung unorganisiert, unmethodisch, gut organisiert, systematisch,

ordentlich

Pflichtbewusstsein

flichtig, unzuverlassig, locker

gewissenhaft, zuverlassig

Leistungsstreben

geringes Bedrfnis nach Erfolg,
gleichgultig

ehrgeizig - erfolgsorientiert

Selbstdisziplin

nachlassig, zerstreut, ablenkbar

Fokus auf Erledigung der Auf-
gabe, konzentriert

Umsicht, Bedacht, Sorgfalt

hastig, planlos, spontan

Sorgfalt, Unbeirrtheit, Nachhal-
tigkeit

Einsatzbereiche

Die Big Five erlauben es, den Personlichkeitsbegriff in einem universellen Sinn auf andere Bereiche
als nur Personen zu beziehen. Damit wird das Verfahren zu einem machtvollen Werkzeug. Dies un-
terscheidet die Big Five von Verfahren, deren Anwendung auf Personen beschrankt ist. Das wird
dadurch mdglich, dass die Big Five prinzipiell nicht nur auf Selbstbeschreibung begrenzt, sondern
auch auf Fremdbeschreibung angelegt sind. Mit dem ,Big-Five Profiler* kdnnen solche Charakterisie-
rungen rasch und unkompliziert durchgefiihrt werden. Beispielsweise ist es dem Industriemeister mit
dem Big-Five Profiler mdglich, den typischen Arbeitsplatz eines Mitarbeiters zu charakterisieren, aber
auch das seiner Erfahrung nach geeignete Personlichkeitsprofil desjenigen, der dort arbeiten soll.



Der Profiler lasst die ,Personlichkeit* von Farben, Marken, Arbeitsplatzen, Autos, Lebensmitteln etc.
detaillierter als jemals zuvor zu analysieren. So wéare das Profil einer Nuance der Farbe rot als ,emo-
tional, extravertiert, beweglich-offen, antagonistisch und eher lassig als gewissenhaft* zu charakteri-
sieren.

Oder nehmen wir an, ein Arnzeimittel werde unter einer ldentitat vertrieben, die nicht stimmig ist.
Eine Big-Five Profiler Analyse kann den Charakter von Marke, Name, Werbung, Darreichungsform
(Kapsel, Pille, Spray etc.) analysieren und miteinander in Kongruenz bringen — und das ist umsatz-
entscheidend.

Bei Big Five — Ergebnissen von Personen sollten wir im Hinterkopf behalten, dass die Resultate dann
wichtig sind, wenn sie und um so mehr sie vom mittleren Durchschnitt in die eine oder andere Rich-
tung abweichen. Trotzdem sind sie keine ,unumstof3lichen* Aussagen. Sie bedeuten lediglich, dass
der/die Betreffende in bestimmten Situationen dazu neigt, ein bestimmtes Verhalten zu zeigen. Es
geht also um Verhaltenstendenzen. Wie kdnnen wir uns eine solche Verhaltenstendenz vorstellen ?
Sie besteht erstens in einer erniedrigten Ausléseschwelle, das heil3t, das betreffende Verhalten wird
schon bei kleinen Anlassen (,Reizen”) ausgeldst. Zweitens ist das Verhalten haufiger als bei anderen
Menschen zu beobachten — erhéhte Frequenz — und drittens wird das spezifische Verhalten ausge-
pragter und starker als im Durchschnitt auftreten — gréR3ere Pragnanz. In anderen Situationen kann
das Verhalten desselben Menschen jedoch véllig anders ablaufen. Beispielsweise ist es denkbar,
dass ein Chef im Betrieb unzweifelhaft das Sagen hat, also sich stimmungsstabil und extravertiert
verhalt, zu Hause jedoch steht eher die Familie am Ruder. So kdnnen wir an unterschiedlichen Orten
— Beruf, privat, Freundeskreis usw. — durchaus verschiedene Verhaltenstendenzen realisieren.

In etwas vereinfachender Weise wollen wir den Nutzen der Big Five in verschiedenen Bereichen ana-
lysieren.

Fihrung

Eine Fuhrungpersonlichkeit wird generell folgendes Profil aufweisen:

Abb. 8: Das Big Five Fuhrungsprofil

1 2 3 4 5 6 7 8 9

O|>»|O0o|m| 2

FUhrungskompetenz setzt im allgemeinen eine erhéhte emotionale Belastbarkeit, starkere Aul3en-
weltzuwendung, grol3ere geistige Offenheit, Beweglichkeit, Neugier und Kreativitit, geringeres Ent-
gegenkommen und tberdurchschnittliche Gewissenhaftigkeit voraus. Nun ist die Frage: bt das im-
mer so? Die Antwort lautet klar: Nein. Es leuchtet ein, dass beim Militdr ein anderer Fiuhrunsstil er-
forderlich ist — sozusagen entlang der Befehlskette — als in einer Einzelhandelsfiliale, in dem die posi-
tive soziale Resonanz zwischen Kollegen und Vorgesetzten eine wichtigere Rolle spielt. Hier wird die
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Emotionalitat ,N* glnstigerweise etwas hoher — vielleicht bei 3 bis 4 — anzusiedeln sein, und die Ver-
traglichkeit ebenfalls um 4 bis 5. Bei kleinen oder Familienunternehmen mit tiberschaubarer Zahl von
Mitarbeitern kénnen die optimale Emotionalitat und Vertraglichkeit sogar noch héher liegen, etwa um
den mittleren Bereich (5). In diesen letzten beiden Fallen wirden mit héherer Extraversion einherge-
hende grol3ere soziale Kompetenzen und erhéhte kreative Beweglichkeit zusammen mit der Gewis-
senhatftigkeit alleine jemanden hinreichend fiir eine Fihrungsposition qualifizieren.

Kompensationsmoglichkeiten: Ein Fuhrungsprofil mit ziemlich geringer Emotionalitat ,N* kann von
seiner Umgebung mitunter als etwas ,trocken* und emotional wenig resonanzfahig — unerschdtterlich
und dickh&autig — empfunden werden. Hier kann ein nicht ganz so niedriger Wert in Vertraglichkeit
(Altruismus) ausgleichend wirken. Dies vermittelt mehr Entgegenkommen und Interesse am Wohler-
gehen des Gegenibers, was die geringere emotionale Sensibilitdt durch mehr Firsorglichkeit wohl-
tuend ausgleichend kann.

Ein Profil muss also immer als ganzes bewertet werden: Ein niedriger Wert in Emotionalitat bei eben-
falls niedriger Vertraglichkeit — erhéhtem Antagonismus und ,kompetitiver Konkurrenz“ — bedeutet
etwas anderes als bei etwas erhdhter Vertraglichkeit. Das gilt nattrlich auch umgekehrt: Eine eher
weniger altruistisch ausgerichtete egozentrische Position — also wenig kooperativ-vertraglich — kann
gemildert werden durch einen erhdohten Wert in emotionaler Sensibilitdt. Mangel an Emotionalitat —
also groflRere emotionale Belastbarkeit — kann durch einen starker erhéhten Wert in Extraversion
scharfer hervortreten und Probleme verursachen — in diesem Falle ware also ein nicht ganz so pra-
gnanter Wert in Extraversion wiinschenswert. Eine nicht ganz so ausgepragte Offenheit (Kreativitat,
geistige Beweglichkeit) wiederum kann ihren Ausgleich in einer starkeren Betonung von Facetten der
Gewissenhatftigkeit finden und so eine erfolgreiche Performance abliefern, z. B. bei wiederkehrenden

Arbeitsablaufen und Routinen.

Ein Profil als ganzes zu interpretieren bedeutet, die Wechselwirkungen und Interdependenzen zwi-
schen den individuell unterschiedlich stark ausgepragten Dimensionen differenziert zu bericksichti-
gen, wodurch psychologisch-verstehendes Auffassen mdglich wird. Eine flexible Handhabung der
hier skizzierten typischen Profile fir Fihrung, Verkauf, Personalberatung usw. unter Bertcksichti-
gung des individuellen Personlichkeitsprofiles der Person einerseits und des Charakters der Umge-

bung (Firma, Betrieb, Management usw.) andererseits ist also unverzichtbar.

Verkauf

Ein Verkauferprofil wird ungeféhr so aussehen:

Abb. 9: Das Big Five Verkauferprofil (Massenprodukte)

1 2 3 4 5 6 7 8 9
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Flr den Verkaufer ist eines von zentraler Wichtigkeit: Ein guter Kontakt zum Kunden. Er sollte daher
etwas erhohte Werte in Extraversion aufweisen, besonders in den Facetten Freundlichkeit — er sollte
von Natur aus ein eher freundliches als formales Wesen haben —, Geselligkeit — es sollte ihm Spalf3
machen, Kontakte zu knipfen — , Aktivitat — es sollte ihm leicht fallen, Aktivitat zu entfalten —, und ein
wenig Abenteuerlust macht den Kontakt spannend und ladt ihn mit Energie auf und es ware ein zu-
satzliches Sahnehdaubchen, wenn er dabei Heiterkeit vermitteln konnte. Bestimmtheit ist in diesem
Zusammenhang eher verzichtbar — der Kunde kdnnte sich bei allzu stark veranlagter Durchsetzungs-
fahigkeit schon mal ,lUberfahren* oder bevormundet vorkommen. Selbst ein hochkompetenter Ver-
kaufer muss sich so weit zuriicknehmen kénnen, dass ihm die Winsche oder Vorstellungen des
Kunden stets wichtiger sind als das eigene know-how.

Winschenswert sind auRerdem seelische Belastbarkeit, und diese sollte hier noch gréR3er sein als
fur flhrende Posotionen veranschlagt wird — denn Verkaufen findet ,an der groben Front* statt und
der Verkdufer kann sich seine Kundschaft in der Regel nicht aussuchen. Er sollte daher tber eine
erhohte Fahigkeit verfiigen, mit Stress umzugehen und Stress abzubauen. Er braucht sozusagen ein
Ldickeres Fell".

Das optimale Verkaufsprofil eines Verkaufers komplexer Produkte (Immobilie, Gesundheit usw.) un-
terscheidet sich von dem eines Verkaufers von Massenware (grof3es Kaufhaus) vor allem hinsichtlich
der Dimension Offenheit, Beweglichkeit, Kreativitat: Davon wird bei einem komplexen Produkt, das
wesentlich differenziertere Verkaufsverhandlungen — Beispiel Immobilien, gro3e Projekte — beinhal-
tet, eine grol3ere Portion bendtigt. Zudem wird in Verhandlungen dber ein komplexes Produkt wegen
der hoheren Differenziertheit eine grof3ere Gewissenhaftigkeit als im Verkauf von Massenprodukten
abverlangt. Bei letzteren ertbrigt sich wegen der Routine ein Teil der Gewissenhaftigkeit, stattdessen
sollte die Aversion gegen wiederkehrende Ablaufe nicht allzu grof3 sein, was einen reduzierten Wert
in Offenheit, Beweglichkeit und Kreativitat nahelegt.

Personalauswahl und Personalentwicklung

Personalauswahl kann mit den Big Five nach zwei Richtungen geschehen: Bewerber und zukinfti-
ges Umfeld: Es geht um ,Passung"“. Das Personlichkeitsprofil des Bewerbers ist das direkte Resultat
aus der Selbstbeschreibung des Kandidaten mit Hilfe der Big Five. Fur die Arbeitsplatzbeschreibung
gibt es mehrere Moglichkeiten: Zum einen die Werte derjenigen, die eine solche Arbeitsstelle tber
lAangere Zeit erfolgreich ausfillten, also die Normwerte (Durchschnittswerte) dieser speziellen Grup-
pe. Hier gibt es weitere Ansatze, indem beispielsweise die 20% mit den besten und die 20% mit den
schlechtesten Leistungen separat ausgewertet werden. Eine andere Mdglichkeit fir neu eingerichtete
Arbeitsplatze besteht in der Fremdbeschreibung des Arbeitsplatzes mithilfe des Big-Five Profilers
durch Experten, die die spezielle Tatigkeit genau kennen und deren Charakteristik mithilfe des Profi-
lers charakterisieren.

Eine weitere Moglichkeit ist dadurch gegeben, dass typische Big Five — Werte in den Dimensionen
flr eine Reihe von Berufen und Arbeitsplatzen vorliegen: Fir Architekten, Chirurgen, Piloten, Mana-
ger, Polizisten, Forscher, Informatiker, Buchhalter, Ingenieure, Autoren, Praktischer Arzt, Kassierer,
Trainer usw.

Teamentwicklung und Potentialanalyse

Warum Big Five ? Anstelle einer Anzahl verschiedener begrifflicher Welten von Testinstrumenten, die
nur sehr begrenzt ineinander zu Ubersetzen sind, ist ein gemeinsames Vokabular wiinschenswert,
dessen Begrifflichkeit wohldefiniert und allgemein verbindlich ist. Einheitliche Begriffe fir Merkmale
und Unterschiede von Personlichkeitsdimensionen etablieren eine verlassliche, verbindliche und all-
gemein verstandliche Begriffswelt des Phanomens Personlichkeit. Das hilft, andere (besser) zu ver-
stehen und gibt uns eine Matrix an die Hand, in die wir Teammitglieder personlichkeitsstrukturell ein-
ordnen kdnnen und entlang welcher Anlagenprofile spezifische individuelle Potentialentwicklungen
maoglich sind.
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Zur Analyse eines Teams aus zwei oder mehr Mitarbeitern nutzen wir folgende Matrix, hier mit den

Beispieldaten eines Teams aus 14 Mitarbeitern eines Unternehmens aus der Werbebranche:

Abb. 10: Big Five Matrix

Negative Emotionali- stressresistent stressbewaéltigend stressvulnerabel
tat 1 6 7
Extraversion introvertiert ambivertiert extravertiert

2 - 12
Offenheit far bewahrend gemagigt erneuernd
Erfahrung 2 2 10
Vertraglichkeit, Ko- herausfordernd verhandelnd anpassend
operation 7 3 4
Gewissenhaftigkeit locker-nachlassig balanciert fokussiert

3 1 10

Dieses Team hat Probleme: Die ausgepragte Extraversion im Team sorgt dafiir, dass die Gruppe bei
ihren Teamsitzungen an zuviel herausforderndem output von zuvielen Teammitgliedern bei zu grol3er
Fixiertheit auf eigene Ideen erstickt, die Situation erhitzt sich und gerat regelmafig aus dem Ruder
mit wechselseitigen Vorwirfen und Anschuldigungen. Kaum einer hért richtig zu. Lésungsmaglichkei-
ten waren beispielsweise strikte Diskussionsleitung und zeitliche Begrenzung der Redezeit, wenn
moglich Austausch einiger Extravertierter gegen einige Ambivertierte oder Introvertierte, eventuell
auch Hineinnahme weniger fokussierter — balancierter oder auch lockerer — Mitglieder, was die
Schérfe der Diskussionen reduzieren wirde.

Durchfihrung und Ablauf

Die Big Five werden normalerweise in Form eines Fragebogens gegeben, dessen Fragen ohne allzu
viel nachzudenken durch Ankreuzen auf einem separaten Antwortbogen beantwortet werden. Die
Bearbeitung dauert in der Regel eine knappe Stunde und ist problemlos in der Gruppe mdoglich. Hier
ein Beispiel-Auszug mit integrierter Antwortform zum Ankreuzen direkt rechts neben dem Item:

Abb. 11: Ausschnitt aus dem Fragebogen

— — Starke Ablehnung | — Ablehnung | O Neutral | + Zustimmung | ++ Starke Zustimmung

31. | Ich bin schnell stressgeplagt -— - 0 + ++
32. | Ich komme gut mit anderen aus —-= - 0 + ++
33. | Ich gebe mich meinen Fantasien hin -— - 0 + ++
34. | Ich glaube an das Gute im Menschen —-= - 0 + ++
35. | Mir fallen gute Lésungen ein -— - 0 + ++
36. | Ich bin oft in einer schlechten Stimmung —-= - 0 + ++
37. | Ich beteilige andere an dem, was ich tue —-= - 0 + ++
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Andere Durchfiihrungsformen sind die Bearbeitung am PC, mit automatisierter Auswertung und die
online-Anwendung.

Auswertung

Die Auswertung erfolgt in der lizensierten Form entweder selber am PC oder das Antwortblatt wird
per Fax oder email an das IPPM gesandt und dort ausgewertet. Es wird ein Profilbogen erstellt, der

samtliche Big-Five Informationen auf einem DIN A 4 Blatt vereint.

Auf dem hier schematisch abgebildeten Profilbogen sind au3er den Resultaten in den einzelnen Big
Five — Facetten die Ergebnisse in den funf Hauptdimensionen durch einen breiten griinen Balken
gekennzeichent, der alle sechs Facetten tbergreift. Fir den Gelbten ist mit wenigen Blicken sowohl
eine problemlose Ubersicht iiber die Hauptdimensionen als auch eine differenzierte Erfassung des
Profils der in blau dargestellten Facetten méglich.

Im Anschluss daran kann eine Ubersetzung des Ergebnisses in Form einer Textung erfolgen.
Abb. 12: (néchste Seite): Profilblatt

Abb. 13 (berndchste Seite): Stichwortartige Ausformulierung der Ergebnisse in den funf Hauptdi-
mensionen und den 30 Facetten. Deutliche Abweichungen von der Norm sind kursiv gesetzt und mit
einem Punkt markiert, besonders starke und daher diagnostisch leitende Abweichungen sind fett
gedruckt und mit einem schwarzen auffallenden Ring markiert.

Als drittes folgt eine zusammenfassende Synthese und Interpretation (Text).
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Textsynthese der Interpretation: Sehr grof3e emotionale Belastbarkeit und Stressresistenz, volli-
ge Unbefangenheit im Umgang mit Menschen und tUberdurchschnittliche Gewissenhaftigkeit und
Aufgabenfokussierung hinsichtlich einer in Selbstiiberzeugung gegriundeten Effektivitat, Erfolgs-
orientierung und Besonnenheit im Vorgehen von Walter Testperson sind typische Merkmale von
ausgepragter direktiver Kompetenz. Die untergeordnete Rolle von Geflihlen und der nicht allzu
stark ausgepragte Bedarf an sozialen Kontakten und Kommunikation finden ihren Ausgleich in
erhéhtem Vertrauen in das Gegenuber plus einer Portion Empathie fir Mitmenschen und lassen
angemessene soziale Umgangsformen erwarten. Gleichwohl liegt der Fokus der Aufmerksam-
keit eher auf der Orientierung an selbstgesetzten Zielen als auf der Anpassung an oder dem Ein-
treten fur die Entwirfe anderer.

Die Kombination eher sach- und aufgabenbezogener — statt geselligkeitsmotivierter — sozialer
Aktivitdten mit der starken erfolgsorientierten Fokussierung auf das Ziel zum einen und der Lust,
theoretische Konzepte zu generieren zum anderen weist auf eine Anlage zur selbstverantwortli-
chen kreativen intellektuellen Leistung, in der Selbstandigkeit bzw. Flhrungsrolle gegentber der
Einbindung in ein Team dominiert. Daher kommt auf3er der FUhrungsoption zusétzlich eine pad-
agogische Tatigkeit selbst entwickelter bzw. ausgearbeiteter Konzepte oder optimierter Metho-
den —z. B. als Trainer, Coach, Berater - in Frage.

Qualitatskriterien

Die Brauchbarkeit eines Verfahrens héangt ab von drei wesentlichen Kriterien, die wechselseitig von-
einander abhangig sind: Objektivitdét — Auswerterunabhangigkeit (auch bezeichnet als Inter-Rater-
Ubereinstimmung) des Verfahrens; die Reliabilitat — die Messgenauigkeit, also die Zuverlassigkeit
der Messung; die Frage der Validitdt — misst das Verfahren das, was es zu messen vorgibt? Soweit
Daten der Big Five — Adaptation noch nicht vorliegen, greifen wir auf die Daten der alternativen Ver-
sion (NEO-PI-R) zurlck.

Objektivitat der Big Five

Das Verfahren ist in allen Darbietungsversionen standardisiert in Bezug auf Darbietung und Auswer-
tung, womit vollstandige Auswerterunabhangigkeit gegeben ist. Damit ist die erste der grundlegen-
den statistischen Anforderungen an ein statistisch begriindetes Verfahren erfillt.

Reliabilitat der Big Five

Die internen Konsistenzen (Konsistenzkoeffizient a von Cronbach) der Hauptdimensionen liegen um
.90 bis .91.

Eine weitere Moglichkeit zur Bestimmung der Zuverlassigkeit der Messung ist in der Stabilitat der
Ergebnisse Uber einen langeren Zeitraum (Test-Retest) zu sehen. Sie wird Uber die Korrelation der
Ergebnisse der ersten mit den korrespondierenden Resultaten der zweiten Testung ermittelt. Die
Stabilitdt der Hauptdimensionen Uber zwei Jahre liegt mit .90 bis 97, fir Vertraglichkeit mit .85 uner-
wartet hoch.

Validitat der Big Five

Die Kongruenz der Faktoren amerikanischer und deutscher Big-Five bzw. NEO-Versionen liegt all-
gemein zwischen .96 und .98, die zwischen Selbst- und Fremdbeschreibung zwischen .98 und 1.00.
Eine grof3e Zahl von Untersuchungen zur konvergenten und diskriminanten Validitat liegen vor, ins-
besondere Studien Uber die Beziehungen der deutschsprachigen Big Five-Form von Costa und
McCrae (NEO-PI-R) zu mehr als 19 langjahrig bewahrten Verfahren (BIP, GT, pro facts usw.).
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Normierung

Die individuell erzielten Testwerte in den einzelnen Skalen werden in Bezug zu den fur die spezielle
Fragestellung repréasentativen Gruppennormen gesetzt. Es interessiert vor allem die Position des
Probanden beispielsweise hinsichtlich der (Gruppe der) Vergleichsbewerber. Jemand kann im Ver-
gleich zur Bevolkerungsnorm sehr gut abschneiden, jedoch im Vergleich zu den konkurrierenden
Bewerbern um eine Fihrungsposition nur im unteren Durchschnitt liegen. Insofern spielt der Bezug
zur spezifischen Subgruppennorm eine gréRere Rolle als der zur Bevdlkerungsnorm. Wie bereits
oben ausgefihrt, liegen solche Vergleichswerte fir eine grol3e Zahl von Berufen und Tatigkeiten vor.

Ausbildung, Akkreditierung und Zertifizierung

Die Ausbildung orientiert sich an den Empfehlungen zur DIN 33 430. Sie umfasst eine verstandliche
Einflhrung statistisch begriindete Testdiagnostik, soweit zur Arbeit mit einem solchen Testsystem
notwendig. Die Rolle der Normierung wird ebenso erklart wie die der Standardisierung, die Bedeu-
tung der Gutekritierien wird erlautert und Grenzen der Interpretierbarkeit werden aufgezeigt.

Von zentraler Bedeutung ist die griindliche Eintibung des Big Five Pesonlichkeitsmodells in der wirt-
schaftspsychologischen Ausrichtung anhand der Hauptdimensionen und der Facetten. Zusatzlich
werden Big Five Kurzversionen zur raschen Einschatzung vermittelt.

Die Ausbildung im und Ubungen mit dem Big-Five Profiler als organisationspsychologisches Instru-
ment zur detaillierten und umfassenden Einschéatzung der Charakteristik von Arbeitsplatzen, Produk-
ten, Marken, Teams, Arbeitsgruppen usw. erfolgt ebenso wie das Training der Arbeit mit der Grup-
penmatrix in separaten Seminaren fur fortgeschrittene Anwender.

Aufgrund der Auswertung erfolgt die Interpretation als Synthese der Einzelergebnisse unter Nutzung
bereits vorliegender Profile von Berufen und Arbeitspléatzen. Schlie3lich wird an ausgewdahlten Bei-
spielen die Interpretation und Anwendung der Verfahren in verschiedenen Feldern — z. B. personli-
che Beratung, Personalauswahl, Arbeitsplatzbeschreibung etc. - eingetibt.

Die Ausbildung schlief3t mit einem Abschlusstest, dessen Bestehen Voraussetzung fur die Zertifizie-
rung ist.

Kosten

Die Zertifizierung erfolgt nach einem dreitdgigen Seminar und erfolgreich absolviertem Abschluss-
test. Das Seminar kostet 2700 € zuziglich MwSt. Der zertifizierte Abschluss beinhaltet eine Lizenz
zur zehnmaligen Anwendung der Big Five Vollversion. Jeder weitere Einzeltest kostet 180 €, 10
Tests en bloc 1600 €, gréRere Zahl auf Anfrage.

Nach der mindestens zehnmaligen Verwendung cer Big Five Vollversion konnen zertifizierte Teil-
nehmer an einem eintagigen praktischen Ubungsseminar anhand der Personlichkeitsanalysen ihrer

bisherigen (fiir die Ubung anonymisierten) Testungen teilnehmen. Kosten: 980 € zuziiglich MwSt.

Schnuppertest

Ein Big-Five Schnuppertest ist auf der website: www.big-five.biz verfugbar.

Vertrieb

Uber die website www.big-five.biz kénnen die jeweils neuesten Informationen tber die Big Five sowie
Uber Ausbildung, Fortbildung, Lizenzierung und Testvertrieb abgerufen werden. Die Email-Adresse
ist:

kontakt@big-five.biz
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