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Zusammenfassung: Soft Skills können als berufsbezogene Ressourcen beschrieben werden, die im Zusammenhang mit
Erleben, Denken und Verhalten stehen. Das Modell der Big Five Soft Skills beschreibt die fünf Domänen Extraversion (im
Beruf), Soziale Kompetenz (Verträglichkeit im Beruf), Disziplin (Gewissenhaftigkeit im Beruf), Belastbarkeit (Emotionale
Stabilität im Beruf) und Geistige Flexibilität (Offenheit im Beruf). Anhand von zwei bevölkerungsheterogenen Stichproben (N
= 264, N = 291) zeigen wir, dass selbstberichtete Soft Skills mit Erfolgskriterien wie Bildungsabschluss, Einkommen, Ge-
sundheit, Arbeitszufriedenheit, Kündigungsabsicht und Burnoutrisiko zusammenhängen, teilweise über kognitive Fähig-
keiten und Persönlichkeitseigenschaften hinaus. Anhand einer studentischen Stichprobe (N = 262) zeigen wir, dass
selbstberichtete Soft Skills Erfolg im Studium vorhersagen können, selbst wenn die Studierenden instruiert werden, wie in
einer Bewerbungssituation zu antworten. Die Ergebnisse zeigen außerdem, dass die Beschreibung von spezifischen Facet-
ten vs. globalen Domänen (bspw. Kontaktfähigkeit, Durchsetzungsfähigkeit, Begeisterungsfähigkeit vs. globale Extraversi-
on) eine bessere Vorhersage von Außenkriterien und ein tieferes Verständnis von Zusammenhängen ermöglicht.

Schlüsselwörter: Soft Skills, Big Five, Big Five Soft Skills, beruflicher Erfolg, akademischer Erfolg

The Potential of Soft Skills. Associations Between the Big Five Soft Skills and Career and Academic Success

Abstract: Soft skills are job-related resources associated with emotions, thoughts, and behaviors. The Big Five Soft Skills
model describes the five domains: Extraversion (at work), Social Competence (agreeableness at work), Discipline
(conscientiousness at work), Resilience (emotional stability at work), and Intellectual Flexibility (openness at work). We
used two heterogeneous samples (N = 262 and N = 290) to demonstrate that self-rated soft skills are related to outcomes
such as educational attainment, income, health, job satisfaction, turnover intentions, and burnout risk, in some cases
beyond cognitive abilities and personality traits. We employed a student sample (N = 262) to show that self-rated soft skills
can predict academic grades, even when students are instructed to respond as they would in a job-application situation. The
results also show that describing specific facets vs. global domains (e.g., sociability, assertiveness, enthusiasm vs. global
extraversion) enables a better prediction of external criteria and a deeper understanding of associations between soft skills
and outcome variables.

Keywords: soft skills, Big Five, Big Five Soft Skills, career success, educational attainment

Für die Auswahl von Studierenden, Auszubildenden oder
Mitarbeitenden werden häufig kognitive Fähigkeitstests
eingesetzt (Horstmann et al., 2023) und das aus guten
Gründen: Die Tests ermöglichen objektive und reliable
Messungen und können spätere berufliche Leistung vor-
hersagen (Sackett, Zhang, Berry & Lievens, 2022). In den
vergangenen Jahren wurden nicht-kognitive Fähigkeiten,

sozial-emotionale Fähigkeiten oder Soft Skills immer häu-
figer als sinnvolle Ergänzungen diskutiert (Rammstedt,
Lechner & Danner, 2024). Auch wenn diese Begriffe teil-
weise uneinheitlich verwendet und definiert werden, be-
ziehen sie sich im Kern auf Merkmale, die mit menschli-
chem Empfinden, Denken und Verhalten zusammenhän-
gen und als Ressourcen genutzt werden können (Soto,
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Napolitano, Sewell, Yoon & Roberts, 2022). Wir bezeich-
nen diese Merkmale im Folgenden als Soft Skills.1 Bei-
spiele sind Merkmale wie Durchsetzungsfähigkeit (sich in
Gruppen durchsetzen bzw. die Führung übernehmen zu
können), Belastbarkeit (Gefühle im Griff zu haben und
auch in stressigen Situationen einen kühlen Kopf bewah-
ren zu können) oder Empathie (sich in andere hineinver-
setzen und ihre Bedürfnisse wahrzunehmen zu können).

Da Soft Skills sich, wie Persönlichkeitseigenschaften
auch, auf menschliches Empfinden, Denken und Verhal-
ten beziehen, wurde vorgeschlagen, das Big Five Persön-
lichkeitsmodell als konzeptionelles und ordnendes Rah-
menmodell zu nutzen, um Soft Skills zu beschreiben
(Danner & Lechner, 2024; Soto et al., 2022). So kann bei-
spielsweise Durchsetzungsfähigkeit der Domäne Extra-
version zugeordnet werden, Belastbarkeit der Domäne
Emotionale Stabilität (geringer Neurotizismus) und Em-
pathie der Domäne Verträglichkeit.

Danner und Lechner (2024) adaptierten das Domänen-
und Facettenmodell des Big Five Inventars 2 (Soto &
John, 2017) und beschreiben die Big Five Soft Skills Ex-
traversion (als berufliche Ressource), Soziale Kompetenz2

(Verträglichkeit als berufliche Ressource), Disziplin (Ge-
wissenhaftigkeit als berufliche Ressource), Belastbarkeit
(Emotionale Stabilität als berufliche Ressource) und Geis-
tige Flexibilität (Offenheit als berufliche Ressource) mit je-
weils drei untergeordneten Facetten. Soto et al. (2022)
entfernen sich weiter vom ursprünglichen Big Five Modell
und beschreiben Selbstmanagement als wichtigsten Soft
Skill und Engagement, Innovation, Kooperation und Emo-
tionale Belastbarkeit als weitere Domänen, die auch je-
weils in mehrere Facetten unterteilt werden können.

Die Beschreibung sowohl auf Ebene breiter Domänen
als auch auf Ebene spezifischerer Facetten hat sich als
nützlich erwiesen, da spezifische Facetten in der Regel
eine bessere Vorhersage von Kriterien (bspw. Paunonen &
Ashton, 2001) und ein differenzierteres Verständnis von
Zusammenhängen zwischen psychologischen Merkmalen
und objektiv messbaren Kriterien erlauben. Beispielswei-
se berichten Danner et al. (2019), dass der negative Zu-
sammenhang zwischen Einkommen und Verträglichkeit
durch die Facette Höflichkeit und nicht durch die Facet-
ten Mitgefühl oder zwischenmenschliches Vertrauen er-
klärt werden kann (s. a. Sutin, Ferrucci, Zonderman &
Terracciano, 2011).

Im Gegensatz zu Persönlichkeitseigenschaften stellen
Soft Skills aber keine bloßen Neigungen oder Verhaltens-
tendenzen dar, sondern Ressourcen, die genutzt werden

können, um (berufliche) Herausforderungen zu meistern
oder Probleme zu lösen. Die Bezeichnung Soft Skills findet
v.a. bei Nicht-Psycholog_innen Anklang. Während Persön-
lichkeitseigenschaften oft als biologisch determiniert, un-
veränderbar oder als privat und für den beruflichen Kon-
text nicht relevant wahrgenommen werden (bspw. McCrae
et al., 2000), werden Soft Skills als prinzipiell erlernbare
Fähigkeiten und als relevant für den beruflichen oder aka-
demischen Kontext empfunden (bspw. Soto et al., 2022).
Da solche Ressourcen oder Fähigkeiten eine höhere Valenz
als bloße Verhaltenstendenzen besitzen, sind Soft Skills in
der Regel aber nicht unabhängig voneinander: Personen,
die sich als durchsetzungsfähig beschreiben, tendieren da-
zu, sich ebenfalls als empathisch oder belastbar einzu-
schätzen (vgl. Soto et al., 2022).

Soft Skills können mit Fragenbögen erfasst werden. Für
den Einsatz solcher Fragebögen spricht, dass sie objektiv in
der Durchführung sind, dass sie mit wenig Aufwand
durchgeführt werden können und dass Metaanalysen und
längsschnittliche Studien darauf hindeuten, dass sie aka-
demischen und beruflichen Erfolg auch jenseits von ko-
gnitiven Fähigkeiten vorhersagen können (bspw. Poropat,
2009; Salgado, 2002). Für die Vorhersage von beruflichem
Erfolg scheinen v.a. kontextualisierte Merkmale (bspw.
Durchsetzungsfähigkeit im Beruf) nützlich zu sein (Sackett
et al., 2022). Die Big Five Soft Skills unterscheiden sich von
Persönlichkeitseigenschaften dabei in zwei Merkmalen: Sie
sind berufsbezogen und sie beschreiben Ressourcen (bzw.
die Fähigkeit, sich beruflich zu vernetzen).

Stand der Forschung

Eine Vielzahl von Studien, v.a. aus Nordamerika, belegt
die Nützlichkeit von Persönlichkeitseigenschaften und
damit indirekt die Nützlichkeit von Soft Skills für den
akademischen und beruflichen Kontext. Bevölkerungshe-
terogene Umfragen, Längsschnittstudien und Metaanaly-
sen zeigen beispielsweise Zusammenhänge zwischen Bil-
dungserfolg und Merkmalen aus den Domänen Offenheit
und Extraversion (bspw. Hughes et al., 2021), zwischen
Einkommen und Merkmalen aus den Domänen Extra-
version, Verträglichkeit und Gewissenhaftigkeit (bspw.
Hughes et al., 2021; Spurk & Abele, 2011), zwischen Ge-
sundheitszustand und Emotionaler Stabilität (bspw.
Strickhouser, Zell & Krizan, 2017), zwischen Arbeitszu-
friedenheit, Extraversion, Verträglichkeit, Gewissenhaf-
tigkeit und Emotionaler Stabilität (bspw. Steel, Schmidt,

1 Soft Skills können daher auch als charakteristische Anpassungen im Sinne von McCrae und Costa (2008) betrachtet werden.
2 Die Big Five Soft Skill Domäne „Soziale Kompetenz“ beschreibt Verträglichkeit als Ressource im beruflichen Kontext. In anderen Arbeiten wird

der Begriff Soziale Kompetenz jedoch teilweise als Synonym für Soft Skills allgemein verwendet.
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Bosco & Uggerslev, 2018), zwischen Kündigungsabsicht
und allen Big Five Domänen (bspw. Salgado, 2002), zwi-
schen Burnout, Extraversion und Emotionaler Stabilität
(bspw. Armon, Shirom & Melamed, 2011) und zwischen
Noten im Studium und der Domäne Gewissenhaftigkeit
(bspw. McAbee & Oswald, 2013).

Die Wirkmechanismen, welche diese Zusammenhänge
entstehen lassen, sind nur wenig erforscht. Erklärungen
finden sich jedoch teilweise, wenn man die Zusammen-
hänge auf Facettenebene betrachtet: Wilson und Dish-
man (2015) zeigen, dass v.a. die Extraversionsfacette Ak-
tivität hilfreich für das Aufrechterhalten eines guten Ge-
sundheitszustandes ist. Steel et al. (2018) legen dar, dass
v.a. die Gewissenhaftigkeitsfacette Fleiß zu einer höheren
Arbeitsleistung führt und diese wiederum zu einer höhe-
ren Arbeitszufriedenheit. Armon et al. (2011) beschreiben
die Fähigkeit, sich im Alltag zu organisieren, als Ressour-
ce, die vor Burnout schützt. Conard (2006) erklärt den
Zusammenhang zwischen akademischer Leistung und
Gewissenhaftigkeit durch ein höheres Maß an Zuverläs-
sigkeit, insbesondere die regelmäßigere Teilnahme an
Lehrveranstaltungen. Der Großteil der bisherigen Befun-
de basiert auf bevölkerungsheterogenen Stichproben aus
den Vereinigten Staaten, nur wenige beziehen sich auf
europäische und kaum welche auf deutsche Stichproben.

Ziel dieser Arbeit

Ziel dieser Arbeit ist die Validierung des Big Five Soft
Skills Fragebogens. Anhand von zwei heterogenen Bevöl-
kerungsumfragen werden wir zeigen, dass die Big Five
Soft Skills mit Bildungsabschluss, Einkommen, Gesund-
heitszustand, Arbeitszufriedenheit, Kündigungsabsicht
und Burnoutrisiko zusammenhängen, teilweise über all-
gemeine Intelligenz oder die Big Five Persönlichkeitsei-
genschaften hinaus. Wir beleuchten darüber hinaus die
Zusammenhänge auf Facettenebene, um so einen Ein-
blick in die Wirkmechanismen dieser Zusammenhänge zu
erhalten. Anhand einer Studierendenstichprobe werden
wir zeigen, dass die Big Five Soft Skills mit Studienab-
schlussnoten zusammenhängen, selbst wenn die Studie-
renden instruiert werden, wie während eines Auswahl-
verfahrens zu antworten.

Methode

Stichproben und Durchführung

Die Bevölkerungsstichprobe 1 wurde mit einem Online
Panel Anbieter rekrutiert. Voraussetzung für die Teilnah-

me waren gegenwärtige Erwerbstätigkeit, Alter zwischen
18 und 65 Jahren sowie eine gute Beherrschung der deut-
schen Sprache als Muttersprache oder Zweitsprache. Um
möglichst repräsentative Ergebnisse zu erhalten, wurde die
Stichprobe approximativ nach den Merkmalen Alter, Ge-
schlecht und höchster allgemeinbildender Schulabschluss
gemäß dem Mikrozensus 2019 quotiert. Insgesamt nah-
men N = 264 Personen an der Befragung teil, 46% waren
Frauen, 54% Männer. Im Mittel waren die Befragten
44.19 Jahre alt (SD = 11.85). 18% hatten als höchsten
Schulabschluss einen Volks- oder Hauptschulabschluss,
36% Mittlere Reife, 36% einen Fachhochschulabschluss
oder Abitur und 10% einen anderen Schulabschluss. Die
Stichprobengröße wurde so gewählt, dass ein typischer Ef-
fekt von r = .20 (Gignac & Szodorai, 2016) mit einer Test-
stärke von 1-β = .90 nachgewiesen werden kann. Die Be-
fragten bearbeiteten das Big Five Soft Skills Inventar (BISS,
Danner & Lechner, 2024), eine 16-Item Version des Inter-
national Cognitive Ability Ressource Tests (Condon & Re-
velle, 2014) und machten Angaben zu ihrem Bildungsab-
schluss, Einkommen und Gesundheitszustand.

Die Bevölkerungsstichprobe 2 wurde analog rekrutiert.
Insgesamt nahmen N = 291 Personen an der Befragung
teil, 54% waren Frauen, 46% Männer. Im Mittel waren
die Befragten 45.98 Jahre alt (SD = 12.14). 20% hatten als
höchsten Schulabschluss einen Volks- oder Hauptschul-
abschluss, 39% Mittlere Reife, 32% einen Fachhoch-
schulabschluss oder Abitur, 9% einen anderen Schulab-
schluss. Die Befragten bearbeiteten das BISS (Danner &
Lechner, 2024), das NEO Fünf Faktoren Inventar zur
Messung der Big Five Persönlichkeitseigenschaften (Bor-
kenau & Ostendorf, 2008) und beantworteten Fragen zu
ihrer Arbeitszufriedenheit sowie zu ihrer Kündigungsab-
sicht. Eine Teilstichprobe von n = 99 Personen beantwor-
tete eine deutsche Übersetzung des 6-Item Copenhagen
Burnout Inventars (Kristensen, Borritz, Villadsen &
Christensen, 2005).

Die Studierendenstichprobe wurde an einer dualen
Hochschule in Deutschland rekrutiert. Die Studierenden
wurden im Rahmen einer Vorlesung zu psychologischer
Diagnostik zur Teilnahme an einer Online-Studie eingela-
den. Insgesamt nahmen N = 262 Personen an der Studie
teil, 71% waren Frauen, 22% Männer, 7% machten keine
Angaben zu Ihrem Geschlecht. 6% der Studierenden wa-
ren jünger als 20 Jahre, 85% zwischen 20 und 30 Jahren
und 9% älter als 30 Jahre. Die Studierenden bearbeiteten
das BISS (Danner & Lechner, 2024). N = 262 Studierende
stimmten zu, dass wir zusätzlich Ihren aktuellen Noten-
spiegel vom Prüfungsamt abfragten. N = 87 Studierende
nahmen zwei Wochen später an einer Wiederholungsbe-
fragung teil, bei der sie das BISS erneut beantworteten.
Zuvor wurden sie dazu instruiert, sich vorzustellen, dass
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das Inventar im Rahmen eines Auswahlverfahrens für ihr
Studium zu beantworten sei.

Variablen

Big Five Soft Skills (BISS)
Das BISS erfasst die Domänen Extraversion (im Beruf), So-
ziale Kompetenz (Verträglichkeit im Beruf), Disziplin (Ge-
wissenhaftigkeit im Beruf), Belastbarkeit (Emotionale Sta-
bilität im Beruf) und Geistige Flexibilität (Offenheit im Be-
ruf). Jede Domäne ist in drei spezifischere Facetten unter-
teilt. Das Inventar besteht aus 90 Items, die auf einer
fünfstufigen Skala beantwortet werden können (1 = Stimme
überhaupt nicht zu, 2 = Stimme eher nicht zu, 3 = Teils teils, 4
= Stimme eher zu, 5 = Stimme voll und ganz zu). Um Verzer-
rungen durch Akquieszenz vorzubeugen, bildet eine Hälfte
der Items eine hohe Merkmalsausprägung ab und die an-
dere Hälfte eine geringe Merkmalsausprägung. Items, die
eine geringe Merkmalsausprägung charakterisieren, wer-
den rekodiert. Skalenwerte entsprechen Mittelwerten aller
Items einer Skala. Beispiele für Domänen, Facetten und
Items sind in Tabelle 1 dargestellt. Domänen- und Facet-
tenstruktur der Big Five Soft Skills orientieren sich am Big
Five Inventar 2 (Soto & John, 2017). Im Unterschied zu

Persönlichkeitseigenschaften sind die Big Five Soft Skills
als Ressourcen formuliert und beziehen sich auf den be-
ruflichen Kontext (Danner & Lechner, 2024).

NEO Fünf Faktoren Inventar (NEO-FFI)
Das Inventar erfasst die Domänen Extraversion, Verträg-
lichkeit, Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus und Offenheit für
Erfahrungen (Borkenau & Ostendorf, 2008). Das Inventar
besteht aus 60 Items, die auf einer fünfstufigen Skala be-
antwortet werden können (1 = Starke Ablehnung, 2 = Ab-
lehnung, 3 = Neutral, 4 = Zustimmung, 5 = Starke Zustim-
mung).

International Cognitive Ability Ressources (ICAR)
Für die vorliegende Studie wurde die deutsche Version
des Tests mit 16 Items verwendet. Der Test besteht aus
Buchstaben- und Zahlenreihen, Figurenmatrizen, Verbal-
analogieaufgaben zum schlussfolgernden Denken und vi-
suellen Rotationsaufgaben (Condon & Revelle, 2014).
Antworten wurden als richtig (1) oder falsch (0) bewertet.

Burnoutrisiko
Burnoutrisiko wurde mit sechs Items einer deutschen
Übersetzung des Copenhagen Burnout Inventars (Kris-
tensen et al., 2005) erfasst. Die Items (bspw. „Wie oft

Tabelle 1. Domänen, Facetten und Item-Beispiele der Big Five Soft Skills

Domäne Definition & Facetten Facetten Item-Beispiel

Extraversion
(im Beruf)

Extravertierte Personen besitzen die Fähigkeit, sich zu ver-
netzen, berufliche Kontakte aufzubauen und zu pflegen, bei
der Zusammenarbeit mit anderen die Führung zu überneh-
men und sich durchzusetzen, mit Eigeninitiative und Energie
an die Arbeit zu gehen und sich selbst und andere zu moti-
vieren.

Kontaktfähigkeit, Durch-
setzungsfähigkeit, Begeis-
terungsfähigkeit

Es fällt mir leicht, neue berufli-
che Kontakte aufzubauen.

Soziale Kompetenz
(Verträglichkeit im
Beruf)

Sozial kompetente Personen besitzen die Fähigkeit, sich in
andere hineinzuversetzen und ihre Bedürfnisse wahrzuneh-
men, andere zu unterstützen, respektvoll zu behandeln, die
Etikette zu beachten, auch bei Auseinandersetzung höflich
und bleiben, sowie die Fähigkeit, anderen Vertrauen entge-
genzubringen und ihnen etwas zuzutrauen.

Empathie, Höflichkeit,
Vertrauen

Ich kann mich gut in Personen,
mit denen ich zusammenarbei-
te, hineinversetzen.

Disziplin (Gewissen-
haftigkeit im Beruf)

Disziplinierte Personen besitzen die Fähigkeit, strukturiert
und systematisch vorzugehen, Ziele effizient und mit Aus-
dauer zu verfolgen, wichtige Aufgaben nicht aufzuschieben
und verantwortungsbewusst und zuverlässig zu handeln.

Strukturiertheit, Zielstre-
bigkeit, Zuverlässigkeit

Mir gelingt es immer, berufliche
Aufgaben gut zu strukturieren.

Belastbarkeit (Emo-
tionale Stabilität im
Beruf)

Belastbare Personen können auch bei Stress gelassen blei-
ben und einen kühlen Kopf bewahren. Sie besitzen die Fä-
higkeit, zuversichtlich an Aufgaben heranzugehen, an sich
selbst zu glauben und haben eine positive Grundstimmung.
Sie können Ihre Gefühle kontrollieren und innerlich ausge-
glichen bleiben.

Stressresistenz, Optimis-
mus, Ausgeglichenheit

Es gelingt mir auch bei hoher
Arbeitsbelastung gelassen und
entspannt zu bleiben.

Geistige Flexibilität
(Offenheit im Beruf)

Personen mit viel geistiger Flexibilität können sich leicht
neues Wissen und neue Fähigkeiten aneignen und neuartige
Ideen und Lösungen entwickeln. Sie können die Ästhetik von
Produkten und Dienstleistungen bewerten und diese an-
sprechend gestalten.

Lernbereitschaft, Kreatives
Denken, Ästhetisches
Empfinden

Ich bin gut darin, originelle Lö-
sungen für fachliche Probleme
zu finden.

D. Danner et al., Das Potential von Soft Skills 125
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fühlen Sie sich ausgelaugt?“) werden auf einer fünfstufi-
gen Skala beantwortet (1 = Nie/Fast nie, 2 = Einmal oder
ein paarmal pro Monat, 3 = Ein- oder zweimal pro Woche, 4
= Drei- bis fünfmal pro Woche, 5 = (Fast) jeden Tag).

Weitere Kriterien
Bildungsabschluss, Einkommen, Gesundheitszustand, Ar-
beitszufriedenheit und Kündigungsabsicht wurden mit je-
weils einem Item erfasst. Items und Antwortskalen sind im
Elektronischen Supplement [ESM] 1 in Tabelle E1 dargestellt.

Ergebnisse

Deskriptive Statistiken

Die deskriptiven Statistiken sind im ESM 1 in Tabelle E2
dargestellt. Alle Skalen waren approximativ normalver-
teilt, wiesen ausreichende individuelle Unterschiede auf,
es gab keine Boden- oder Deckeneffekte und die Reliabi-
litätsschätzungen für die Skalen lagen in einem akzepta-
blen bis sehr guten Bereich.

Zusammenhänge mit Bildungserfolg,
Einkommen und Gesundheit

Tabelle E3 im ESM 1 zeigt die Korrelationen zwischen Soft
Skills und Bildungserfolg, Einkommen und Gesundheit,
sowie die Korrelationen mit kognitiven Fähigkeiten. Insge-
samt zeigten sich die erwarteten Zusammenhänge: Extra-
version hing mit der Höhe des Bildungsabschlusses (r = .15,
p = .019), der Höhe des Einkommens (r = .18, p = .003) und
dem Gesundheitszustand (r = .20, p < .001) zusammen.
Der Gesundheitszustand korrelierte darüber hinaus, v.a.

mit Belastbarkeit (r = .22, p < .001). Kognitive Fähigkeiten
hingen ebenfalls mit der Höhe des Bildungsabschlusses (r
= .31, p < .001) und Einkommen zusammen (r = .14, p =
.023). In der Stichprobe zeigten sich jedoch keine syste-
matischen Zusammenhänge zwischen Geistiger Flexibilität
und Bildungsabschluss (r = .12, p = .072) sowie Sozialer
Kompetenz und Einkommen (r = -.05, p = .451). Soft Skills
und Kognitive Fähigkeiten waren unabhängig (alle |r| <
.06), was darauf hindeutet, dass sie sich-ergänzende
Merkmale abbilden.

Werden in einer linearen Regression neben kognitiven
Fähigkeiten auch Soft Skills zur Vorhersage des höchsten
Bildungsabschlusses genutzt, steigt der Anteil erklärter
Varianz (Adj. R2) deskriptiv von 9% auf 13%, für Ein-
kommen von 2% auf 7% und für Gesundheitszustand von
0% auf 6%. Der Anteil erklärter Varianz ist in Abbil-
dung 1 dargestellt. Die standardisierten Regressionskoef-
fizienten sind zusätzlich im ESM 1 in Tabelle E4 zu finden.

Zusammenhänge mit Arbeitszufriedenheit,
Kündigungsabsicht und Burnoutrisiko

Tabelle E5 im ESM 1 zeigt die Korrelationen zwischen Soft
Skills und Arbeitszufriedenheit, Kündigungsabsicht und
Burnoutrisiko sowie die Korrelationen zwischen den Krite-
rien und den Big Five Persönlichkeitseigenschaften. Insge-
samt zeigten sich auch hier die erwarteten Zusammenhän-
ge: Arbeitszufriedenheit hing mit Extraversion (r = .43, p <
.001 bzw. r = .28, p < .001), Sozialer Kompetenz (r = .36, p <
.001), Disziplin bzw. Gewissenhaftigkeit (r = .20, p < .001
bzw. r = .21, p < .001) und Belastbarkeit bzw. Neurotizismus
(r = .45, p < .001 bzw. r = -.32, p < .001) zusammen. Entge-
gen unserer Erwartungen zeigten sich jedoch keine Zusam-
menhänge zwischen Arbeitszufriedenheit und Verträglich-
keit (r = .11, p = .056), dafür aber mit Geistiger Flexibilität (r
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Abbildung 1. Aufgeklärte Varianz
(adj. R²) für Bildungsabschluss, Ein-
kommen und Gesundheitszustand in
Bevölkerungsstichprobe 1. N = 264.

126 D. Danner et al., Das Potential von Soft Skills

Diagnostica (2025), 71(3-4), 122–132 © 2025 The Author(s). Distributed as a Hogrefe OpenMind article
under the license CC BY-NC-ND 4.0 (https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0)

 h
ttp

s:
//e

co
nt

en
t.h

og
re

fe
.c

om
/d

oi
/p

df
/1

0.
10

26
/0

01
2-

19
24

/a
00

03
48

 -
 T

ue
sd

ay
, O

ct
ob

er
 2

1,
 2

02
5 

5:
12

:2
2 

A
M

 -
 I

P 
A

dd
re

ss
:2

a0
2:

80
71

:7
10

1:
e8

20
:5

2b
b:

b5
ff

:f
e3

8:
ca

a 

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0


= .30, p < .001). Für die Kündigungsabsicht zeigten sich die
erwarteten Zusammenhänge mit allen Soft Skills, nicht aber
mit der Persönlichkeitseigenschaft Offenheit für Erfahrun-
gen (r = -.02, p = .778). Das Burnoutrisiko hing wie erwartet
am stärksten mit Belastbarkeit bzw. Neurotizismus (r = -.63,
p < .001 bzw. r < .61, p < .001) und Extraversion (r = -.45, p <
.001 bzw. r = -.41, p < .001) zusammen.

Deskriptiv fallen die Korrelationen der beruflichen Kri-
terien mit Soft Skills meist höher aus als die Korrelationen
der beruflichen Kriterien mit Persönlichkeitseigenschaf-
ten. Dies zeigt sich auch im Anteil der aufgeklärten Vari-
anz in den beruflichen Kriterien, wie Abbildung 2 ver-
deutlicht: Persönlichkeitseigenschaften erklärten 11% der
Varianz in Arbeitszufriedenheit, Soft Skills 25%, in Kom-
bination erklärten Persönlichkeitseigenschaften und Soft
Skills 27%. Persönlichkeitseigenschaften erklärten 6%
der Varianz in Kündigungsabsicht, Soft Skills 19%, in
Kombination erklärten Persönlichkeitseigenschaften und
Soft Skills 21%. Persönlichkeitseigenschaften erklärten
39% der Varianz in Burnoutrisiko, Soft Skills 45%, in
Kombination erklärten Persönlichkeitseigenschaften und
Soft Skills 50%. Die standardisierten Regressionskoeffi-
zienten sind zusätzlich im ESM 1 in Tabelle E6 dargestellt.

Die Zusammenhänge zwischen den Big Five Soft Skills
und den Big Five Persönlichkeitseigenschaften sind im
ESM 1 in Tabelle E7 dargestellt. Hier zeigten sich erwar-
tungsgemäß hohe Korrelationen zwischen den Extraver-
sion-Skalen (r = .62, p < .001), den Skalen Soziale Kom-
petenz und Verträglichkeit (r = .62, p < .001), Disziplin
und Gewissenhaftigkeit (r = .76, p < .001) sowie den Ska-
len Belastbarkeit und Neurotizismus (r = -.72, p < .001).
Die Korrelation zwischen den Skalen Geistige Flexibilität
und Offenheit fielen geringer aus (r = .36, p < .001), wobei
hier die konzeptionelle Ähnlichkeit der Skalen auch ge-
ringer ist (vgl. Tabelle 1).

Zusammenhänge mit Studienerfolg

Die Notenskala reichte von 1.0 (sehr gut) bis 5.0 (mangel-
haft). Entsprechend zeigte sich wie erwartet eine negative
Korrelation zwischen Disziplin und dem Notendurch-
schnitt der Studierenden (r = -.34, p < .001) in der Ge-
samtstichprobe (vgl. Tabelle E8 im ESM 1). Für die Teil-
stichprobe der Studierenden, die das BISS unter zwei un-
terschiedlichen Bedingungen bearbeitete, zeigten sich
sowohl bei der Instruktion, ehrlich zu antworten (r = -.41,
p < .001), als auch bei der Instruktion, sich wie bei einem
Auswahlverfahren darzustellen (r = -.36, p < .001), nega-
tive Korrelationen zwischen Disziplin und Notendurch-
schnitt. Zwar stellten sich die Studierenden bei der In-
struktion, wie beim einem Auswahlverfahren zu antwor-
ten, disziplinierter dar (M = 3.71 vs.M = 4.26, t(86) = 4.97,
p < .001, vgl. Tabelle E9 im ESM 1), die Höhe der Korre-
lation mit Noten unterschied sich jedoch nicht statistisch
signifikant (Z = 0.26, p = .793).

In Tabelle E8 im ESM 1 sind weiterhin die Korrelatio-
nen des Notendurchschnitts mit den anderen Big Five
Soft Skills dargestellt. Entgegen unserer Erwartung zeigte
sich ein negativer Zusammenhang von Sozialer Kompe-
tenz (r = -.14, p = .025) und bei der Instruktion, sich wie
bei einem Auswahlverfahren darzustellen, eine negative
Korrelation mit Geistiger Flexibilität (r = -.27, p = .011).

Zusammenhänge auf Facettenebene

Auf Facettenebene zeigten sich differentielle Zusammenhän-
ge mit den Kriteriumsvariablen. Alle Korrelationen sind im
ESM 1 in Tabelle E10 dargestellt. Aus Platzgründen werden
diese hier nur exemplarisch diskutiert: Betrachtet man die
Korrelationen mit den Facetten, zeigt sich, dass die Assozia-
tion zwischen Bildungsabschluss und Extraversion durch die

Abbildung 2. Anteil aufgeklärter Va-
rianz (Adj. R²) für Arbeitszufrieden-
heit, Kündigungsabsicht und Bur-
noutrisiko in Bevölkerungsstichpro-
be 2. N = 291.
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Facette Durchsetzungsfähigkeit erklärt werden kann (r = .19,
p = .003), nicht aber durch die Facetten Kontaktfähigkeit und
Begeisterungsfähigkeit. Entgegen unserer Erwartungen zeig-
te sich auf Domänenebene kein systematischer Zusammen-
hang zwischen Geistiger Flexibilität und Bildungsabschluss,
sehr wohl aber mit der Facette Lernbereitschaft (r = .22, p <
.001). Der Zusammenhang zwischen Einkommen und der
Domäne Extraversion kann v.a. durch die Facette Durchset-
zungsfähigkeit erklärt werden (r = .25, p < .001). Der erwar-
tete negative Zusammenhang zwischen Verträglichkeit und
Einkommen zeigte sich zwar nicht auf Domänenebene, wohl
aber mit der Facette Höflichkeit (r = -.19, p = .002). Für Ge-
sundheitszustand zeigte sich ein systematischer Zusammen-
hang mit allen Facetten von Belastbarkeit. Arbeitszufrieden-
heit hing stärker mit der Facette Begeisterungsfähigkeit zu-
sammen (r = .51, p < .001) als mit jeder anderen Soft Skill
Domäne oder Facette. Das Burnoutrisiko hing mit allen Fa-
cetten von Belastbarkeit zusammen (r >. 56, p < .001).

Auch der Anteil erklärter Varianz (adjustiertes R2) in den
Kriterien steigt deskriptiv für Bildungsabschluss von 5%
(Domänen) auf 9% (Facetten), für Einkommen von 5%
(Domänen) auf 14% (Facetten), für Gesundheitszustand
von 7% (Domänen) auf 18% (Facetten), für Arbeitszufrie-
denheit von 25% (Domänen) auf 32% (Facetten), für Kün-
digungsabsicht von 19% (Domänen) auf 23% (Facetten), für
Burnoutrisiko von 45% (Domänen) auf 46% (Facetten) und
für Studienerfolg von 12% (Domänen) auf 18% (Facetten).

Diskussion

Die Big Five Soft Skills sind relevant. In der dargestellten
Studie zeigten sich substanzielle Zusammenhänge mit
dem Bildungsabschluss, Einkommen, Gesundheitszu-
stand, der Arbeitszufriedenheit, Kündigungsabsicht, dem

Burnoutrisiko und der akademischen Leistung. Die auf-
geklärte Varianz durch die Big Five Soft Skill Domänen
reichte von 5% (für Höhe des Bildungsabschlusses) bis
45% (für Burnoutrisiko).

Für Burnoutrisiko, Kündigungsabsicht und Arbeitszu-
friedenheit zeigten sich große bivariate Zusammenhänge
(Gignac & Szodorai, 2016) mit Extraversion, Sozialer
Kompetenz, und Geistiger Flexibilität (|r| zwischen .30
und .45, siehe Tabelle E5). Für Arbeitszufriedenheit zeig-
ten sich große Zusammenhänge mit Extraversion, Sozia-
ler Kompetenz, Belastbarkeit und Geistiger Flexibilität (|r|
zwischen .30 und .45, siehe Tabelle E5). Für Gesund-
heitszustand zeigten sich typische Zusammenhänge (Gi-
gnac & Szodorai, 2016) mit Extraversion und Belastbar-
keit (|r| zwischen .20 und .22, siehe Tabelle E3). Für Ein-
kommen und Höhe des erreichten Bildungsabschlusses
zeigten sich kleine Zusammenhänge (Gignac & Szodorai,
2016) mit Extraversion (|r| zwischen .15 und .18, siehe
Tabelle E3). Für akademische Leistung zeigten sich große
Zusammenhänge mit Disziplin (r = -.34, siehe Tabelle E8).

Bezug zum Stand der Forschung

Diese Befunde zeigen das Potential der Big Five Soft Skills
und passen damit im Wesentlichen zu bisherigen inter-
nationalen Befunden, welche das Potential von Persön-
lichkeitseigenschaften für den beruflichen und akademi-
schen Kontext aufzeigen. Dies betrifft insbesondere die
Zusammenhänge zwischen akademischer Leistung und
Disziplin (McAbee & Oswald, 2013), zwischen Bildungs-
abschluss und Extraversion (Hughes et al., 2021), zwi-
schen Einkommen und Extraversion (Spurk & Abele,
2011), zwischen Gesundheitszustand und Belastbarkeit
(Strickhouser et al., 2017), zwischen Arbeitszufriedenheit
und Extraversion, Sozialer Kompetenz, Disziplin und Be-
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lastbarkeit (Steel et al., 2018), zwischen Kündigungsab-
sicht und allen Big Five Soft Skill Domänen (Salgado,
2002) sowie zwischen Burnoutrisiko, Extraversion und
Belastbarkeit (Armon et al., 2011).

In dieser Studie zeigen sich jedoch keine Zusammen-
hänge zwischen Einkommen und Disziplin, zwischen
Einkommen und (geringer) Sozialer Kompetenz oder
zwischen Bildungserfolg und Geistiger Flexibilität. Bishe-
rige Befunde, die auf eine Assoziation zwischen Einkom-
men und Gewissenhaftigkeit hindeuten, stammen jedoch
entweder aus rein akademischen Stichproben (Spurk &
Abele, 2011) oder aus internationalen Stichproben, die
sich stark vom deutschen Arbeitsmarkt unterscheiden. So
zeigen Danner et al. (2019), dass die Nützlichkeit von
Grit, eine Facette von Gewissenhaftigkeit, von der Ar-
beitslosenquote im jeweiligen Land abhängt. Dies unter-
mauert die Argumentation, dass Persönlichkeitseigen-
schaften und Soft Skills nicht in einem gesellschaftlichen
oder arbeitsmarktlichen Vakuum existieren, sondern de-
ren Nützlichkeit von Kontextfaktoren abhängt. Betrachtet
man die Zusammenhänge von Einkommen mit Sozialer
Kompetenz, Bildungsabschluss und Geistiger Flexibilität
wird jedoch auch der Mehrwert von spezifischen Facetten
gegenüber globalen Domänen sichtbar.

Der Mehrwert von Facetten gegenüber
Domänen

Auf Ebene globaler Domänen zeigt sich in dieser Studie
kein Zusammenhang zwischen Geistiger Flexibilität (Of-
fenheit als Ressource im Beruf) und Höhe des erreichten
Bildungsabschlusses. Dies widerspricht auf den ersten
Blick längsschnittlichen Studien mit bevölkerungshetero-
genen Stichproben (Hughes et al., 2021). Betrachtet man
den Zusammenhang auf Facettenebene, zeigt sich jedoch
sehr wohl ein Zusammenhang zwischen der Facette
Lernbereitschaft und der Höhe des erreichten Bildungs-
abschlusses. Personen, die sich als wissbegierig beschrei-
ben und motiviert sind, sich weiterzubilden, verfügen
über einen höheren Bildungsabschluss. Dieser Befund
passt zu Furnham und Cheng (2024), die argumentieren,
dass dieser Zusammenhang durch höhere Bildungsaspi-
rationen zustande kommt.

Der Mehrwert von Facetten zeigt sich auch bei Be-
trachtung des Zusammenhangs zwischen Einkommen
und Sozialer Kompetenz. Während sich auf Ebene der
globalen Domäne kein Zusammenhang zeigt, besteht sehr
wohl ein (negativer) Zusammenhang mit der Facette
Höflichkeit. Personen, die sich als rücksichtslos (nicht
aber zwangsläufig als unempathisch oder misstrauisch)
beschreiben, verfügen über ein höheres Einkommen.
Dieser Befund deckt sich mit Danner et al. (2019), die

ebenfalls einen Zusammenhang zwischen Einkommen
und der Persönlichkeitsfacette Höflichkeit, nicht aber mit
der Persönlichkeitsdomäne Verträglichkeit fanden.

Diese differenzierte Betrachtung der Zusammenhänge
ermöglicht darüber hinaus einen Einblick in mögliche
Wirkungszusammenhänge zwischen Soft Skills und be-
ruflichem und akademischem Erfolg. Betrachtet man den
Zusammenhang zwischen Bildungsabschluss und Extra-
version, zeigt sich, dass der Zusammenhang nicht auf-
grund von Kontaktfähigkeit oder Begeisterungsfähigkeit
erklärt werden kann, sondern anhand von Durchset-
zungsfähigkeit. Betrachtet man den Zusammenhang zwi-
schen Einkommen und Extraversion, zeigt sich, dass
Kontaktfähigkeit, darüber hinaus aber auch Durchset-
zungsfähigkeit, relevant ist. Für den Zusammenhang zwi-
schen Gesundheitszustand und Extraversion scheint die
Facette Begeisterungsfähigkeit relevant zu sein. Betrach-
tet man den Zusammenhang zwischen Arbeitszufrieden-
heit und Disziplin, zeigt sich, wie von Steel et al. (2018)
vermutet, der stärkste Zusammenhang mit der Facette
Zielstrebigkeit, in der Domäne Belastbarkeit der stärkste
Zusammenhang mit Optimismus und in der Domäne Ex-
traversion der stärkste Zusammenhang mit Begeiste-
rungsfähigkeit. Facetten ermöglichen also eine differen-
ziertere Betrachtungsweise und ein besseres Verständnis
der Zusammenhänge zwischen globalen Soft Skill Domä-
nen und beruflicher und akademischer Leistung.

Der Mehrwert von Facetten zeigt sich auch in der zu-
mindest deskriptiv höheren Varianzaufklärung der beruf-
lichen und akademischen Kriterien (siehe Abbildung 3).
Facetten erklären 4 Prozentpunkte mehr Varianz in der
Höhe des Bildungsabschlusses, 9 Prozentpunkte mehr in
Einkommensunterschieden, 11 Prozentpunkte mehr in
der Varianz des Gesundheitszustands, 7 Prozentpunkte
mehr in der Varianz von Arbeitszufriedenheit, 4 Prozent-
punkte mehr in der Varianz von Kündigungsabsicht, 1
Prozentpunkt mehr bei Burnoutrisiko und 6 Prozent-
punkte mehr bei akademischer Leistung. Gerade in Ein-
satzbereichen, in denen es darum geht, spätere akademi-
sche oder berufliche Leistung vorherzusagen, zeigt sich
hier der Mehrwert von spezifischen Facetten.

Der Mehrwert von Soft Skills gegenüber
kognitiven Fähigkeiten und
Persönlichkeitseigenschaften

Soft Skills wurden von Rammstedt et al. (2024) oder Soto
et al. (2022) als sinnvolle Ergänzungen zu kognitiven Fä-
higkeiten diskutiert. Konzeptionell lassen sie sich klar von
kognitiven Fähigkeiten abgrenzen und beschreiben einen
ergänzenden Bereich individueller Unterschiede. Perso-
nen mit der gleichen Fähigkeit zum schlussfolgernden
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Denken mögen sich in ihrer Durchsetzungsfähigkeit oder
Belastbarkeit deutlich unterscheiden und diese Unter-
schiede sind relevant. Dies zeigt sich auch in den Ergeb-
nissen dieser Studie. Während kognitive Fähigkeiten und
die Big Five Soft Skills auch empirisch klar abgrenzbar
sind (siehe Tabelle E3), können die Big Five Soft Skills
über kognitive Fähigkeiten hinaus Varianz in der Höhe
des Bildungsabschlusses (4 Prozentpunkte), des Einkom-
mens (5 Prozentpunkte) und des Gesundheitszustands (6
Prozentpunkte) erklären (siehe Abbildung 1). Soft Skills
scheinen also über kognitive Fähigkeiten hinaus wertvolle
Ressourcen zu sein, die gerade in diagnostischen Settings
zusätzliche wertvolle Informationen liefern können.

Soft Skills weisen konzeptionell eine hohe Ähnlichkeit
zu Persönlichkeitseigenschaften auf. Dies lässt sich da-
durch begründen, dass sich beide auf Unterschiede im
menschlichen Empfinden, Denken und Verhalten bezie-
hen. Soft Skills beschreiben darüber hinaus Ressourcen,
die genutzt werden können, um Herausforderungen und
Probleme zu lösen (Rammstedt et al., 2024; Soto et al.,
2022). Im Fall der Big Five Soft Skills sind dies berufsbe-
zogene Ressourcen. Entsprechend können Soft Skills hilf-
reicher zum Erreichen von beruflichem Erfolg sein als
Persönlichkeitseigenschaften. Dieses Bild zeigt sich auch
in dieser Studie. Die Big Five Soft Skills erklären bei glei-
cher Anzahl von Prädiktoren mit vergleichbarer Reliabili-
tät 14 Prozentpunkte mehr in der Varianz von Arbeitszu-
friedenheit, 13 Prozentpunkte mehr in der Varianz von
Kündigungsabsicht und 6 Prozentpunkte mehr in der Va-
rianz von Burnoutrisiko (siehe Abbildung 2). Auch bei
gleichzeitiger Betrachtung von Persönlichkeitseigen-
schaften und den Big Five Soft Skills zeigt sich deskriptiv
ein Inkrement in der Varianzaufklärung zwischen 2 und 5
Prozentpunkten. Die Big Five Soft Skills haben also im
beruflichen Kontext einen Mehrwert gegenüber Persön-
lichkeitseigenschaften.

An dieser Stelle soll angemerkt werden, dass das Kon-
strukt Persönlichkeit breiter definiert ist als die Big Five
Persönlichkeitseigenschaften und dass auch Soft Skills
breiter definiert werden können als die Big Five Soft
Skills. Persönlichkeit, Persönlichkeitseigenschaften und
spezifische Taxonomien wie das Big Five Modell stellen

unterschiedliche Abstraktionsniveaus und Perspektiven
dar und sind nicht identisch (Rauthmann, 2024).

Der Nutzen von Soft Skills in
Auswahlsituationen

In der vorliegenden Studie wurden die Big Five Soft Skills
mit Selbstauskünften per Fragebogen erfasst. Eine solche
Erfassung ist prinzipiell für soziale Erwünschtheit oder
bewusste Täuschung anfällig.3 In der Tat zeigen die Er-
gebnisse des Studierenden-Experiments, dass sich Perso-
nen in Auswahlsituationen als z.B. disziplinierter be-
schreiben (siehe Tabelle E1 im ESM 1), dies aber keinen
Einfluss auf die Korrelation zwischen dem Soft Skill Dis-
ziplin und akademischer Leistung (gemessen durch den
Notendurchschnitt) hat. Dies deutet darauf hin, dass Soft
Skills, gemessen mit Fragebogen, auch in Auswahlsitua-
tionen nützliche Instrumente sein können (Donovan,
Dwigth & Schneider, 2014). Aufgrund der beobachteten
Mittelwertverschiebung empfiehlt es sich jedoch für Aus-
wahlsituationen und Nicht-Auswahlsituationen unter-
schiedliche Normen oder zumindest Grenzwerte für die
Interpretation von Einzelpersonen zu verwenden.

Weitere Vorteile des Big Five Soft Skill Fragebogens
sind dessen Reliabilität, Ökonomie und Akzeptanz. Das
Inventar erlaubt sehr reliable Messungen auf Ebene der
fünf Domänen (Cronbachs Alpha zwischen α = .88 und α
= .93) und reliable Messungen auf Ebene der 15 Facetten
(Cronbachs Alpha zwischen α = .73 und α = .91). Die 90
kurzen Items können in ca. 15 Minuten bearbeitet werden.

Grenzen dieser Arbeit

Insgesamt deuten die Ergebnisse dieser Arbeit auf die
Nützlichkeit der Big Five Soft Skills für die Eignungsdia-
gnostik hin. Einige Grenzen der Arbeit sollen aber er-
wähnt werden: Auch wenn die Untersuchungen auf be-
völkerungsheterogenen Stichproben basieren, sind alle
Kriterien (mit Ausnahme der Noten, die von der Hoch-
schulverwaltung mitgeteilt wurden) Selbstberichte, die
prinzipiell der Verzerrung durch soziale Erwünschtheit

3 Soft Skills können auch mit anderen Verfahren wie Verhaltensbeobachtungen (bspw. Ceschi, Constantini, Zagarese, Avi & Aartori, 2019), si-
mulationsorientierten Verfahren (bspw. Kleitmann et al., 2022), Multiple-Speed Assessments (bspw. Breil, Forthmann & Back, 2021) oder
situativen Beurteilungsverfahren (bspw. Mielke, Breil, Amelung, Espe & Knorr, 2022) erfasst werden. Diese Verfahren werden in der Literatur als
weniger anfällig für Täuschung und als prädiktiver für späteres Verhalten diskutiert. Die Befundlage dazu ist jedoch uneinheitlich. Während
einige Studien zeigen, dass Selbstauskünfte auch in Auswahlsituationen spätere Leistung gut vorhersagen können (bspw. Danner & Höft,
2024), zeigen andere Studien, dass situative Beurteilungsverfahren weniger anfällig für Täuschung sind (bspw. Kasten, Freund & Staufenbiel,
2020) und simulationsorientierte Verfahren spätere Leistung besser vorhersagen können als Selbstauskünfte (bspw. George & Smith, 1990).
Einschlägige Meta-Analysen deuten darauf hin, dass all diese Verfahren valide Messinstrumente sind (McDaniel, Hartmann, Whetzel & Grubb,
2007; Sacket, Zhang, Berry & Lievens, 2021).
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oder subjektive Wahrnehmung unterliegen können. Die
Studierendenstichprobe basiert nur auf der Stichprobe ei-
ner deutschen Hochschule und kann keinen Anspruch auf
Repräsentativität erheben. Im Rahmen des Experiments
mit der Studierendenstichprobe wurden die Proband_in-
nen zwar instruiert, so zu antworten, als würden sie an
einem Auswahlverfahren teilnehmen, Personen in realen
Auswahlprozessen (mit realen Konsequenzen) könnten
sich jedoch anders darstellen. Zur Messung von Soft Skills
wurde nur ein Instrument genutzt und der kognitive Fä-
higkeitstest war, wenn auch heterogen in der Art der ent-
haltenen Aufgaben, nur eine Kurzversion eines längeren
Inventars. Auch ein Vergleich mit anderen Soft Skill Fra-
gebogen wäre wünschenswert gewesen. Wie von ei-
nem_einer Gutachter_in angemerkt, hätte ein Vergleich
des BISS mit dem BESSI (Soto et al., 2022) gezeigt, wel-
chen Mehrwert der Berufsbezug der Items bietet, ein
Vergleich des BISS mit berufsbezogenen Persönlichkeits-
inventaren hätte gezeigt, welchen Mehrwert das Be-
schreiben der Eigenschaften als Ressourcen hat (Shaffer
& Postlethwaite, 2012) und ein Vergleich mit dem BFI-2
(Danner et al., 2019) statt dem NEO-FFI wäre überzeu-
gender gewesen, da das BISS und das BFI-2 eine ver-
gleichbare Facettenstruktur aufweisen. Weiterhin basie-
ren die berichteten Ergebnisse auf querschnittlichen Da-
ten und beruhen daher auf der impliziten Annahme, dass
Soft Skills zu Erfolg führen (und nicht umgekehrt).

Fazit

Die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass selbstberichtete
Soft Skills mit selbstberichtetem beruflichem und akade-
mischem Erfolg zusammenhängen, teilweise über kogni-
tive Fähigkeiten oder Persönlichkeitseigenschaften hin-
aus. Die Ergebnisse des Experiments liefern erste Hin-
weise, dass die Big Five Soft Skills auch in Auswahlsitua-
tionen nützliche diagnostische Informationen bieten kön-
nen.

Elektronische Supplemente (ESM)

Die elektronischen Supplemente sind mit der Online-
Version dieses Artikels verfügbar unter https://doi.org/
10.1026/0012-1924/a000348
ESM 1. Tabellen E1–E10. Die Tabellen zeigen Kriteri-
umsvariablen, deskriptive Statistiken und zusätzliche
Auswertungen.
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