


Der LINC PERSONALITY PROFILER (LPP) ist ein

Instrument zur Analyse und Beschreibung der

Persönlichkeit. Er kombiniert eine sehr hohe Praxis-

tauglichkeit und Nutzerfreundlichkeit mit einer

hervorragenden wissenschaftlichen Fundierung. Der

vorliegende Überblick zu den wissenschaftlichen

Hintergründen des LPP dient Ihnen dazu, einen

Eindruck von dieser Fundierung zu gewinnen.

Wir freuen uns, dass Sie mehr über die Hintergründe

des LPP erfahren möchten.

Der LPP zielt darauf ab, ein ganzheitliches Bild der

Persönlichkeit zu zeichnen. Er erfasst daher:

• Charakter (Big Five): Wie verhalte ich mich?

• Motive: Was treibt mich an?

• Kompetenzen: Welche Fähigkeiten liegen mir?

In der modernen Psychologie gelten diese drei Berei-

che als wesentliche Bausteine der menschlichen

Persönlichkeit (Asendorpf, 2015).

Im Zentrum des LPP steht das Fünf-Faktoren-

Modell der Persönlichkeit („Big Five-Modell“) –

das anerkannteste und am besten erforschte Persön-

lichkeitsmodell der modernen Persönlichkeitspsycho-

logie (Asendorpf & Neyer, 2012; Digman, 1990;

Kanning, 2014). Zahllose Studien bestätigen immer

wieder die hohe Güte und Stabilität dieses Modells

(z.B. Benet-Martinez & John, 1998; Specht, Egloff &

Schmukle, 2011; Vedel, 2016; Zhao & Seibert, 2006).

Das Big Five-Modell unterteilt die Persönlichkeit in fünf

übergreifende, voneinander unabhängige Dimensio-

nen (McCrae & Costa, 1987). Diese setzen sich

wiederum aus jeweils sechs Facetten zusammen, aus

denen sich auf Verhaltenspräferenzen schließen lässt

(Ostendorf & Angleitner, 2004). So gelingt dem LPP

eine differenzierte Betrachtung der Persönlichkeit.

Abb. 1: Die Bidimensional Big Five des LPP

Psychometrische Kennwerte:

• Erfassung durch 180 Items (36 Items je Big Five-

Dimension)

• Geringe Verfälschbarkeit durch ipsatives („forced

choice“) Antwortformat (z.B. Bartram, 2007)

• Sehr gute Skalenreliabilität der Big Five-Dimen-

sionen von Ø .80 (N = 3498)

• Sehr gute Konstruktvalidität: konvergente Vali-

dität nachgewiesen durch Korrelationen mit NEO-

FFI-30 von Ø .62 sowie diskriminante Validität;

Faktorenanalyse bestätigte bipolare Fünf-Fakto-

ren-Struktur; Hauptkomponentenanalyse klärte

über 75% der Gesamtvarianz auf (N = 281)

• Normierung anhand einer großen, für die Ziel-

gruppe des LPP repräsentativen Stichprobe

(N=3498)

Abb. 2: Beispielitems des LPP zu den Big Five



Als wertvolle Ergänzung zu den Big Five erfasst der

LPP 9 Grundmotive, die uns als Triebkräfte dazu

antreiben, bestimmte Ziele zu erreichen. Angelehnt

an das Motivmodell von McClelland (1961), das

drei Motivklassen unterscheidet, bildet der LPP einen

Querschnitt gängiger Motivmodelle bzw. Motivtests

ab (z.B. Consiglio, Cenciotti, Borgogni & Alessandri,

2016; Kanning, 2016):

Zudem erfasst der LPP 25 Kompetenzen, die jeweils

als ein Bündel von Fähigkeiten, Fertigkeiten und Wis-

senselementen zu verstehen sind, das ein Individuum

zur Lösung eines komplexen Problems befähigt und

erlernbar ist. Es wurden Kompetenzen ausgewählt, die

sowohl über eine breite praktische Akzeptanz (in

zahlreichen in der Praxis genutzten Kompetenz-

modellen wiederzufinden) als auch über einen

empirischen Zusammenhang mit den Big Five

verfügen.

Weil der LPP als Persönlichkeitsanalyseinstrument auf

der Selbstauskunft der Anwender*innen beruht, erfolgt

keine objektive Messung der Kompetenzen. Dafür

wäre ein Leistungstest – eine andere Klasse

psychometrischer Testverfahren – notwendig. Der LPP

weist hingegen zwei ebenfalls sehr aufschlussreiche

Kompetenz-Informationen aus:

• Selbsteingeschätzte Kompetenzausprägung

(basierend auf der Selbsteinschätzung der Anwen-

der*innen)

• Typische Kompetenzausprägung bei Personen

mit einem sehr ähnlichen Big Five-Profil, die

angibt, wie leicht bzw. schwer es Menschen mit

einem sehr ähnlichen Profil normalerweise fällt,

diese Kompetenz auf- oder auszubauen (basie-

rend auf einer systematischen Analyse zahlreicher

empirischer Studien zum Zusammenhang zwi-

schen Kompetenzen und Big Five; z.B. Barrick &

Mount, 1991; Consiglio, Alessandri, Borgogni &

Piccolo, 2013; George & Zhou, 2001; Judge, Bono,

Ilies & Gerhardt, 2002)

Psychometrische Kennwerte:

• Erfassung durch 45 Items (5 Items je Motiv)

• Geringe Verfälschbarkeit durch ipsatives („forced

choice“) Antwortformat

• Akzeptable Skalenreliabilität (gemessen an der

Kürze der Skalen) von Ø .55 (N=3498)

• Gute Konstruktvalidität: Faktorenanalyse bestä-

tigte neundimensionale Motivstruktur; Haupt-

komponentenanalyse klärte über 69% der

Gesamtvarianz auf (N = 281)

• Normierung anhand einer großen, für die Ziel-

gruppe repräsentativen Stichprobe (N=3498)
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Die LINC GmbH ist eine 

Ausgründung aus der Leuphana 

Universität Lüneburg. 

LINC konzipiert und erstellt 

digitale Instrumente zur 

Erfassung, Darstellung und 

Entwicklung von 

Persönlichkeit für den Einsatz 

in Personalentwicklungs-, 

Personalauswahl- sowie 

Coaching- und 

Beratungsprozessen. 

Darüber hinaus bietet LINC 

Zertifizierungen und 

Weiterbildungen für die 

konzipierten Tools an, in denen 

sich vor allem Trainer*innen und 

Coaches für die Tools 

zertifizieren lassen können. 

Namhafte Großkunden wie z.B. 

die Daimler AG, die XING AG 

oder die Bertelsmann AG sowie 

zahlreiche weitere Groß-

unternehmen und Mittelständler 

vertrauen auf die Dienst-

leistungen von LINC. 

Zudem verfügt LINC 

über einen der am schnellsten 

wachsenden Pools von 

Coaches, Trainern und Beratern 

im deutschsprachigen Raum mit 

zurzeit mehr als 1000 Personen, 

die die Tools von LINC nutzen.

Ziel des Unternehmens ist der 

Brückenschlag zwischen 

Wissenschaft und Praxis, um 

einen signifikanten Beitrag zur 

Professionalisierung im 

Bereich der 

Persönlichkeitsentwicklung zu 

leisten. 

Wir haben Ihr Interesse 

geweckt? Weitere Informationen 

finden Sie im Internet unter 

www.linc-institute.de. Sprechen 

Sie uns gerne an.

Wir freuen uns auf die 

Zusammenarbeit mit Ihnen!

Dr. Ronald Franke Prof. Dr. Martin Puppatz

http://www.linc-institute.de/

