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Definitionen & theoretischer Hintergrund 
- Charakterstärken - 

§ Positive, moralisch bewertete Persönlichkeitsmerkmale 
§ Spiegeln sich im Fühlen, Denken und Verhalten wider 
§ Tragen zu einem erfüllten, zufriedenen und erfolgreichen Leben bei 
§ Charakterstärken können innerhalb einer Person in eine Rangreihe 

gebracht werden 
§ Die 3 bis 7 ranghöchsten Stärken sind für eine Person besonders 

bedeutsam ð Signaturstärken 
§ Kriterien (eine Auswahl): 

§  Ein Gefühl des Besitzens und der Echtheit („das ist das reale Ich“) gegenüber 
der Stärke 

§  Empfinden von Kräftigung statt Erschöpfung, wenn Stärke angewendet wird 
§  Intrinsische Motivation zur Anwendung der Stärke 

(Peterson & Seligman, 2004) 
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Definitionen & theoretischer Hintergrund 
- Charakterstärken: VIA-Klassifikation - 

•  Kreativität 
•  Neugier 
•  Urteilsvermögen 
•  Liebe zum Lernen 
•  Weitsicht 
•  Tapferkeit 
•  Ausdauer 
•  Ehrlichkeit 
•  Tatendrang 
•  Fähigkeit zu lieben & 

geliebt zu werden 
•  Freundlichkeit 
•  Soziale Intelligenz 

•  Teamwork 
•  Fairness 
•  Führungsvermögen 
•  Vergebungsbereitschaft 
•  Bescheidenheit 
•  Vorsicht 
•  Selbstregulation 
•  Sinn für das Schöne &  

Exzellenz 
•  Dankbarkeit 
•  Hoffnung 
•  Humor 
•  Spiritualität 

Weisheit & 
Wissen 

Mut 

Mensch-
lichkeit 

Gerechtigkeit 

Mäßigung 

Transzendenz 

(Peterson & Seligman, 2004) 
(Bilder: Lupo, Rainer Sturm, Marco Barnebeck, Lupo, TiM Caspary, & Wolfgang Pfensig  / pixelio.de) 
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Definitionen & theoretischer Hintergrund 
- charakterstärkenbezogener Personen-Job-Fit - 

§ Kongruenz zwischen Arbeitsaufgaben und individuellen Signaturstärken 
§ Ähnlich „complementary person-job-fit“ (siehe Kristof, 1996):  

Ausmaß, in dem Job und Individuum sich gegenseitig das bereitstellen, 
was die Gegenseite braucht à „needs-supplies fit“ 

§ Signaturstärken 
ð formen Bedürfnis sich entsprechend Signaturstärken  

zu verhalten (siehe Peterson & Seligman, 2004)  
ð je mehr Job erlaubt, sich entsprechend zu verhalten,  

desto mehr erfüllt der Job dieses Bedürfnis und desto größer Fit 
ð charakterstärkenbezogener Personen-Job-Fit = Anwendung der 

Signaturstärken, weil Arbeitsumfeld das zulässt (Operationalisierung = Anzahl 
der angewendeten Signaturstärken) 

ð  positive arbeitsbezogene Outcomes (cf. Person-environment fit theory; z.B. 
Caplan, 1987; Kristof, 1996) 

(Harzer, 2012) 
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Wohlbefinden im Beruf  

§ Wohlbefinden ist ein Konzept des optimalen psychologischen 
Funktionierens und Erlebens (Ryan & Deci, 2001) 

§ Unterschiedlichste Perspektiven (z.B. Hedonismus, 
Eudämonismus) (Ryan & Deci, 2001) 

§ Hier: Positives Erleben am Arbeitsplatz (z.B. Harzer & Ruch, 2012, 2013; Seligman, 2011) 

§  Positive Emotionen, positiver Affekt, Arbeitszufriedenheit 
§  Arbeitsengagement 
§  Positive Beziehungen 
§  Sinnerleben 
§  Zielerreichung 

§  Sowie: geringes Stressempfinden 
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Berufliche Leistung 

§ Produktives/positives Verhalten 
§ Sachverstand (Erfüllung der vorgeschriebenen und erwartbaren Anforderungen) 
§ Adaptivität (Umgang mit und Unterstützung von Veränderungen) 
§ Proaktivität (initiieren von Veränderungen) 

   Auf drei Ebenen 
§  Individuell (Verhalten trägt zur individuellen Effektivität bzgl. Kernaufgaben bei) 
§ Team (Verhalten trägt zur Effektivität des Teams bei) 
§ Unternehmen (Verhalten trägt zur Effektivität des Unternehmens bei) 

§ Kontraproduktives/deviantes Verhalten (Bennett & Robinson, 2000) 
§  absichtliche Verhaltensweisen, die die legitimen Interessen  

einer Organisation verletzten  
§ Gegenüber Organisation (z.B. Alkoholmissbrauch) oder einzelnen  

Mitgliedern (z.B. diskriminierende Bemerkungen)  

(Griffin, Neal, & Parker, 2012) 
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Empirische Befunde 
(Harzer, Mubashar, & Dubreuil, in press) 

§ Charakterstärken und charakterstärkenbezogener Personen-Job-Fit 
erklären voneinander unabhängige Varianzanteile in beruflicher Leistung 
und Wohlbefinden im Beruf 

Berufliche Leistung Wohlbefinden im Beruf 
 

§  Produktives Verhalten: 
Kreativität, Fit, Teamwork 

§  Kontraproduktives 
Verhalten: / 

§ Gesamt: Fit, Teamwork  

§  Positiver Affekt: Tatendrang, Fit 
§  Engagement: Fit 



Claudia Harzer  | c.harzer@psychologie.tu-darmstadt.de |                              9 
 

Empirische Befunde 
(Harzer, in Vorb. a; Harzer & Ruch, 2012, 2013) 
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Fit: Anzahl der angewendeten Signaturstärken 
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2012: Selbst- und Fremdeinschätzungen (N = 111) 
2013: Selbsteinschätzungen (N = 1111) 

In Vorb.: Lehrkräfte (N = 359, Skill Level 4/4) 
In Vorb.: Büroangestellte, Pflegekräfte (N = 227, Skill Level 2/4) 

Higher Skill à mind. 4 
Signaturstärken anwenden 
Lower Skill à mind. 6 
Signaturstärken anwenden 
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Empirische Befunde 
(Harzer & Rosing, in Vorb.) 

§ Anwendung von Signaturstärken hat nicht nur einen Effekt auf die Person, 
die sie anwendet 

§ Beispielsweise gibt es scheinbar einen Effekt von Führungskräfte auf ihre 
Mitarbeitenden 

Tägliche Anwendung 
von Signaturstärken 
bei Führungskräften 

Arbeitsengagement 
bei Führungskräften 

Arbeitsengagement 
ihrer Mitarbeitenden 
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Positives Erleben am  
Arbeitsplatz 

Freude ö  
Engagement ö 
Sinnerleben ö  
Arbeitszufr. ö  

Fit: Anzahl angewendeter Signaturstärken 

Stress und  
Belastung 

Emot. Erschöpfung ø  
Leistungsmangel ø  
Depersonalisierung ø  

Kogn. Aktivation ö  
Soz. Unterstützg. ö  

Berufliche 
Leistung 

(N = 359 LehrerInnen) 

Empirische Befunde  
(Harzer, in Vorb. b) 

Schülerwahrnehmung? 
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Diskussion 

§ Ergebnisse unterstreichen theoretisch angenommene Rolle von 
Charakterstärken und charakterstärkenbezogenem Person-Job-Fit à 
vielfältige positive Zusammenhänge mit wünschenswerten Outcomes 

§ Erste Interventionsstudien zur Kausalität der Wirkung der Anwendung von 
Signaturstärken liegen vor (z.B. Dubreuil et al., 2016; Harzer & Ruch, 2016)  

§ Praktische Relevanz in Beratung und Personalentwicklung 
§ Offene Fragen (eine Auswahl) und eine Auswahl nächster Schritte 

§  Berufsgruppenspezifische Studien: Welche Charakterstärken sagen Leistung 
vorher? (zzgl. zu Kreativität und Teamwork) 

§ Warum sind es scheinbar mehr Signaturstärken bei Low Skills-Berufen? 
§ Wie viele Signaturstärken sollten für zufriedenstellende berufliche Leistung 

angewendet werden? 
§  Ausbau der berufsbezogenen Anforderungsprofile à Berufsberatung, 

Personalauswahl  
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Kontakt 
kontakt@stark-im-job.org 

Themenschwerpunkt  
„Positive Psychologie und ihre Bedeutung in der Beratung“  

(Zeitschrift: Organisationsberatung, Supervision, Coaching; 2017, Volume 24, Heft 3)  


