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1 EINLEITUNG

Produktivitdit und Effizienz eines Unternehmens, ebenso wie die Leistungsfihigkeit,
Zufriedenheit und Belastung des einzelnen Arbeitnehmers hingen entscheidend davon ab,
inwieweit die Leistungsmoglichkeiten des Individuums mit den Anforderungen des
Arbeitsplatzes iibereinstimmen (Rosler, 1992). Dennoch ist die Qualitit von Millionen
jahrlich zu treffender Entscheidungen in der Personalauswahl so unterschiedlich wie die zur
Anwendung kommenden Verfahren (Schuler, 1996). Dabei ist die Relevanz
berufseignungsdiagnostischer Entscheidungen nach Hossiep (1995) von ungebrochener
Tragweite. Gerade berufseignungsdiagnostische Entscheidungen legen den
Handlungsspielraum fiir immer lidngere Zeitrdume fest und stellen aus diesem Grund eine
besonders wichtige Phase menschlichen Handelns dar, so dass getroffene Entscheidungen,
bspw. iiber die Annahme oder Ablehnung eines Bewerbers fiir eine bestimmte Position, fiir
die betroffenen Personen und Organisationen stets von besonderer Bedeutung sind. Wir
konnen nach Schmidt und Hunter (1998) heute auf eine 85-jdhrige Forschungstradition
zuriickblicken, die diese Qualitdt zu sichern hilft und von der wir profitieren, wenn wir die
Validitdt unterschiedlicher eignungsdiagnostischer Instrumente bestimmen. In diesem
Kontext ist die prognostische Validitit von zentraler Bedeutung fiir das psychologische
Eignungsurteil. Die zur Beantwortung stehende Frage ist hierbei, welche von den zur
Verfiigung stehenden Bewerbern fiir eine vakante Position die besten Arbeitsergebnisse bzw.
Ausbildungsergebnisse erwarten lassen. Die eingestellten Personen werden gemill den zur
Verfiigung stehenden freien Arbeitsplidtzen verteilt, dariiber hinaus zur Verfiigung stehende

Interessenten zuriickgewiesen.

Sucht ein Unternehmen neue Mitarbeiter' oder Auszubildende, so orientiert es sich primir an
der zu erwartenden Leistung im unternehmerischen Sinne. Aber ein Unternehmen wire
schlecht beraten, wenn es dabei die Zufriedenheit und Gesundheit seiner Mitarbeiter auller
Acht lieBe. Potenzielle Zufriedenheit im zukiinftigen Beruf ist ein wichtiges Kriterium, das
schon im Auswahlprozess beriicksichtigt werden muss. Ein unter- oder langfristig
iberforderter Mitarbeiter diirfte dauerhaft nicht zufrieden mit seiner Tétigkeit sein konnen,

andererseits diirfte die Arbeitsleistung des Mitarbeiters nicht effektiv einsetzbar sein.

" In der vorliegenden Arbeit wurde zur Vereinfachung die ménnliche Form verwendet. Unabhingig hiervon sind
selbstverstindlich Personen beiderlei Geschlechts gemeint.



1 Einleitung

Trotz dieses hohen Anspruchs und ungeachtet einer langjdhrigen Forschungstradition sowie
eines vorliegenden vielfiltigen und qualitativ hochwertigen eignungsdiagnostischen

Instrumentariums zur Personalauswahl, ist das folgende Beispiel nicht realititsfern:

,» Im oberen Management einer Firma ist eine wichtige Position zu besetzen.
Um den besten Kandidaten zu finden, wendet die Firma psychologische
Testverfahren an. Das lduft ungefahr folgendermalien:

Der erste Kandidat ist der Ausbildung nach Mathematiker. Ihm wird kurz
erklart, warum die Firma psychologische Tests anwendet, dann wird ihm die
Testfrage gestellt: ,,Wie viel ist zwei mal zwei 7 Der Kandidat antwortet
natiirlich wie aus der Pistole geschossen: ,,4“. Der Personalchef bedankt sich
bei ihm und schlie3t mit dem Satz: ,,Sie horen von uns.*

Der zweite Kandidat ist ein Diplom-Ingenieur. Der Ablauf ist derselbe wie
zuvor beschrieben. Auf die Frage ,,Wie viel ist zwei mal zwei?* ziickt er
seinen Rechenschieber und antwortet: ,,3,9 ungerade*. Im iibrigen siche
oben.

Der dritte Kandidat ist ein Diplom-Kaufmann: Seine Antwort auf die
Testfrage lautet: ,,Im Einkauf wiirde ich sagen drei, im Verkauf wiirde ich
sagen fiinf*. Ansonsten wie gehabt.

Und wer bekam die Position? — Der Schwiegersohn des Generaldirektors.
Anders (1992; zitiert nach Wiendieck 1994)

Auch wenn es derartige Beispiele in der einen oder anderen Form immer geben wird, so sieht
zumindest der grundsitzliche Anspruch an wissenschaftlich begriindete Personalauswahl
heute anders aus, denn falsche Personalentscheidungen konnen fiir ein Unternehmen
erhebliche Kosten erzeugen und seine Wirtschaftlichkeit gefdhrden. Nicht ohne Grund wird
von der ,Ressource Mensch gesprochen und bezeichnet der moderne
Personalverantwortliche sich selbst gern als ,,Human Ressource Manager®. Nur mit einem
wissenschaftlich abgesicherten professionellen Personalauswahlprozess konnen fehlerhafte
Personalentscheidungen minimiert und damit Kosten gespart werden und kann es auch im
Interesse der Mitarbeiter gelingen, die richtig qualifizierten Arbeitnehmer an die richtigen

Stellen zu bringen.

Hiufig kommen fiir die Personalauswahl geeignete Instrumente jedoch nicht zum Einsatz, da
durch die Vorauswahl der Bewerbungsunterlagen potenziell geeignete Kandidaten gar nicht
zum Auswahlverfahren zugelassen werden. Die wichtigste Informationsquelle bei Bewerbern
um einen Ausbildungsplatz ist das Zeugnis, d.h. Schulnoten bestimmen iiber Annahme oder
Ablehnung einer Bewerbung. Da in den letzten Jahren jedoch wiederholt Zweifel an der
Niitzlichkeit dieses Pradiktors fiir die Erfassung zukiinftiger Leistungen in Ausbildung und

Beruf auftraten, stellt sich die Frage nach geeigneten Alternativen. Dies ist insbesondere von

_7-



1 Einleitung

Bedeutung, da fiir die Inhalte der sonstigen Bewerbungsunterlagen die prognostische Validitét

mit r = .18 (Reilly & Chao, 1982) unzureichend ist.

Im Rahmen der eignungsdiagnostischen Forschung konnte fiir biographische Fragebogen in
verschiedenen Studien eine hohe prognostische Validitidt belegt werden. Die Hohe des
Validitidtskoeffizienten variiert jedoch in unterschiedlichen Untersuchungen und in
Abhingigkeit vom gewdhlten Kriterium zwischen r = .33 und r = .52 (Bliesener, 1992;
Ghiselli, 1955; Schmitt, Gooding, Noe & Kirsch,1984; Schmidt & Hunter, 1998). Damit
liegen fiir verschiedene Berufsfelder Hinweise vor, dass dieses eignungsdiagnostische
Instrument in Fragebogenform eine niitzliche Alternative zur Vorauswahl mit Schulnoten

darstellen konnte, auch wenn bislang noch keine Theorie zu biographischen Daten vorliegt.

Aufgrund der spezifischen Validierungen vorliegender biographischer Fragebodgen, die
entweder nicht fiir den Kontext der Personalauswahl entwickelt wurden oder nur fiir die
Anwendung innerhalb ganz bestimmter Populationen gedacht sind, besteht fiir die Auswahl
zur Einstellung in den Polizeivollzugsdienst allerdings die Notwendigkeit, einen neuen
biographischen Fragebdgen zu entwickeln. Mit der Neukonstruktion und Validierung
verbindet sich aber auch die Moglichkeit, den hdufig in diesem eignungsdiagnostischen
Bereich vernachléssigten Aspekt der sozialen Validitit bzw. Akzeptanz in Sinne von Schuler

(1990) zu beriicksichtigen.

Somit leitet sich fiir die Untersuchung die Frage ab, in wie weit mittels eines fiir die
Einstellung in den Polizeivollzugsdienst entwickelten biographischen Verfahrens, die fiir
andere Berufsfelder dokumentierte und wiederholt replizierte hohe Vorhersagegiite in
vergleichbarer Hohe erschlossen werden kann. Bisher liegen keine Untersuchungen vor,
welche die Eignung biographischer Fragebogen fiir die Personalvorauswahl im

Polizeivollzugsdienst belegen.

Ein biographischer Fragebogen kann als niitzlich gelten, wenn durch ihn prognostisch valide
Eignungsvorhersagen moglich sind, d.h. wenn zwischen den zum Zeitpunkt t1 erhobenen
Prédiktoren (biographischen Daten im Fragebogen) und den zu einem Zeitpunkt t2 erhobenen
Kriterium (Testergebnis im Auswahlverfahren) ein signifikanter Zusammenhang nachweisbar
ist. Daneben sollte jedoch auch die Frage der Akzeptanz eines eignungsdiagnostischen

Auswahlinstrumentes fiir den jeweiligen Zweck und in der jeweiligen Population reflektiert

_8-



1 Einleitung

werden. Denn die Auswabhlsituation stellt hiufig den Erstkontakt zwischen Bewerber und
Organisation dar. Aufgrund fehlender anderer Erfahrungen konnen Bewerber in diesem
Stadium den FEindruck gewinnen, dass die Auswahlsituation und das hier von der
Organisation gezeigte Verhalten repridsentativ fiir die Organisation seien. D.h., die
Auswabhlsituation vermittelt ein Bild der Organisation, welches, insbesondere durch
abgelehnte Bewerber, die keine Gelegenheit finden, diesen selektiven Eindruck zu
kompensieren, an andere potenzielle Bewerber weitergetragen wird. Die Frage, ob Personen,
die das Auswahlverfahren bereits absolviert haben, anderen eine Bewerbung bei der
Organisation empfehlen, hingt damit durchaus auch davon ab, welches im Auswahlverfahren
wahrgenommene Image der Organisation zugeschrieben und weitergetragen wird. Daneben
sollte die Akzeptanz aber ebenfalls originires Interesse des Eignungsdiagnostikers selbst sein.
Verfahren mit einer hohen Akzeptanz diirften die Kooperationsbereitschaft und die
Motivation der Teilnehmer und somit die Validitdt der Eignungsdiagnose positiv beeinflussen

(Nevo, 1986).

Fiir die soziale Akzeptanz eines Auswahlinstrumentes ist grundlegend, dass die Teilnehmer
am Auswahlverfahren, die Items des biographischen Fragebogens als fiir den Zweck geeignet
anerkennen. Eine wichtige Voraussetzung hierfiir ist die Partizipation der Betroffenen schon
zurzeit der Entwicklung und vor Einsatz als Selektionsinstrument. Derzeit liegen allerdings
fiir den Bereich der biographischen Eignungsuntersuchungen kaum Belege fiir die Akzeptanz

dieser Verfahren vor.



2 Theoretischer und empirischer Hintergrund

2.1 Psychologische Personalauswahl

2.1.1 Grundlagen psychologischer Personalauswahl

Ziel einer jeden eignungsdiagnostischen Strategie ist ein insgesamt moglichst giinstiger
Beitrag aller Personen zu dem angestrebten Organisationserfolg (Hossiep, 1995). Doch was
sind eignungsdiagnostische Strategien oder treffender, was haben wir unter
Berufseignungsdiagnostik zu verstehen? Hossiep (1995) gibt einen umfangreichen Uberblick
(S. 4-7) zu der sich mit dem Zeitgeist verdndernden Definition der Berufseignungsdiagnostik.
Beispielhaft seien an dieser Stelle zwei Definitionen genannt: Nach Schuler und Funke (1991)
ist Eignungsdiagnostik ,die Wissenschaft und Praxis der Zuordnung von Personen und
Tatigkeiten. Die wissenschaftliche Seite ist die der Entwicklung von Theorien iiber den
Zusammenhang von Fihigkeiten und Leistungen sowie Methoden, diese Merkmale zu messen
und zu prognostizieren. Aufgabe der Eignungsdiagnostik in der Praxis ist es, sich dieser
Methoden als Bestimmungs- und Entscheidungshilfen in einer Weise zu bedienen, die das
Umfeld der wirtschaftlichen und sozialen Bedingungen beriicksichtigt. Bei angemessener
Anwendung liefert die berufsbezogene Eignungsdiagnostik nicht nur Entscheidungshilfen fiir
die Organisation, die Mitarbeiter sucht und zu deren Weiterentwicklung sie beitragen mochte,
sondern auch fiir den einzelnen Menschen, der sich fiir einen Beruf, einen Betrieb oder eine
Umschulung zu entscheiden hat. Beide Seiten — Mensch und Organisation — profitieren von
einem fihigkeits- und interessenentsprechenden beruflichen Einsatz, dessen Nutzen sich nicht
nur in 6konomischen Gréen bemessen lédsst, sondern auch im Beitrag zur Zufriedenheit und
Gesundheit, der dadurch zustande kommt, dass Uber- und Unterforderung vermieden werden*
(S.5). Und unter dem Konzept der Eignung verstehen Schuler und Funke (1993) ,Das
AusmaB von Ubereinstimmung von Anforderungen des Arbeitsplatzes und der weiteren
Arbeitsumgebung mit den Leistungsvoraussetzungen der Person. Dabei wird angenommen,
dass der Grad dieser Ubereinstimmung die Erfolgswahrscheinlichkeit fiir eine Berufstitigkeit
mitbestimmt. In der Eignungsdiagnostik ist neben der persondiagnostischen Aktivitit also als
zweiter Bezugspunkt Situationsdiagnostik (Arbeits- und Anforderungsanalyse) gefordert®

(S.237).
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2.1 Psychologische Personalauswabhl

Was letztendlich als beruflicher Erfolg angesehen wird, kann nach Auffassung der genannten
Autoren vielfdltig sein: Leistung, Sinnerleben, gesellschaftlicher Status, Zufriedenheit,
psychische und physische Gesundheit, das Gefiihl gefordert zu sein oder ein angemessenes
Auskommen zu haben, die Uberzeugung das zu tun, was den eigenen Fihigkeiten und
Interessen entspricht oder der Eindruck sich personlich weiterzuentwickeln. Die Abhingigkeit
beruflichen Erfolges von einer Vielzahl Faktoren ist unbestritten. Auf der Basis familidrer und
sozialer =~ Hintergriinde  beeinflussen  u.a. Einstellungen = und  Erwartungen,
Ausbildungsmoglichkeiten, gesellschaftliche Rahmenbedingungen und die sich verdndernde
Situation auf dem Arbeitsmarkt die Chancen in beruflichen Feldern titig bzw. erfolgreich
tiatig werden zu konnen. Eignungsrelevante Personenmerkmale konnen nach Hossiep (1995)
nur in dem Ausmall zur individuellen Berufserfolgsprognose beitragen, wie die
Berufseignungsdiagnostik diese Personenmerkmale erfassen kann und diese zwischen dem
Zeitpunkt der Prognose und der Zeitspanne auf die sich diese wiederum bezieht, unverédndert
bleiben oder die Verdnderungen regelhaft und damit vorhersagbar vonstatten gehen. Die
Berufseignungsdiagnostik ist keine Prozessdiagnostik, die einen Verdnderungsprozess
begleitet, sondern Statusdiagnostik in dem Sinne einer Stiitzung auf jeweils vorgefundene
Merkmale oder Merkmalskombinationen.

Die Vorhersage beruflichen Erfolges wird zusitzlich dadurch erschwert, da alle fiir den Erfolg
einer Tatigkeit relevanten Merkmale zum Zeitpunkt einer Entscheidung iiber Annahme oder
Ablehnung eines Bewerbers kaum vollstiandig erfasst werden konnen oder gar bekannt sein
diirften. Letzteres gilt insbesondere fiir Berufe, die sich hinsichtlich ihres Anforderungsprofils
laufend verdndern wie dies bspw. fiir den Polizeivollzugsdienst oder den
Finanzdienstleistungssektor gelten diirfte.

Zu den Merkmalen, die als relativ stabil gelten und sich zumindest auch partiell relativ gut
durch psychologische Auswahlinstrumente erfassen lassen, gehoren nach Schuler und Funke
(1993) in erster Linie Intelligenz, allgemeine Leistungsfahigkeit, soziale Kompetenz und
Selbstvertrauen. So nennen bspw. fiir ausgezeichnete Manager-Leistungen Sarges und
Weinert (1991) als die wichtigsten Personlichkeitsmerkmale: {iberdurchschnittliche
intellektuelle Fahigkeiten, hohe soziale Kompetenz und einen prignanten Leistungs- und

Gestaltungswillen.

Die Frage nach Feststellung der Eignung eines Bewerbers fiir einen Ausbildungsplatz oder die
von ihm angestrebte berufliche Position hat, wie eingangs schon erwéhnt, eine lange

Tradition.

-11 -



2.1 Psychologische Personalauswabhl

Da sich schon eine Vielzahl von Autoren mit den historischen Wurzeln der
Berufseignungsdiagnostik beschiftigten (vgl.a. DuBois, 1970; Schuler & Moser, 1995), soll
an dieser Stelle nur exemplarisch auf die geschichtlichen Hingriinde eingegangen werden.
Schon sehr frith wurden Verfahren zur Auswahl von Mitarbeitern entwickelt. Nach DuBois
(1970) fanden in China vor mehr als 3000 Jahren die ersten Testbatterien zur Auswahl von
Staatsbediensteten Anwendung. Wissenschaftlich fundierte Eignungsdiagnostik allerdings
wurde erst mit Beginn des 20. Jahrhunderts entwickelt und implementiert. Zurzeit der
Jahrhundertwende wurden nach Owens (1976) auch erste biographische Fragebdgen zur
Personalauswahl in der Versicherungsindustrie verwendet. Der Schwerpunkt lag bei diesen
erstmals nach psychometrischen Prinzipien konstruierten Verfahren in der Anwendung im
Produktions- und Dienstleistungsbereich (Schuler, 1996). Die Forderung nach systematischen
Eignungsuntersuchungen ist nach Hossiep (1995) in aller Konsequenz erst im Verlauf des
vergangenen Jahrhunderts erhoben worden. Hierbei ging es darum, jeden Einzelnen gemal
seiner Eignung bei der arbeitsteiligen Verrichtung von Tétigkeiten einzusetzen, und zwar
gemidll dem Leistungsprinzip. In den 20er Jahren wurden die ersten Personlichkeitstests
eingesetzt (Anastasi, 1985) und nach ihrer urspriinglichen Verwendung als Schulreifetests
fanden bald auch Intelligenztests zur Auswahl von Mitarbeitern Verbreitung. Verwiesen sei
an dieser Stelle auf den beriihmten Intelligenztest Army Alpha, zur Selektion amerikanischer
Rekruten (vgl. a. Greif, 1995).

Wie unter Kapitel 2.1.2 nédher beschrieben, ist die Verwendung standardisierter Testverfahren
in der Berufseignungsdiagnostik heute weitgehend verbreitet und hat sich in den Augen vieler
Praktiker wie Theoretiker bewihrt. Neben Weiterentwicklungen und Anpassungen in den
Bereichen der Intelligenz- und Personlichkeitstestverfahren, finden zwischenzeitlich spezielle
Funktions- und Eignungstests sowie selbst klinische Testverfahren Anwendung. Letztere
wurden fiir diesen Kontext weder entwickelt noch entsprechend normiert.

Bevor jedoch eignungsdiagnostische Auswahlverfahren zur wissenschaftlich begriindeten
beruflichen Selektion oder Platzierung angewandt werden konnen, bedarf es einiger

Vorarbeit.
Eine einfache iibersichtliche Darstellung der einzelnen Stadien, die bei der Etablierung eines

wissenschaftlichen eignungsdiagnostischen Personalausleseverfahrens durchlaufen werden

sollten, findet sich bei Rosler (1992). Sie ist in Tabelle 1.2-1 schematisch wiedergegeben.
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2.1 Psychologische Personalauswabhl

Tab. 1.2-1: Schematische Ubersicht einzelner Stadien wissenschaftlich begriindeter
Personalauswahl nach Résler (1992)

1. Festlegung der Arbeitsplatzanforderungen; Arbeitsplatzanalyse
|

2. Konstruktion und Auswahl von Pradiktoren
|

3. Definition von Kriterien
|

4. Validitatsanalyse
|

5. Auswahl eines Entscheidungsmodells fir die Selektion / Platzierung
|

6. Nutzenanalyse
|

7. Generalisierbarkeitsanalyse

Der Arbeitsplatz ist hier definiert durch die Gesamtheit aller Aufgaben, die von dem
jeweiligen Stelleninhaber bewiltigt werden miissen. Zur Beschreibung dieser Aufgaben dient
die Arbeitsplatzanalyse. Ziel dieser ist nach Kannheiser und Frieling (1992) u.a. die
Erstellung einer empirischen Basis fiir die Konstruktion und die Auswahl von Priadiktoren und
Kriterien sowie von Job-Typologien, anhand derer eine Validitdtsgeneralisierung
vorgenommen werden kann. Verfahren zur Arbeitsplatzanalyse sind eignungsdiagnostische
Instrumente, mit denen iiberdauernde Eigenschaften eines Arbeitsplatzes erfasst werden
sollen.

Zu den bekanntesten standardisierten Verfahren =zédhlen bspw. der Fragebogen zur
Arbeitsplatzanalyse (FAA) von Frieling und Hoyos (1978) und das Arbeitswissenschaftliche
Erhebungsverfahren zur Titigkeitsanalyse (AET) von Rohmert und Landau (1979). Als
Beispiel fiir einen in Deutschland verbreiteten Fragebogen soll an dieser Stelle der FAA néher
beschriecben werden. Die Intention des Fragebogens besteht in der Erfassung
verhaltenswirksamer Aspekte eines Arbeitsplatzes. Er besteht aus vier Hauptteilen, die sich
weiter in  Abschnitte  und  Unterabschnitte  untergliedern.  Hierzu  zéhlen
Jnformationsgewinnung und Informationsverarbeitung®; d.h. es soll die Frage beleuchtet
werden, wo und wie der Beschiftigte die Informationen, die er bei der Ausiibung seiner
Tiatigkeit verwendet, gewinnt. Unter der Rubrik ,Arbeitsausfiihrung werden jene
Verhaltensweisen analysiert und aufgezeichnet, die beobachtbar sind sowie registriert, welche
Werkzeuge und Geridte verwendet werden. ,Arbeitsrelevante Beziehungen* werden erfasst,
um festzuhalten, welche Beziehungen zu anderen Personen bei der Ausiibung der Téatigkeit

erforderlich sind. Der vierte Hauptteil beschreibt ,Umgebungseinfliisse und zusitzliche
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Arbeitsbedingungen® und damit das physische und soziale Milieu, in dem die Arbeit

durchgefiihrt wird.

Insbesondere im nicht gewerblichen Bereich oder bei der Erfassung von Anforderungen
leitender Angestellter bzw. Manager kommen héufig nicht standardisierte Verfahren zur
Arbeitsplatzanalyse zur Anwendung. Beispiele wiren hier Expertensitzungen aufgrund
impliziter Annahmen {iiber erfolgreiches Fithrungsverhalten (Kaufmann, 1984). Rosenfeld und
Thornton (1976) haben zum aufgabenanalytischen Vorgehen eine Checkliste zur
Durchfithrung von Interviews fiir Managertitigkeiten erarbeitet. Weitere Methoden wiren
Selbstbeobachtungen  (Tagebuchmethode) durch den  jeweiligen  Stelleninhaber,
Beobachtungen durch externe Beobachter oder die in diesem Kontext klassisch zu nennende
Methode der kritischen Ereignisse nach Flanagan (1949). Hierbei werden in einem ersten
Schritt jene Titigkeiten (kritischen Ereignisse) beschrieben, die zu einem besonders
erfolgreichen oder besonders wenig erfolgreichen Arbeitsverhalten gefiihrt haben. Neben der
Skalierung werden im zweiten Schritt die zur Bewiltigung der kritischen Ereignisse
notwendigen Verhaltensweisen benannt. In einem dritten Schritt werden dann die konkreten

Verhaltensbeschreibungen als Anforderungen abgeleitet.

Personalauswahl ist ein priadiktiver Prozess, d.h. die gegenwirtigen Merkmale -eines
Bewerbers werden zur Vorhersage der Merkmale der spiteren Arbeitskraft genutzt.
Erfassungsmethoden berufsrelevanter psychologischer Voraussetzungen werden unter Punkt
2.1.3 niher beschrieben. Diese sogenannten Priddiktoren dienen als Entscheidungsgrundlage
in der Personalauswahl, denn mit den vor oder wihrend der Einstellung erhobenen
Personenmerkmalen soll das spitere Verhalten, insbesondere der Erfolg eines Teilnehmers
am Auswahlverfahren, in der Ausbildung oder am Arbeitsplatz, vorhergesagt werden. Nach
Maukisch (1978) sind Pridiktoren diagnostische Verfahren, die Personlichkeitsmerkmale
beliebiger Art in irgendeiner Weise operationalisieren und fiir die Vorhersage eines
Kriteriums eingesetzt werden. Hossiep (1995) erweitert diese Definition dahingehend, dass
nicht nur Personlichkeitsmerkmale, sondern auch andere Variablen zur Prognose des
Berufserfolges herangezogen werden konnen. Wichtige Voraussetzung hierfiir ist die
Stabilitit der Merkmale. Ohne sie wire eine Vorhersage nicht mdoglich. Rapide
Veridnderungen ergeben sich bei Personlichkeitsmerkmalen vorrangig in der Kindheit und im
Alter. Merkmale, die bei der Personalauswahl von Interesse sind, in der Regel in der

Altersgruppe zwischen 20 und 50 Jahren, bleiben jedoch im Laufe ihres Arbeitslebens relativ
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stabil (Schmidt und Hunter, 1998). Beispielhaft verweisen die Autoren auf die allgemeine
kognitive Fihigkeit, die sogenannte Intelligenz, als ein wesentliches und stabiles Merkmal
eines Bewerbers. Langzeitstudien zeigen bei standardisierten Intelligenztests Retest-

Reliabilititen um r = .81.

Sollen die Konsequenzen von Personalentscheidungen als zutreffend bzw. ,falsch* oder
Jichtig“klassifiziert werden konnen, so muss ein Malistab anlegbar sein, an dem die Qualitét
der Entscheidungen bewertet werden kann. Bei dieser Ubersetzung der Zielvorstellung eines
Personalauswahlverfahrens in Verhaltensdimensionen und damit der Definition von Kriterien
miissen die gleichen methodischen Anforderungen wie bei den Pridiktoren gelten, ndmlich
Objektivitit, Reliabilitidt und Diskriminationsfahigkeit. Die Validitdt von Kriterien kann nach
Hossiep (1995, S. 50) jedoch nicht empirisch gepriift werden. Er zitiert Hoyos (1956) der
bemerkt: ‘Psychologische Priifverfahren sind Konstruktionen, die an der Wirklichkeit gepriift
werden, wihrend die Kriterien die Wirklichkeit selbst sind. Bei Kriterien muss demnach
gefragt werden, ob sie die wichtigsten und bedeutsamsten Aspekte einer Tatigkeit
repriasentieren, d.h. fiir eine Tatigkeit relevant sind*. Nach Maukisch (1978) verstehen wir
unter Kriterien Verhaltensweisen und Verhaltensergebnisse, die einer sozialen oder
individuellen Bewertung unterliegen und geeignet sind, den Grad und die Art der
Wertverwirklichung, der durch psychologische Intervention erreicht wird, zu erfassen.
Kriterien lassen sich nach verschiedenen Gesichtpunkten klassifizieren. So wird beim
Zeitpunkt der Messung unterschieden, ob das Kriterium ein Verhalten unmittelbar nach der
Einstellung erfasst oder erst nach einem lidngeren Zeitraum des Verbleibs in der Organisation.
Bei der Spezifitit der Messung wird getrennt, ob das Kriterium ein konkretes Verhalten am
Arbeitsplatz abbildet oder eher das Gesamtverhalten des Arbeitnehmers operationalisiert.
Rosler (1992) unterscheidet weiter zwischen ,harten” und ,we ichen‘ Kriterien. Als harte
Kriterien werden dabei die der direkten Beobachtung zuginglichen Verhaltensweisen wie
Fehlzeiten, Kiindigungen, Unfille etc. bezeichnet. Weiche Kriterien sind bspw. Beurteilungen
des Verhaltens einzelner Arbeitnehmer durch Vorgesetzte oder Kollegen.

Dabei sollte nicht auBler acht bleiben, dass auch sogenannte harte Kriterien subjektiven
Wertungen unterliegen, denn bspw. wire bei den Fehlzeiten auch zu bewerten, ob es sich um
vermeidbares vs. nicht vermeidbares oder entschuldigtes vs. unentschuldigtes Fehlen handelt.

Mittels einer Validitdtsanalyse wird im néchsten Schritt einer wissenschaftlich begriindeten
Personalauswahl erfasst, in welchem Umfang ein Kriterium durch einen Pridiktor

vorhersagbar ist. Nur wenn der Nachweis iiber einen Zusammenhang zwischen Pridiktor und

-15 -



2.1 Psychologische Personalauswabhl

Kriterium vorliegt, ist es sinnvoll aufgrund der Pridiktorinformation zwischen geeigneten und
weniger geeigneten Bewerbern um einen Ausbildungsplatz oder eine Stelle in einer
Organisation zu entscheiden. Die entsprechende Kennzahl wird abgebildet durch die
Korrelation zwischen den beiden Merkmalen, dem Validititskoeffizienten. Zu unterscheiden
ist hier zwischen der pridiktiven und konkurrenten Validitéit. Im ersten Fall wird der Pradiktor
zum Zeitpunkt der Auswahl erhoben und das Kriterium erst zu einem spiteren Zeitpunkt
bspw. nach Abschluss der Ausbildung oder mehrjdhriger Bewidhrung im Beruf. Bei der
konkurrenten Validitdat werden dagegen Pridiktor und Kriterium zum gleichen Zeitpunkt an
einer Stichprobe von bereits ausgewéhlten Personen erhoben. Wird der Pridiktor nicht schon
als Selektionsinstrument genutzt, d.h. alle Bewerber werden -eingestellt, kann der
Zusammenhang zwischen Pradiktor und Kriterium durch die pradiktive Validitdt unverfilscht
widergegeben werden. Dagegen kann der konkurrente Validitdtskoeffizient zu einer
verzerrten Annahme iiber den Zusammenhang fiihren. Bei einer bereits eingestellten Gruppe
konnen sowohl Priadiktor wie auch Kriterium in der Varianz eingeschrinkt sein (selegierte
Stichprobe). Bereits am Arbeitsplatz gemachte Erfahrungen der Mitarbeiter kénnen die
erhobenen Préadiktoren beeinflussen und sich im Laufe der Arbeitszeit als ungeeignet

herausgestellte Arbeitnehmer sind moglicherweise schon entlassen worden.

Widerspriichliche Ergebnisse unterschiedlicher Validititsstudien unterstiitzten bis in die
siebziger Jahre hinein die Annahme, dass sich die Validitit eines Testverfahrens in
verschiedenen Situationen unterscheidet. Validitdtsschidtzungen fiir dasselbe Verfahren und
fiir denselben Beruf unterschieden sich erheblich in verschiedenen Untersuchungen. Diese
sogenannte Theorie der situationalen Spezifitit blieb aufrecht, bis gezeigt werden konnte,
dass die meisten Unterschiede zwischen den Studien auf statistische Artefakte und Messfehler
zuriickzufiihren waren. Haufig waren zu kleine Stichproben ursichlich und nicht tatséchliche
Differenzen zwischen den Arbeitsplidtzen (Schmidt und Hunter, 1977; Schmidt, Hunter,
Pearlman & Shane, 1979). Nach Schuler (1996) liegt die Hohe eines durchschnittlichen
Korrelationskoeffizienten in der Berufseignungsdiagnostik im Bereich von r = .30. Ein Wert
im Bereich von

r = .50 ist fiir die Prognose beruflichen Erfolges schon als sehr gut zu bezeichnen. Hohere
Werte lassen sich nach Meinung des Autors nur erzielen, wenn mit einem multiplen
Verfahren auf der Basis griindlicher Arbeitsanalysen vielfdltige Anteile der

Tatigkeitsanforderungen erfasst wurden.
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Zu welchem Informationsgewinn eine Korrelation zwischen zwei dichotomen Merkmalen im
Bereich von r = .30 fiihrt, ldsst sich nach Moser (1995) anhand des ,binomial effect size
display‘““zeigen. Bei einer Korrelation von r = .00 wire eine zufillige Zellenbesetzung in allen
vier Zellen von 50 % zu erwarten. Wie in der Tabelle 2.2-1 dargestellt, kann bei einer
Korrelation von r = .30 und vorliegendem A das Merkmal B in fast doppelter Héufigkeit

erwartet werden als wenn A nicht vorlédge.

Tab. 2.2-1: Binomial effect size display nach Moser (1995)

Binomial effect size display
B
liegt vor liegt nicht
vor
A liegt vor 65 35
A liegt nicht vor 35 65

Diese Relation wichst in Abhédngigkeit von der zunehmenden Hohe der Korrelation auf das
Dreifache (75 : 25) bei r = .50 und Vierfache (80 : 20) bei r =.60.

Der nichste Schritt in der Ablaufbeschreibung wissenschaftlich begriindeter Personalauswahl,
ist nach Rosler (1992) die Frage, nach welcher Strategie eine Entscheidung iiber geeignete
bzw. nicht geeignete Bewerber zu treffen ist. Dabei ist immer zu beriicksichtigen, dass
Entscheidungen grundsitzlich nicht ohne das Risiko einer falschen Annahme bzw. Ablehnung
getroffen werden konnen, da nicht von einer vollstindigen Giiltigkeit der diagnostischen
Instrumente ausgegangen werden kann. Cronbach und Gleser (1965) verweisen auf 64
verschiedene Arten diagnostischer Entscheidungen, von denen viele in der Praxis jedoch nur
eine untergeordnete Bedeutung besitzen. Fragen, ob das Unternehmen alle Personen nach
einem standardisierten Verfahren testet (institutionelle Entscheidung), ob Annahmequoten fiir
eine das Angebot iibersteigende Nachfrage festgelegt werden miissen oder nach welcher
Klassifikation die ausgewihlten Probanden welchen Aufgabenfeldern zugewiesen werden,

miissen beantwortet werden.

Amelang und Zielinski (1994) unterscheiden im diagnostischen Prozess zwischen einer nicht
sequentiellen und einer sequentiellen Vorgehensweise in der Personalauswahl. Bei der
sogenannten nichtsequentiellen Batterie wird allen Probanden das gesamte Testprogramm
vorgegeben und diejenigen ausgewdhlt, die den - optimal gewichteten - hochsten
Summenwert erreicht haben. Ahnlich dem sogenannten ,single screen®, nur dass hier al le
Entscheidungen auf der Grundlage eines Testergebnisses fullen. Dagegen sind bei einer
sequentiellen Vorgehensweise drei Grundmuster moglich. In der ,pre-reject-Strategie*
werden alle Probanden, die zu einem festen Zeitpunkt des Verfahrens einen bestimmten Wert
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nicht erreichen konnten, vom weiteren Verfahren ausgeschlossen. Die restlichen Teilnehmer
absolvieren weitere Testteile. Die Entscheidung wird auf der Grundlage des
Gesamtergebnisses beider Verfahrensstufen getroffen. Bei der ,pre-accept-Strategie* werden
die Teilnehmer, die nach einem bestimmten Teil des Verfahrens einen gesetzten Wert
iberschritten haben, akzeptiert. Mit den verbleibenden Probanden werden dann weitere
Verfahrensschritte durchgefiihrt. Eine vollstindige sequentielle Strategie besteht aus einer
Kombination beider Vorgehensweisen. Nach einem gesetzten Testabschnitt erfolgt die
Aufteilung der Teilnehmer in drei Gruppen. Eine wird akzeptiert und eingestellt, eine andere
definitiv abgewiesen und die dritte weiteren Auswahlstufen unterzogen. Der Einsatz
unterschiedlich zusammengesetzter Testbatterien ist aber in der Praxis nicht immer ohne

Folgen.

In diesem Kontext ist das ,pandwith-fidelity“-Dilemma (Schuler & Hoft, 2001)
erwihnenswert, das durch Cronbach (1990) publik wurde. Kommen eine Vielzahl von
Verfahren zum Einsatz, um einen moglichst breiten Uberblick iiber die Fihigkeiten und
Eigenschaften der Bewerber zu gewinnen, geht dies hdufig zu Lasten der Detailtiefe, da
spezifische Einzelinformationen nicht mehr erfasst werden kénnen. ,Band with*bezeichnet in
diesem Zusammenhang die Komplexitit und Bandbreite der Verfahren, ,fidelity* die
Genauigkeit. Die Autoren verweisen zur Losung des Problems auf die Symmetriehypothese
von Cronbach und Gleser (1965), nach der, wenn ein eng umgrenztes Kriterium vorhergesagt
werden soll, auch ein spezifischer Pridiktor einzusetzen ist. Ist dagegen ein allgemeines
Globalmal} das Kriterium, so muss auch der Pridiktor ein vergleichbares Abstraktionsniveau

aufweisen.

Die zentrale Frage bei der Selektion zwischen geeigneten und ungeeigneten Bewerbern in
einem Personalausleseprozess zielt auf die Vermeidung von Entscheidungsfehlern. Fehler
treten immer dann auf, wenn die Auswahl aufgrund von Préadiktorinformationen nicht mit der
tatsdchlich vorhergesagten Pridiktion iibereinstimmt. Fiir den Fall von zwei moglichen
Klassen (geeignet vs. nicht geeignet) lassen sich vier mogliche Kombinationen von
Ubereinstimmung und fehlender Ubereinstimmung in Anlehnung an Kallus und Jahnke
(1992) beschreiben, die in Tabelle 3.2-1 illustriert werden.

Somit lassen sich generell zwei Arten von Zuordnungsfehlern unterscheiden. Zum einen der

Fehler erster Art: falsch Positive, d.h. Teilnehmer an einem Auswahlverfahren werden als
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geeignet bezeichnet, obwohl sie ungeeignet sind. Zum anderen der Fehler zweiter Art: falsch

Negative, d.h. die eigentlich geeigneten Teilnehmer werden als ungeeignet klassifiziert.

Tab. 3.2-1: Arten richtiger und falscher Zuordnung nach Kallus & Jahnke (1992)

Auswahl: Zuordnung:

geeignet ungeeignet

tatsachlich: richtige Zuordnung falsche Auswahl
geeignet richtig als geeignet ausgewahit falschlich als ungeeignet

Risiko: 1 - o bezeichnete Geeignete

Risiko: a

tatsachlich: falsche Auswahl richtige Auswahl
ungeeignet falschlich als geeignet ausgewahlte richtig als ungeeignet ausgewahite

Ungeeignete Ungeeignete

Risiko: B Risiko: 1 - B

Die Effizienz diagnostischer Entscheidungen lésst sich im Verhiltnis der Anteile von richtig
klassifizierten Positiven, falsch klassifizierten Positiven, falsch klassifizierten Negativen und

richtig klassifizierten Negativen darstellen (vgl. auch bspw. Amelang & Zielinski, 1994).

Dariiber hinaus ist fiir die Beurteilung der Effizienz eines Auswahlverfahrens insbesondere
das Zusammenspiel von Grundquote, Selektionsrate und Pridiktorvaliditit bedeutsam.
Mochte man den Nutzen bestimmen, den ein eignungsdiagnostisches Verfahren fiir die
Organisation besitzt, so ist der Validitdtskoeffizient allein kein ausreichendes MalB. Die
Auswahl von Bewerbern um einen Ausbildungsplatz anhand eines Prédiktors ist nur dann
sinnvoll, wenn man unter den spdter Eingestellten mehr fiir die Ausbildung geeignete als
ungeeignete finden kann und zudem das Verhiltnis Geeigneter vs. Ungeeigneter besser
ausfillt, als bei Nichtverwendung dieses Pridiktors. Taylor und Russel (1939) haben dieses
Zusammenspiel tabellarisch anschaulich dargestellt. Sie wiesen erstmalig auf das
Zusammenspiel von Grundquote, d.h. der Anteil der Geeigneten unter den Bewerbern und
Selektionsquote, d.h. der Anteil der Ausgewdhlten unter den Bewerbern hin. Aus ihren
veroffentlichten Tafeln ldsst sich bei gegebener Validitat und Grundquote ablesen, wie viel
Geeignete man bei einer bestimmten Selektionsrate tatsdchlich unter den Ausgewihlten
finden wird. In Tabelle 4.2-1 wird an drei verschiedenen Beispielen von Schuler (1996)
anschaulich das Zusammenwirken der unterschiedlichen Parameter illustriert.

Deutlich wird aufgrund der Beispiele, dass die Verwendung eines validen Einstellungs-
verfahrens um so wichtiger wird, je geringer die Anzahl der Geeigneten unter den Bewerbern
und je geringer die Selektionsquote ist. Ist ein Unternehmen gezwungen, jeden Bewerber ein-
zustellen, dann hat ein Auswahlverfahren keinen praktischen Wert. Kann sich andererseits die
Organisation leisten, nur die besten 1% der Bewerber einzustellen, dann ist der praktische

Wert eines solchen Verfahrens durch die Selektion pro eingestellter Person relativ grof3. Nach
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Schmidt und Hunter (1998) liegt die Selektionsrate normalerweise etwa zwischen r = .30 und
.70, einem Bereich also, der fiir eine Personalauswahl erheblichen praktischen Nutzen

verspricht.

Tab. 4.2-1: Zusammenwirkungen von Grundquote, Selektionsrate und Pradiktorvaliditéat nach
Schuler (1996)

Freie Stellen im Unternehmen =50

Anzahl der geeigneten Bewerber = 90 von 100

Validitat des Auswahlverfahrens r=.00 r=.35 r=.65
Prozentsatz der Geeigneten unter den 90 % 95 % 98 %
Eingestellten

Freie Stellen im Unternehmen =50

Anzahl der geeigneten Bewerber = 50 von 100

Validitat des Auswahlverfahrens r=.00 r=.35 r=.65
Prozentsatz der Geeigneten unter den 50 % 61 % 73 %
Eingestellten

Freie Stellen im Unternehmen =10

Anzahl der geeigneten Bewerber = 50 von 100

Validitat des Auswahlverfahrens r=.00 r=.35 r=.65
Prozentsatz der Geeigneten unter den 50 % 74 % 92 %
Eingestellten

Cronbach und Gleser (1965) erweiterten den dargestellten Ansatz um den monetdren Aspekt,
denn der finanzielle Wert einer Verbesserung lédsst sich auch in Geldeinheiten ausdriicken.
Hier miissen zu den oben notwendigen Informationen weitere Faktoren wie bspw. die Kosten
des Auswahlverfahrens beriicksichtigt werden. Barthel und Schuler (1989) haben an einem
realen Beispiel, der Auswahl von Auflendienstmitarbeitern in einer Versicherungsgesellschaft,
den Nutzen des Einsatzes eines biographischen Fragebogens berechnet. Immerhin ergab sich
in diesem Fall aufgrund der Kalkulation nach einem Modell von Boudreau (1983) ein
Nutzensbetrag von DM 473.265. Cascio (1991) zeigte, welche Kosten durch Kiindigungen
auf ein Unternehmen zu kommen und belegte eindrucksvoll die enormen Betrége, die falsche
Personalentscheidungen erzeugen konnen. Als Grundlage seiner fiktiven Berechnung, wie sie
in Tabelle 5.2-1 dargestellt wird, wurde ein 200-Betten-Krankenhaus mit 1200 Angestellten
und einer monatlichen Kiindigung von 2% herangezogen.

Gerade praktisch-diagnostisch titige Psychologen verweisen nach Hossiep (1995) immer
wieder auf die ,Lacherlichkeit, aus Kostengriinden auf wiss enschaftlich fundierte
Auswahlmethoden zu verzichten. Denn es konnen, wie bspw. Marschner (1980) betont, die
Kosten psychologisch fundierter Auswahlverfahren bereits bei der Senkung etwa der
Durchfallrate von Auszubildenden in der Lehrabschlusspriifung um wenige Prozent
eingespart werden. Zudem konnen heute, angesichts des technologischen Fortschritts, in allen
Phasen der Datenerhebung und -—verarbeitung bei der beruflichen Eignungsdiagnostik
computergestiitzte Verfahren Anwendung finden, die zur weiteren Kostensenkung beitragen

konnen.
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Tab. 5.2-1: Fiktive Kostenrechnung eines Unternehmens nach Cascio (1991)

1. Kosten der Trennung 29679 $
- Abschlussgespréch 6869 $
- Administrative Kosten 3462 $
- Trennungsentschadigung 135936 $
- Arbeitslosigkeitssteuern 150528 $
Kosten durch Neueinstellung 1519949 $
- Suche nach neuen Mitarbeitern 82385 $
- Administrative Kosten 17309 $
- Auswabhlinterviews 10385 $
- Durchfuhrung von Testverfahren 34560 $
- Abteilungsbesprechungen 3266 $
- Umzugs- und Reisekosten 1339200 $
- Einflihrung des neuen Mitarbeiters 62924 $
- Medizinische Untersuchung 25920 $
Kosten durch TrainingsmaBnahmen 321800 $
- Informationsmaterialien 2880 $
- Trainingsprogramme 137480 $
- Einarbeitung des Mitarbeiters 181440 $
Gesamtkosten 2138543 $
Kosten pro Mitarbeiter 7426 $

Gerade angesichts steigender Personalkosten und nach wie vor hohem Bedarf an geeigneten
Bewerberinnen und Bewerbern ist eine wissenschaftlich fundierte Personalauswahl heute
wichtiger denn je. Die Verwaltungsmodernisierung der Offentlichen Haushalte ist nicht
zuletzt ein Beleg dafiir, dass auch hier erkannt wurde, was unter betriebswirtschaftlichen
Gesichtspunkten durch die freie Wirtschaft schon langst praktiziert wird. Der Aufwand der
notwendig ist, um geeignete Interessenten fiir eine vakante Position auswihlen zu konnen, ist
auch unter wirtschaftlichen Aspekten in Relation zu dem Nutzen zu sehen, den er der
Organisation verspricht. Wenn ausreichend Bewerber fiir eine einfach erlernbare Tétigkeit zur
Verfiigung stehen, ist ein aufwindig durchzufiihrendes Auswahlverfahren sicherlich nicht zu
rechtfertigen. Angesichts der zunehmenden Komplexitit vieler Berufe, der davon ableitbaren
umfangreicheren Anforderungen und nicht zuletzt der Erkenntnis, dass Mitarbeiter, einmal
umfangreich und teuer ausgebildet, ein Berufsleben lang weitere Investitionen fiir die
Organisation rechtfertigen konnen miissen — Stichworte sind hier Human Ressource und
strategische Personalentwicklung — ist heute und vor allem zukiinftig eine professionelle
Personalauswahl nicht nur im Interesse von Organisation und Bewerber, sondern fast schon

betriebswirtschaftlich zwingend notwendig.

2.1.2 Eignungsdiagnostische Verfahren zur Personalauswahl

Die Darstellung eignungsdiagnostischer Verfahren in der Personalauswahl erfolgt an dieser
Stelle nur im Kontext als kurzer Uberblick. Detaillierte Ubersichten iiber verbreitete

Verfahrensweisen zur Auswahl externer und interner Bewerber und Verweise auf
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weiterfiihrende Literatur findet der interessierte Leser bspw. bei Sarges (1995a), Schuler
(1996, 2001) oder Weinert (1998). Fiir einen umfangreichen Uberblick neuerer
wirtschaftspsychologischer Testverfahren sei auf Sarges & Wottawa (2001) verwiesen. Hier
findet sich insbesondere eine iibersichtliche Zuordnung getesteter Merkmale zu
unterschiedlichsten Testverfahren und die Darstellung verschiedener Einsatzbereiche.
Exemplarisch werden an dieser Stelle einige der gebrduchlichsten Auswahlverfahren der

Berufseignungsdiagnostik vorgestellt.

Fiir eignungsdiagnostische Entscheidungen kommen praktisch alle iiber Mitarbeiter oder
Bewerber verfiigbare Datenquellen in Frage. Nach Hossiep (1995) werden personelle
Auswahlentscheidungen in der Wirtschaft jedoch nur in wenigen Fillen mit Hilfe fundierter
eignungsdiagnostischer Methoden getroffen. Er schitzt den Anteil professioneller
psychologischer Beteiligung bei Auswahlentscheidungen rein quantitativ auf nur gut 10 %.

Eine ,Hitliste der 20 meis tverwendeten Testverfahren in der diagnostischen Praxis findet
sich u.a. bei Schorr (1991), daran diirfte sich auch heute wenig geindert haben. Wie aus
Tabelle 6.2-1 zu entnehmen, stehen an erster Stelle bei der Personalauswahl, von insgesamt
46,8% der befragten Arbeits- und Organisationspsychologen in der Berufspraxis angewandt,
die Intelligenztests. Weiterhin werden Personlichkeitstests, klinische und projektive
Testverfahren angewandt und in der Ubersicht finden sich auf Platz drei ,Spez.

Funktionsiiberpriifungs- und Eignungstests*“sowie auf Platz fiinf ,allgemeine Leistung stests‘

Tab. 6.2-1: Verwendung von Testverfahren durch Arbeits- und Organisationspsychologen
nach Schorr (1991)

Verfahren Anwendung durch
A & O Psychologen
Intelligenztest 46,8 %
Personlichkeitstest 31,2%
Spezielle Funktions- und Eignungstests 24,7 %
Klinische Testverfahren 23,4 %
Allgemeine Leistungstests 14,3 %
Projektive Verfahren 52 %

Allerdings ist aus gleicher Quelle zu erfahren, dass 14,3 % der Wirtschaftspsychologen die
Verwendung von Intelligenztests ablehnen. Dies ist insbesondere bemerkenswert, da nur

11,7 % sich gegen die Anwendung von Klinischen Testverfahren aussprechen, die in der
Regel nicht fiir den Gebrauch in der Arbeits- und Organisationspsychologie konzipiert sind

und fiir andere Anwendungsfelder normiert wurden.

Eine Ubersicht, welche der wichtigsten Testverfahren sich im eignungsdiagnostischen

Kontext als niitzlich erwiesen haben, geben Schmidt & Hunter (1998) in Tabelle 7.2-1 .
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Tab. 7.2-1: Pradiktive Validitat von eignungsdiagnostischen Préadiktoren
nach Schmidt & Hunter (1998)

Eighungsdiagnostische Validitat
Instrumente
- Intelligenztests r=.51
Arbeitsproben r=.54
Interview (strukturiert) r=.51
Interview (unstrukturiert) r=.38
Biographische Daten r=.35
Assessment Center r=.36
Interessen r=.10
Test zum Berufswissen r=.48
Alter r=-.01

Zur generellen Problematik hinsichtlich der Aussagekraft und Bewertung von vorliegenden
Validitétsergebnissen in der Berufseignungsdiagnostik sei der interessierte Leser bspw. auf
Hossiep (1995) verwiesen. In Abbildung 7 werden Resultate verdffentlichter Metaanalysen
aus 20 Jahren Forschung wiedergegeben, in welchen die pridiktive Validitét

eignungsdiagnostischer Instrumente untersucht wurde.

2.1.2.1 Bewerbungsunterlagen

Im unter Punkt 2.1.3 beschriebenen Auswahlverfahren fiir den Polizeivollzugsdienst spielt die
Analyse von Bewerbungsunterlagen bei der Vorauswahl von Bewerbern eine besondere

Rolle, so dass an dieser Stellen darauf ausfiihrlicher eingegangen wird.

2.1.2.1.1 Vorauswahl und Bewerbungsunterlagen

In unterschiedlichen Berufsgruppen geben 80 — 90 % der deutschen Unternehmen an, die
Bewerbungsunterlagen zur externen Personalauswahl heranzuziehen (Schuler, Frier und
Kaufmann, 1993). Die erste und wichtigste Funktion bei der Sichtung von
Bewerbungsunterlagen liegt, nach Hollmann und Reitzig (1995), in der Uberpriifung von
erfiillten grob definierten Voraussetzungen. Dazu zihlen bspw. Alter, Zertifikate, Zeugnisse,
gesundheitliche Voraussetzungen o.i.. Die Vorauswahl trigt unter Einbeziehung auch
formaler Aspekte zu einer ersten Reduzierung der Bewerbungen bei. Die Autoren beschreiben
die Priifung der Bewerbungsunterlagen hiufig als eine Art ,Schlechtesten-Auslese®; so dass
nur ein Teil der Bewerber die nidchste Auswahlstufe erreicht. Damit scheitert aus
Bewerbersicht die Stellensuche oft auf der Grundlage ihrer Unterlagen. Insoweit ist das
oberflidchliche Screening der Bewerbungsunterlagen Gegenstand eines fiir viele Bewerber

wenig nachvollziehbaren Vorauswahlprozesses. Es dient in erster Linie dazu, ein grofle
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Anzahl von Bewerbungen auf jene Zahl zu reduzieren, die in einer nédchsten Phase zu
bewiltigen sind. Die hierfiir von den Praktikern herangezogenen Hypothesen sind jedoch
selten wissenschaftlich iiberpriift (Rastetter, 1999).

Neben dem Anschreiben wird weiter dem Lebenslauf besondere Bedeutung beigemessen.
Enthaltende Fakten werden analysiert und dienen als Grundlage weiterer Interpretationen.
Ziel ist es, auf ein Bild vom Bewerber zu schlieen. Wie Schuler (1996) anmerkt, werden die
im Lebenslauf enthaltenden Daten und Fakten einerseits als Belege verarbeitet und gelten
anderseits als Indikatoren kiinftiger Bereitschaft und Verhaltenmuster. Hollmann und Reitzig
(1995) verweisen bspw. auf Indikatoren im Lebenslauf (Auslandsaufenthalt, Vielfalt der
bisherigen Stellen, auBerberufliche Aktivititen) die Analogieschliisse auf Faktoren wie
Selbstsicherheit, Selbststindigkeit oder Durchsetzungs- und Entscheidungsvermogen erlauben
sollen. Statistisch sind solche Zusammenhénge jedoch nicht abgesichert.

Arbeitszeugnisse weisen dagegen offensichtlich einige Schwichen auf, die ihre
Verwendbarkeit in der Personalauswahl einschrinken. Reilly und Chao (1982) ermittelten fiir
derartige Zeugnisse eine durchschnittliche Validitit von r = .14. Insbesondere die
Wohlwollenspflicht des Arbeitgebers, nach der keine ausgesprochen negativen Formulierung
Verwendung finden diirfen, sollte hierzu ihren Beitrag leisten. Zudem ist nicht
auszuschlieBen, dass gute Zeugnisse auch dazu dienen, sich von einem unbequemen
Arbeitnehmer zu trennen. Allein die genannte Wohlwollenspflicht ldsst jedoch eine valide
Beurteilung kaum zu. So entschied bspw. das Hamburger Landesarbeitsgericht 2002%, dass
ein Unternehmen dem neuen Arbeitgeber seines ehemaligen Mitarbeiters keine iiber das
Zeugnis hinausgehende Informationen zukommen lassen darf. Im vorliegenden Fall hatte die
alte Firma mitgeteilt, dass sie nicht in der Lage sei, zusétzliche Informationen zu geben. Sie
konne aber bestétigen, dass das vorliegende Zeugnis im Verlauf eines arbeitsgerichtlichen
Prozesses erlangt worden sei. Da das zukiinftige Unternehmen nach dieser Auskunft auf eine
Einstellung verzichtete, wurde der ehemalige Arbeitgeber zur Zahlung eines entsprechenden
Schadensersatzes verurteilt.

Eine fehlende Standardisierung ldsst zudem, im Gegensatz zu Schulzeugnissen, eine
Vergleichbarkeit fast nicht moglich erscheinen. Dagegen konnten Moser und Rhyssen (2001)
fiir Referenzen eine prognostische Validitit von r = .20 feststellen. Dabei zeigte ein Vergleich
zwischen Ergebnissen der durch die Arbeitnehmer vorgelegten Referenzen und einem mit
ihnen durchgefiihrten Strukturierten Interview, dass die Prognose fiir Positionen ohne

Fiihrungsaufgaben in der Studie valider war als umgekehrt.

2 Sa 144/83
-24 -



2.1 Psychologische Personalauswabhl

2.1.2.1.2 Vorauswahl und Schulnoten

Als wichtigster FEinzelpridiktor kiinftiger FErfolge werden hiufig die Schulnoten
herangezogen. Sie gelten allgemein als valider Priadiktor des spiteren Ausbildungserfolges.
Bei berufserfahrenen Bewerbern werden dagegen Schulnoten und Zeugnisse kaum mehr
beriicksichtigt. ~ Schon nach Althoff (1986) sind Schulzeugnisse eines der beliebtesten
Kriterien fiir Personalentscheidungen. Wenn man heute die Vorauswahlkriterien von
Unternehmen und offentlichen Arbeitgeber reflektiert, dann stehen die Schulnoten immer
noch an der Spitze, wenn es zur Entscheidung iiber ,Einladung oder Ablehnung*“kommt. Bei
diesen Analogieschliissen (Rastetter, 1999) wird in der Praxis nicht nur von guten Noten in
einem Fach auf die Kenntnisse in eben diesem Fach geschlossen, sondern weiter auf
Intelligenz, Lernfahigkeit, Anpassungsfihigkeit, Belastbarkeit u.4. und daraus wiederum auf
den spiteren Berufserfolg gefolgert. Nach Behrens und Merkel (1989) bedeuten bspw. gute
Noten im Sport Einsatzfreude, in Singen und Werken Anpassungsfihigkeit und in
Fremdsprachen Willenseinsatz. Bei Berthel (1995) gelten gute Noten als ein generelles Indiz
fir Engagement und Anpassungsbereitschaft. Fiir eine statistisch signifikante Beziehung
zwischen Schulnoten und diesen Konstrukten fehlen allerdings die Nachweise. Dabei ist die
Voraussetzung fiir eine sinnvolle Einschidtzung von Schulnoten, die Kenntnis iiber die

Notenverteilung in der Klasse oder der Schule, in der Regel nicht erfiillt.

Baron-Boldt, Funke und Schuler (1989) berichten fiir Schulnoten von einer pridiktiven
Validitdt von r = .41 fiir den Ausbildungs- und r = .46 fiir den Studienerfolg. Validester
Einzelpridiktor war in beiden Fillen die Mathematiknote. Uber die Verlisslichkeit von
Schulnoten liegen jedoch unterschiedliche Untersuchungsergebnisse vor. So fand Althoff
schon 1986, dass auBer der Mathematiknote, die Schulnoten von Abiturienten und
Realschiilern weder mit Ergebnissen eines durchgefiihrten Intelligenztestes noch mit denen
des Ausbildungserfolges signifikant korrelierten. Er verglich u.a. die Ergebnisse von 120
Abiturienten und 96 Realschiilern, die an einer Eignungsuntersuchung fiir den gehobenen
bzw. mittleren Dienst der Kommunalverwaltung teilnahmen und die im Vorfeld nicht nach
Zeugnisnoten vorausgewdihlt worden waren. Zwar konnte er feststellen, dass Absolventen von
allgemeinbildenden Gymnasien hochsignifikant bessere Ergebnisse erzielten als Schiiler
anderer Schulformen, fand jedoch insgesamt, aufler bei der Mathematiknote, keine
signifikanten ~Zusammenhdnge zwischen Schulnoten und den Ergebnissen der

psychologischen Eignungsuntersuchung. Er kommt aufgrund seiner Ergebnisse zu dem
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Schluss, dass insbesondere bei der Vorauswahl der Riickgriff auf ein Losverfahren gerechter
sei als der auf die Schulzeugnisse. Auch Hollmann und Reitzig (1995) kommen zu einer
dhnlichen Bewertung: Die Studien zur priadiktiven Validitit von Zeugnisnoten weisen zwar
gelegentlich erstaunlich hohe Korrelationen auf, das Gesamtbild insgesamt sei jedoch zu
widerspriichlich, als dass ithre Verwendung empfohlen werden kann. In wie weit die hohe
Varianz vorliegender Ergebnisse auf unterschiedliche Bedingungen zuriickzufiihren ist oder
auf Stichprobenfehler und andere Artefakte kann mittels metaanalytischer Methoden
festgestellt werden. Zur Validitdt von Schulnoten liegen zwischenzeitlich mehrere in- und
ausldndischen Metaanalysen vor, die Schuler (1998) zusammenfassend wiedergibt. In der
Untersuchung von Baron-Boldt et al. (1989) wurden 15 Einzelstudien mit 27 unabhéngigen
Stichproben und 2555 Teilnehmern zusammengefasst. Die  artefaktkorrigierte
durchschnittliche Validitit von Schulnoten beziiglich des Ausbildungserfolges lag bei r = .41.
Die Gesamtnote sagt den Ausbildungserfolg besser voraus als jede Einzelnote, wobei

validester Einzelpriadiktor auch hier die Mathematiknote war (r = .30).

2.1.2.1.3 Schulnoten im Auswahlverfahren fiir den Polizeivollzugsdienst

Schulnoten stellen in unterschiedlichen Kombinationen in vielen Bundesldndern bei der
Auswahl von Bewerbern fiir den Polizeivollzugsdienst ein wichtiges Auswahlkriterium dar.
Teilweise ist sogar das Vorliegen eines bestimmten Notendurchschnittes fiir die Annahme
von Bewerbungen grundsitzlich erforderlich. Aufgrund dessen wurden von Petersen (2002)
vorliegende Schulzeugnisse und die Ergebnisse im Auswahlverfahren fiir den
Polizeivollzugsdienst miteinander verglichen. In dieser Untersuchung wurden die
Zeugnisnoten von insgesamt 689 Teilnehmern am Auswahlverfahren fiir den gehobenen und
156 fiir den mittleren Polizeivollzugsdienst zu ihren erreichten Ergebnissen im
Einstellungsverfahren in Beziehung gesetzt. Im Vorfeld fand keine Vorauswahl aufgrund der
Zeugnisnoten oder anderer Kriterien statt, so dass eine Vorselektion vermieden werden
konnte. An dieser Stellen wird aus 6konomischen Griinden nur auf die Daten der Teilnehmer
eingegangen, die aufgrund der gegebenen sequentiellen Auswahlstrategie an allen Stufen des

Auswahlverfahrens teilgenommen haben. Die Stichproben setzten sich wie folgt zusammen:

Im Verfahren fiir den mittleren Polizeivollzugsdienst konnten die Gesamtergebnisse von 87
Pbn. ausgewertet werden. Es nahmen 24,1 % (n = 21) Teilnehmer aus Hamburg am

Verfahren teil, die restlichen 75,9 % (n = 66) Bewerber kamen aus fast allen anderen
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deutschen Bundesldndern. Das Alter der Bewerber lag zwischen dem 15. und dem 32.
Lebensjahr, dabei hatten iiber 90 % der Bewerber das 28. Lebensjahr noch nicht vollendet,
insgesamt 81,6 % waren jlinger oder gleich 25 Jahre. Der Altersmittelwert lag bei 21,08
Jahren.

74 Bewerber bewarben sich um Einstellung in die Schutzpolizei, 13 in die
Wasserschutzpolizei. Es nahmen insgesamt 51 Minner (58,6 %) und 36 Frauen (41,4 %) an
der Erhebung teil. 9 Teilnehmer ( 10,3 %) waren nicht deutscher Herkunft. Die Schulbildung

der Teilnehmer wird in Tabelle 8.2-1 wiedergegeben.

Tab. 8.2-1: Schulbildung der Teilnehmer im mittleren Dienst nach Petersen (2002)

Schulbildung Anzahl %

- Hauptschulabschluss 1 1,1
Realschulabschluss 38 43,7
Fachhochschulreife 18 20,7
Hochschulreife 21 241
andere 9 10,3

n= 87 99,9

*in der Regel cinem Realschulabschluss gleichwertige Schulbildung
Im Verfahren fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst konnten die Gesamtergebnisse von
193 Pbn. ausgewertet werden. Es nahmen 20,7 % (n = 40) Teilnehmer aus Hamburg am
Verfahren teil, die restlichen 79,3 % (n = 153) Bewerber kamen aus den iibrigen deutschen
Bundesldndern. Das Alter der Bewerber lag zwischen dem 17. und dem 34. Lebensjahr, dabei
hatten iiber 90 % der Bewerber das 28. Lebensjahr noch nicht vollendet, insgesamt 80,8 %
waren jiinger oder gleich 24 Jahre. Der Altersmittelwert lag bei 21,14 Jahren.

131 Bewerber bewarben sich um Einstellung in die Schutz-, 43 in die Kriminal- und 19 in die
Wasserschutzpolizei. Es nahmen insgesamt 108 Manner (56,0 %) und 85 Frauen (44,0 %) an
der Erhebung teil. 5 Teilnehmer ( 2,6 %) waren nicht deutscher Herkunft. Die Schulbildung

der Teilnehmer verteilte sich wie in Tabelle 9.2-1 ersichtlich.

Tab. 9.2-1: Schulbildung der Teilnehmer im gehobenen Dienst nach Petersen (2002)

Schulbildung Anzahl %
Fachhochschulreife 90 46,6
Hochschulreife 78 40,4
andere 25 13,0

n= 193 100,0

* abgeschlossenes Fach- oder Hochschulstudium
Bei den Bewerbern fiir den mittleren Polizeivollzugsdienst zeigte sich, dass weder die
einzelnen Zeugnisnoten in den erhobenen Fichern Deutsch, Mathematik, Englisch, zweite
Fremdsprache, Biologie, Physik, Chemie, Geschichte, Politik, Wirtschaft oder Sport
signifikant mit dem erreichten Gesamtergebnis im Auswahlverfahren korrelierten, noch

hinsichtlich des berechneten Notendurchschnittes der Einzelficher.
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Das Ergebnis bei den Bewerbern fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst ergab folgendes
Bild: Zwar korrelierte die Deutschnote nicht signifikant mit den Testteilen, die auch die
Deutschleistung abbilden sollen (Diktat und Bildbeschreibung), jedoch schwach (r = .21) mit
dem Gesamtergebnis. Die von Althoff (1986) und anderen Autoren als validester
Einzelpriadiktor beschriebene Mathematiknote korrelierte weder mit den Ergebnissen der
Intelligenz- und Leistungstests oder anderer Testteile noch mit dem Endergebnis signifikant.
Keine der anderen oben beschriebenen Einzelnoten oder der errechnete Notendurchschnitt
korrelierte signifikant mit dem von den Teilnehmern im Auswahlverfahren erreichten
Endergebnis. Auf der Einzelpriddiktorebene konnten signifikante Korrelationen einzig
zwischen der zweiten Fremdsprache und dem Ergebnis im Diktat (r = .44) sowie der

Sportnote und dem Ergebnis in der Sportpriifung ( r = .32) nachgewiesen werden.

Die erschlossene Hohe des Validititskoeffizienten hingt allerdings wesentlich von folgenden
Faktoren ab: vom Grad dessen, was an Gemeinsamkeit durch den Test und das Kriterium
erfasst und oft als ,Zuldnglichkeit*des Tests bezeichnet wird, der Reliabilitdt des Tests und
von der Reliabilitit des Kriteriums. Insbesondere Reliabilitdt von Pridiktor und Kriterium
sind zu hinterfragen. Von den einzelnen Komponenten des Testverfahrens, aus deren
Gesamtergebnis sich das Kriterium zusammensetzt, kann zumindest fiir die standardisierten
Testteile (CFT und IST 2000) eine ausreichend hohe Reliabilitidt belegt werden. Dagegen
wurde die Reliabilitit der weiteren Verfahrensteile (Diktat, Berichtsfertigung, Sporttest,
Vorstellungsgespriach) nicht erschlossen und kann, insbesondere fiir das standardisiert
durchgefiihrte Vorstellungsgesprich, allenfalls angenommen werden.

Angesichts der teilweise sehr unterschiedlichen schulischen Rahmenbedingungen in den
verschiedenen Bundesldndern und der dariiber hinausgehenden Vielfalt von Schularten und —
systemen kann eine ausreichende Reliabilitdt des Pradiktors erhofft, jedoch kaum noch
angenommen werden. Aber auch die Objektivitit von Schulnoten, das heillit die Frage,
inwieweit unterschiedliche Bewertungen von Lehrern verschiedener Schularten und —syteme
bei gleicher Leistung eines Schiilers zu vergleichbaren Ergebnissen fiihrt, muss kritisch
hinterfragt werden. Beide Einschidtzungen hinterfragen berechtigterweise das Ergebnis der
vorliegenden Untersuchung, die um die Beriicksichtigung dieser methodischen

Voraussetzungen erginzt durchgefiihrt werden sollte.

Gleichwohl lieBen sich zur Erkldarung dieser Ergebnisse weitere stiitzende Hypothesen

heranziehen. Schon Ingenkamp kommt 1969 zu dem Schluss, dass in den Schulnoten die
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Anpassung der Schiiler an die in der jeweiligen Schule geforderten Verhaltensweisen stérker
zum Tragen kommen als das eigentliche Leistungspotential. Schuler (1998) stellt fest, dass in
Realschulzeugnissen ab den 80er Jahren ein deutlicher Abwirtstrend der Validitdt von
Schulabschliissen erkennbar ist. Die mittlere Korrelation lag nur noch bei r = .26. Zwar
konnte dieser Trend fiir Abiturzeugnisse aus den 60er — 80er Jahren nicht festgestellt werden,
inwieweit diese Aussage auch heute noch gilt, ldsst sich jedoch angesichts vorliegender
Ergebnisse nicht ohne Zweifel beantworten. Letztere beriicksichtigend, bleibt der Bedarf
weiterer Untersuchungen gegeben. Dabei ist auch die Frage besonderer Stichprobeneffekte

bei Bewerbern fiir den Polizeivollzugsdienst zu reflektieren.

Hinterfragt werden sollten in diesem Zusammenhang auch die Auswirkungen, die sich durch
eine verstirkte Verbreitung sog. Testknacker ergeben haben. Insbesondere seit den 90er
Jahren bereiten sich viele Teilnehmer an Auswahlverfahren gezielt mit derartigen
Ubungsanweisungen (bspw. von Hesse und Schrader, 1992) vor. Wenn auch Untersuchungen
belegen (Wottawa & Amelang, 1985), dass durch einfache Ubungen die Unterschiede
zwischen den Probanden grofler werden, so ist nach den Autoren jedoch davon auszugehen,
dass mit der Anwendung von Ubungsheften es eher zu einer Akzentuierung der
Ungleichheiten kommt. Hossiep (1995) zitiert in diesem Zusammenhang Fay (1992), die
belegen konnte, dass in Durchstreichverfahren zur Messung der Konzentrationsleistung, die
grundsitzlich starken Trainingseffekten unterliegen, zwar die Ergebnisse durch die
Testtrainings stark veridndert wurden, es hinsichtlich der Rangreihe jedoch keine Unterschiede
gab. Wenn auch die verschiedenen Uberlegungen, derzeit nur Anregungen fiir
Untersuchungen, nicht aber konkrete Erkldrungen bieten konnen, ist zwischenzeitlich
zumindest zu hinterfragen, inwieweit bei der Bewertung der Bewerbungsunterlagen den
Schulzeugnissen der bisher gegebene Stellenwert eingeraumt werden darf, um
Entscheidungen hinsichtlich der Annahme oder Ablehnung eines Bewerbers zum
Testverfahren zu treffen. Dies ist insbesondere aufgrund der in Kapitel 2.1.3 dargestellten
Bedeutung der Schulnoten bei der Bewerbung fiir den Polizeivollzugsdienst wichtig. Andere
Uberlegung fiir eine 6konomische Vorauswahl der Bewerbungen aufgrund der eingereichten
Unterlagen sind somit von Bedeutung. Reilly & Chao (1982) geben fiir die gesamten
Bewerbungsunterlagen eine prognostische Validitit von r = .18 an. Diese diirfte fiir

Bewerbungsunterlagen als Vorauswahlinstrument nicht ausreichend sein.
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Trotz dieser Ergebnisse werden nach Mohr (1990) nur durchschnittlich zehn Minuten fiir die
Durchsicht von Bewerbungsunterlagen veranschlagt. Die innerhalb dieser kurzen Zeitspanne
zu treffenden Entscheidungen iiber Annahme oder Ablehnung einer Bewerbung birgt ein
hohes Fehlerpotential. Wihrend der Fehler erster Art, d.h. zur Einstellung vorgesehene
Bewerber, die nicht fiir die Tatigkeit geeignet sind, in der Regel durch nachfolgende validere
Stufen im Auswahlverfahren kompensiert werden kann, hat der Fehler zweiter Art in diesem
Kontext weitreichendere Folgen. Der Verzicht auf Bewerber, die fiir die Tatigkeit geeignet
wiaren, aber aufgrund der fehlenden Validitit der Bewerbungsunterlagen nicht zum
Auswahlverfahren zugelassen worden, sind fiir die Organisation dann besonders kritisch,
wenn die Selektionsquote niedrig gesetzt wird, d.h. aufgrund einer nicht ausreichend validen
Vorauswahl zu wenig potenziell geeignete Bewerber eingeladen werden. Kompensierend
miissen zusitzliche Auswahlverfahren durchgefiihrt werden, um ausreichend geeignete
Bewerber zu finden, angesichts der sich damit verbindenden Sach- und Personalkosten keine

okonomische Arbeitsweise fiir eine Organisation.

2.1.2.2 Interview

Auf Interviews oder Vorstellungs- bzw. Einstellungsgespriche wird in Auswahlverfahren
aufgrund ihrer breiten Informationsquelle so gut wie nie verzichtet. Westhoff (2000)
unterstreicht die allgemeine Bedeutung des Interviews fiir die psychologische Praxis als die
mit weitem Abstand am héufigsten eingesetzte Methode zur Gewinnung von Informationen
tiber menschliches Verhalten. Neben der verbreiteten Anwendung des Interviews auch im
klinischen oder rechtspsychologischen Kontext, hat es als Auswahlinstrument in der
Organisationspsychologie einen festen Platz gefunden. Nach Auswertung der
Bewerbungsunterlagen sind Interviews insbesondere in der Personalauswahl die am
hiufigsten verwendete Methode (Schuler et al., 1993). Seine vielfiltige Funktion wird von
Weinert (1998, S.292) hervorgehoben. Es soll spezifische Informationen iiber die Person des
Bewerbers liefern, die Organisation hat die Moglichkeit sich selbst darzustellen und Fragen
zu beantworten und schlieBlich hat es eine Auswahlfunktion, die zu einer Entscheidung iiber
Annahme oder Ablehnung des Bewerbers sowie einer moglichen Fortfiihrung des
Selektionsverfahrens fithren kann.

Interviews werden als Vorstellungsgespriache sowohl strukturiert als auch unstrukturiert, d.h.
ohne festgelegten Fragekatalog und festes System zur Beurteilung der Antworten der

Bewerber, gefiihrt. Nach Westhoff (2000) zeichnet sich aber in den letzten 50 Jahren eine
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zunechmende Tendenz zur Strukturierung der Interviews ab. Haufig in einem Interview
gestellte Fragen beziehen sich vor allem auf die bisherige Berufserfahrung und
Berufsausbildung, auf Aspekte des Lebenslaufes und deren subjektive Verarbeitung oder auch
auf personliche Bereiche wie den familidren Hintergrund. Traditionelles Ziel des Interviews
ist die Gewinnung von Informationen iiber den Entwicklungs- und Werdegang eines
Bewerbers, dessen personliche Eigenschaften, seine Fihigkeiten, Interessen und (Berufs-)
Vorstellungen. Aus diesen soll die vermutete Bewidhrung in der Ausbildung oder im spéteren

Beruf abgeleitet werden.

Die Anwendung des Interviews griindet sich auf unterschiedliche theoretische Vorstellungen
(Westhoff, 2000). Der Autor verweist auf Latham, Saari, Pursell und McDaniel (1980), die
davon ausgehen, dass sich Menschen auch zukiinftig entsprechend ihren iiberdauernden
Vorstellungen und Zielen verhalten werden. Dagegen gehen Janz (1982) und auch Pulakos
und Schmitt (1995) von dem diagnostischen Erfahrungsgrundsatz aus, dass der beste
Pradiktor zukiinftigen Verhaltens das entsprechende Verhalten in der Vergangenheit ist.
Wihrend hinsichtlich der Konstruktvaliditit des Interviews noch einige Fragen offen bleiben
miissen (Sarges, 1995b), lisst sich beziiglich der priadiktiven Validitit annehmen, dass sich
diese durch zunehmende Strukturierung verbessert. Fiir die prognostische Validitit des
strukturierten Interviews wird von Schmidt und Hunter (1998) ein Validititskoeffizient von r
= .51, gegeniiber r = .38 fiir das nicht strukturierte Interview angegeben. Wahrend andere
Autoren zum strukturierten Interview @hnlich hohe Validititskoeffizienten angeben (bspw.
Wiesner & Cronshaw (1988) mit r = .40) liegen sie fiir nicht strukturierte Interviews teilweise
erheblich niedriger (bspw. Hunter & Hunter, 1984 mit r = .08 - .14; Wiesner & Cronshaw,
1988 mit r = .13). Eine hohere Strukturiertheit des Interviews scheint wesentlich zur
Verldsslichkeit des durch das Interview gewonnenen Urteils beizutragen.

Die geringe Vorhersagekraft unstrukturierter Interviews findet nach Hossiep (1995) einen
zentralen Grund in der Informationsverarbeitung durch den Interviewer. So findet vermutlich
bereits eine frithe Urteilsbildung statt, die fiir die weitere Informationsverarbeitung und
Fiihrung des Gespriches zentrales Gewicht hat. Zudem werden negative Informationen haufig
iiberbewertet und emotionale Urteilskomponenten (wie bspw. Ahnlichkeit mit dem
Interviewer oder andere Sympathieparameter) spielen eine das Urteil beeinflussende Rolle.
Ahnlich sehen es auch Schuler und Funke (1993), die ebenso annehmen, dass die meisten
Informationen, die Interviewer bei ihren Entscheidungen beriicksichtigen, irrelevant sind.

Friihe Eindriicke im Gesprich haben fiir die weitere Informationsverarbeitung dominierendes
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Gewicht und steuern das Verhalten der Interaktionspartner. So belegte bspw. Sierverding
(2000) in ihrer Untersuchung u.a., dass im standardisierten Interview solche Bewerber von
den Beobachtern als erfolgreicher eingeschitzt werden, die eine angebotene Moglichkeit zur
Selbstdarstellung nutzen und ldnger redeten als andere.

Nach Westhoff (2000) erwies es sich als grundsitzlich niitzlich, wenn statt des traditionellen
Interviews, das Personlichkeitsmerkmale in ihrer Ausprigung zu erfassen sucht, sich die
Interviews auf eine Anforderungsanalyse der Tatigkeiten griinden, fiir welche die Personen
auszuwihlen sind. So kombinieren neuere Interviewansitze o.g. theoretische Annahmen mit
diesem Aspekt. Als ein beispielhafter Vertreter beim Versuch, die Hohe der Validitit positiv

zu beeinflussen, kann hier das Multimodale Interview von Schuler (1992a) genannt werden.

Es besteht, wie in Tabelle 10.2-1 dargestellt, aus einer feststehenden Abfolge von insgesamt
siecben Komponenten und wurde mit dem Ziel konstruiert, moglichst viele der in der

Interviewforschung festgestellten Defizite zu iiberwinden.

Tab.10.2-1: Aufbau des multimodalen Interviews nach Schuler (1992a.)

1. Gesprachsbeginn
- Kurze informelle Unterhaltung
- Bemdiihen um angenehme und offene Atmosphére
- Skizzierung des Verfahrensablaufes
- Keine Beurteilung
2. Selbstvorstellung des Bewerbers
- Bewerber sprechen einige Minuten tber ihren persdnlichen und beruflichen Hintergrund
- Beurteilung von sechs Dimensionen auf einer dreistufigen Skala
3. Freies Gesprach
- Interviewer stellt offene Fragen in Ankniipfung an die Selbstvorstellung und Bewerbungsunterlagen
- Summarische Eindrucksbildung
4. Biographiebezogene Fragen
- Biographische oder Erfahrungsfragen werden aus Anforderungsanalysen abgeleitet
- Beurteilung anhand einer dreistufigen verhaltensverankerten Skala
5. Realistische Tatigkeitsinformation
- Ausgewogene Information seitens des Interviewers Uber Arbeitsplatz und Unternehmen
- Uberleitung zu situativen Fragen
6. Situative Fragen
- Auf critical incident Basis konstruierte situative Fragen werden gestellt
- Beurteilung der Antworten auf flinfstufiger verhaltenverankerter Skala
7. Gesprachsabschluss
- Fragen des Bewerbers
- Zusammenfassung
- Weitere Vereinbarungen

Als ein Beispiel fiir situative Fragen, geben die Autoren folgendes Szenario vor:
Die Leistung eines Ihrer Mitarbeiter hat nachgelassen. Anlésslich Threr jdhrlichen
Gehaltsgespriche miissen Sie thm erkldren, dass seine Gehaltserhohung geringer ausfillt als

die Zulage, welche die meisten seiner Kollegen bekommen. Wie gehen sie vor?
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Beispielantwort O Punkte:
Ich sage dem Mitarbeiter, dass ich ihm gerne mehr gegeben hitte, dass aber die
Geschiftsleitung keine weiteren Rahmen offen ldsst.

Beispielantwort 2 Punkte:
Ich erkldre dem Mitarbeiter, dass er seine Ziele nicht erreicht hat, und stelle ihm bei
Verbesserung eine Gehaltsiiberpriifung in Aussicht.

Beispielantwort 4 Punkte:
Ich sage dem Mitarbeiter, dass ich mir Gedanken iiber seine nachlassende Leistung
mache, derentwegen die Zulage geringer ausfillt. Ich versuche, gemeinsam mit ihm die
Griinde herauszufinden. Dann besprechen wir Maflnahmen, die Leistung wieder zu

verbessern und vereinbaren neue Ziele.

Faktoren, die sich nach Schuler und Funke (1993) generell als forderlich fiir die Hohe der
Validitit des Vorstellungsgespriches ausgewirkt haben, sind in Tabelle 11.2-1 dargestellt.

Tab.11.2-1: Faktoren, welche die Hohe der Validitat im Interview positiv beeinflussen
nach Schuler & Funke (1993)

- Anforderungsbezogene Gestaltung des Interviews

- Beschrénkung auf das Registrieren von Aspekten, Anforderungen, Merkmalen,
die nicht anderweitig zuverlassiger gesammelt werden kdénnen.

- Durchflihrung des Interviews in strukturierter bzw. (teil-)standardisierter Form

- Auswahl von Interviewfragen mdoglichst nach empirischer Priifung und nicht allein
aufgrund subjektiver Evidenz

- Versuchsweise Ubernahme validierter Fragen

- Trennung von Informationswahrnehmung und Entscheidung

- Verwendung geprufter und verankerter Skalen

- Einsatz zusétzlicher Beurteiler

- Gestaltung der Gewichtungs- und Entscheidungsprozedur
nach psychometrischen Prinzipien

- Vorbereitung der Interviewer durch Training

Insbesondere die Strukturierung und der Anforderungsbezug haben sich in der Praxis als

wirksame Moderatoren der Validitit erwiesen.

2.1.2.3 Psychologische Testverfahren

In der Eignungsdiagnostik sind psychologische Testverfahren die am héaufigsten verwendeten
Instrumente. Nach Lienert (1989, S.7) ist ein Test ein wissenschaftliches Routineverfahren
zur Untersuchung eines oder mehrerer empirisch abgrenzbarer Personlichkeitsmerkmale mit
dem Ziel einer moglichst quantitativen Aussage iiber den relativen Grad der individuellen
Merkmalsausprigung. Damit wird von Testverfahren verlangt, dass sie wissenschaftlich

begriindet sind, unter standardisierten Bedingungen durchgefithrt werden, eine
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Positionsbestimmung des untersuchten Individuums innerhalb einer Gruppe von Individuen
erlauben und empirisch abgrenzbare Eigenschaften priifen. Testverfahren sind prinzipiell fiir
alle Berufsgruppen einsetzbar und daher Bestandteil vielféltiger Auswahlverfahren. Die i.d.R.
Papier-Bleistift-Verfahren verfiigen oft iiber eine hohe Validitit, verursachen geringe Kosten
und sind relativ leicht anwend- und auswertbar. Ein Uberblick iiber Zahl und Vielfalt

anwendbarer Testverfahren findet sich bei Brickenkamp (1975, 1983).

In der Berufseignungsdiagnostik werden hiufig Testverfahren zur Erfassung der allgemeinen
kognitiven Fahigkeiten (sog. Intelligenztests) und ihrer Komponenten wie Gedichtnis,
Aufmerksamkeit, Belastungsfdhigkeit oder rdumliches Vorstellungsvermégen angewendet.
Nach Brambring (1983) wiren Beispiele fiir die in Privatunternehmen und Behorden am
hiufigsten angewandten Eignungstests der Intelligenz-Struktur-Test von Amthauer et al.
(1970, 2000), das Leistungs-Priif-System von Horn (1983) oder der Aufmerksamkeits-
Belastungstest d2 von Brickenkamp (1972). Daneben werden von verschiedenen gréferen
Unternehmen und Organisationen auch eigene Testverfahren entwickelt und bedarfsangepasst
eingesetzt. Bekannt diirfte insbesondere der Test fiir medizinische Studienginge (TMS) sein,
der zielgruppenspezifisch entwickelt wurde (Bartussek, Raatz & Stapf, 1986). Ein Beispiel fiir
den Polizeivollzugsdienst ist der PatPol (Brengelmann, 1983), der als Personal-Auslese-Test

u.a. von der Polizei in Nordrhein-Westfalen eingesetzt wurde.

Der Nachweis der Validitit von psychologischen Leistungstests zur Vorhersage von
Berufserfolgen hat eine lingere wissenschaftliche Tradition als der Nachweis fiir jede andere
Methode (Hunter, 1986; Schmidt & Hunter, 1981). Entsprechend liegen heute eine gro3e Zahl
Untersuchungen der Validitit kognitiver Fahigkeitstests vor. Schmidt und Hunter haben 1998
die Messung der Intelligenz, mit einer priadiktiven Validitidt von r = .51, als das wichtigste
eignungsdiagnostische Instrument fiir Einstellungsentscheidungen bezeichnet. Nur
Arbeitsproben sind valider, aber wesentlich aufwendiger und konnen nur bei Personen mit
Berufskenntnissen angewandt werden. So kommt Schuler (1996) auch zur Einschétzung, dass
es praktisch keinen Beruf gibt, fir den Male intellektueller Fihigkeiten nicht zur
Leistungsprognose beitragen konnen. Dabei lassen sich Ausbildungsleistungen besser
vorhersagen als Kriterien der Berufsleistung. Hunter und Hunter (1984) kamen zu dem
Ergebnis, dass die Validitit der Leistungsprognose umso hoher ausfillt, je hoher die

Komplexitit des betroffenen Berufes ist. Andere Verfahren konnen haufig als Ergédnzungen
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zu Intelligenztests gesehen und im Zusammenhang mit der ErschlieBung der inkrementellen

Validitiat bewertet werden.

In Tabelle 12.2-1 stellen Schmidt und Hunter (1998) die priadiktive Validitit von
eignungsdiagnostischen Priddiktoren und, bei Kombination mit einem zweiten Priadiktor, die
inkrementelle Validitéit gegeniiber Intelligenztests dar.

Tab. 12.2-1: Eignungsdiagnostische Pradiktoren kombiniert mit einem zweiten Pradiktor
nach Schmidt & Hunter (1998)

Eignungsdiagnostische Validitat Inkrementelle
Instrumente Validitat
- Intelligenztests . 51
Arbeitsproben .54 .12
Interview (strukturiert) . 51 .14
Interview (unstrukturiert) .38 .07
Biographische Daten .35 . 01
Assessment Center .36 . 01
Interessen .10 . 01
Test zum Berufswissen .48 .07
Alter -. 01 .00

Die hier zu entnehmende Feststellung, dass bspw. biographische Messinstrumente zwar eine
hohe pradiktive Validitét besitzen, jedoch im Sinne der inkrementellen Validitidt nur zu einen
durchschnittlichen Validititszuwachs von r = .01 beitragen, begriindet sich nach Ansicht der
Autoren dadurch, dass biographische Daten in betrichtlichen Umfang (r = .50) mit
allgemeinen kognitiven Fihigkeiten korrelieren. Threr Ansicht nach lidsst dieses vermuten,
dass biographische Daten ein indirektes Maf fiir mentale Fihigkeiten darstellen, zusitzlich zu

dem, was sie zu anderen Merkmalen noch messen.

Neben Testverfahren zur Erfassung der kognitiven Fihigkeiten finden in der betrieblichen
Auswahlpraxis hédufig auch Personlichkeitsfragebogen Anwendung. Bei Hossiep, Paschen
und Miihlhaus (2000) findet sich ein Uberblick iiber die derzeit in der Eignungsdiagnostik
verwendeten  Fragebogenverfahren. Hier zu nennen wédren bspw. der 16-
Personlichkeitsfaktoren-Test (16 PF) von Schneewind, Schroder und Cattell (1994), das Neo-
Fiinf-Faktoren-Inventar (NEO-FFI) von Borkenau und Ostendorf (1993). Insbesondere der 16
PF darf heute fast als ein Klassiker unter den psychometrischen Personlichkeitstests betrachtet
werden, denn das Verfahren blickt auf etwa 50 Jahre praktische Anwendung zuriick und wird
besonders im anglo-amerikanischen Raum intensiv beforscht. Kritisch zu sehen bleibt

allerdings, dass sich in der Vergangenheit wiederholt die 16 Faktoren nicht replizieren lie3en.
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Fiir Personlichkeitstests werden generell geringere Validitdtswerte berichtet als fiir Verfahren
zur Erfassung kognitiver Fiahigkeiten. Schmitt et al. (1984) berichten eine durchschnittliche
Validitit von r = .15, Reilly und Chao (1982) von r = . 18. Zudem schien eine Einschidtzung
von Schuler (1986) lange Zeit Giiltigkeit zu haben. Danach leide die empirische
Brauchbarkeit von Personlichkeitsfragebogen zur Prognose des Berufserfolges daran, dass die
Frage in den Personlichkeitstests so formuliert sind, dass entsprechend den vermuteten
Erwartungen, die Antworten in einer Auslesesituation mitgeprigt sind von Wunschdenken,
Erinnerungstduschungen und bewussten Verfilschungen. Hossiep et al. (2000) verweisen
jedoch auf neuere metaanalytische Ergebnisse, welche die Niitzlichkeit von
Personlichkeitsverfahren auch fiir die Personalauswahl belegen. Sprechen 1965 Guion und
Gottier Personlichkeitsverfahren noch jede Niitzlichkeit ab und sehen sogar die Gefahr
negativer Validitdt, konzedieren Schmitt et al. (1984) immerhin nur noch die geringere
Prédiktionskraft im Vergleich zu anderen Verfahren. Barrick und Mount untersuchten 1991
das Fiinf-Faktoren-Modell der Personlichkeit und konnten mit ihrer Metaananalyse
differentielle Zusammenhinge zwischen einzelnen Traits und Mallen beruflichen Erfolges
feststellen. Insbesondere das Personlichkeitsmerkmal Gewissenhaftigkeit korrelierte in allen
untersuchten Berufsgruppen positiv mit verschiedenen Erfolgskriterien. Salgado (1997)
konnte bestitigen, dass die fiinf Personlichkeitsdimensionen auch ldnderiibergreifend als
valide fiir die Vorhersage des Berufserfolges angesehen werden konnen. Die Dimensionen
Gewissenhaftigkeit und Emotionale Stabilitit erwiesen sich dabei in unterschiedlichen
europdischen Lindern und iiber verschiedene Berufsgruppen hinweg als valide Pridiktoren

fiir unterschiedliche MaB3e beruflichen Erfolges.

2.1.2.4 Assessment-Center

Jeserich (1991) beschreibt das Assessment-Center als ein systematisches Verfahren zur
qualifizierten Feststellung von Verhaltensleistungen bzw. Verhaltensdefiziten fiir mehrere
Teilnehmer in bezug auf vorher festgelegte Anforderungen. Die in diesem Zusammenhang
konstruierten unterschiedlichen Ubungen sollen den Berufsalltag der zukiinftigen Stelle
simulieren. Als mogliche Zielsetzungen werden bspw. von Schuler (1992b) eine Vielzahl
moglicher Anwendungsfelder genannt:

¢ Laufbahnplanung

e Potentialbeurteilung und -beratung

¢ Trainingsbedarfsanalyse

-36 -



2.1 Psychologische Personalauswabhl

e Teamentwicklung
® Arbeitsplatzgestaltung

e Forschung.

Schitzungen von Thornton und Byham (1982) gehen davon aus, dass ca. 95% aller
Assessment-Center fiir die Personal-Auswahl und Potentialentwicklung eingesetzt werden.
Charakteristisch fiir das AC ist, dass mehrere Personen (i.d.R. 6 — 12) gleichzeitig als
Beurteilte teilnehmen und die Einschidtzung durch mehrere unabhidngige Beobachter (i.d.R.
im Verhiltnis 2 : 1) vorgenommen werden.

Kleinmann (1997) unterstreicht die Aussage von Kompa (1989), wonach es das Assessment-
Center in der Anwendungspraxis nicht gebe, sondern sich Assessment-Center-Verfahren nicht
nur hinsichtlich der Vielfalt der Zielsetzungen, Beobachter- und
Teilnehmerzusammensetzung oder Rotationstechniken unterscheiden, sondern insbesondere
auch aufgrund der unterschiedlicher Ubungen. Typischerweise jedoch finden sich hiufig
Aufgaben wie Rollenspiele, Gruppendiskussionen mit und ohne Rollenvorgabe, Postkorbe,
Interviews, Vortriage und Préasentationen, Wirtschaftsspiele oder Organisations-, Analyse- und
Entscheidungsaufgaben in einem AC. Eine Ubersicht findet sich bei Jeserich (1991),
Kleinmann (1997), Sarges (1996) und Schuler und Stehle (1992).

Das Abschneiden eines einzelnen Kandidaten bei den unterschiedlichen Aufgaben soll zum
einen dariiber Aufschluss geben, wie er zukiinftig die gleichen Aufgaben bewiltigen wird,
zum anderen den Schluss dariiber zulassen, wie er sich generell in seiner zukiinftigen Position
bewihren wird, deren Aufgabenfelder und vor allem Einzeltitigkeiten zum Teil noch
unbekannt sind. Ob dies ein AC zu leisten in der Lage ist, wird auch hier durch die
unterschiedlichen Zugéinge zur Erfassung der Validitit iiberpriift. Prognostisch valide
Schliisse wiren dann moglich, wenn die Ergebnisse im AC in empirisch nachweisbarer
Beziehung zum spiteren Berufserfolg stehen. Dies wird durch eine Vielzahl Studien belegt,
bspw. Schmidt & Hunter (1998), die einen Validititskoeffizienten von r = .36 angeben. Kann
die inhaltliche Validitdt hidufig als gegeben angesehen werden, da die Aufgaben in einem
Assessment-Center iiblicherweise als fiir die Berufsausiibung relevant ansehen werden, so
sieht es dagegen mit dem Nachweise der Konstruktvaliditit, d.h., ob mit den Ubungen auch
tatsidchlich das erfasst wird, was das AC zu messen beansprucht, ungiinstiger aus. ,Bis dato
muss als ungeklirt gelten, was den Urteilen der Beobachter zugrunde liegt — diejenigen

Eigenschaften, die man eigentlich damit zu erfassen behauptet, sind es allenfalls zum Teil*
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(Schuler, 1992, S. 13). Fiir eine valide Konstrukterfassung ist nach dem Multitrait-
Multimethod-Ansatz von Campbell und Fiske (1959, zit. n. Hoft & Funke, 2001) zu fordern,
dass Messungen eines Konstruktes iiber verschiedene Messmethoden hinweg einen hohen
Zusammenhang aufweisen (konvergente Validitdt), wéhrend Messungen verschiedener
Konstrukte auch bei konstantgehaltener Methode einen geringen Zusammenhang aufweisen
(diskriminante Validitdt). Lammers (1994, zit. n. Kleinmann 1997) sieht einen Grund der
eingeschriankten Konstruktvaliditit in den Beobachtern, da ihre messfehlerbehaftete
Einschitzung insbesondere durch die Rotation zur Reduzierung des Korrelationskoeffizienten
fiilhre. Hoft und Funke (2001, S.164f) stiitzen diese Annahme und fithren zudem
verfahrensspezifische Mingel, Mingel bei der Erfassung anforderungsrelevanter
Verhaltensweisen und anforderungsbedingte Mingel als Quelle moglicher weiterer Ursachen
an. Interessant ist in diesem Zusammenhang der Verweis auf die Metaanalyse von Scholz und
Schuler (1993), die fiir Intelligenz, soziale Kompetenz, Dominanz und Selbstvertrauen die
grofften Zusammenhinge mit den AC-Gesamturteil ergab. Nach Klimoski und Brickner
(1987) konnten allgemeine kognitive Fahigkeiten hinter den eigentlich zu erfassenden

Anforderungen stehen.

2.1.2.5 Arbeitsproben

Unter Arbeitsproben werden standardisierte Aufgaben verstanden, die inhaltlich valide sind
und erkennbar eine &dquivalente Stichprobe des erfolgsrelevanten beruflichen Verhaltens
darstellen. Die Arbeitsprobe wird auf der Basis von arbeitsplatzanalytischen Daten gezielt zur
Prognose der Leistung an einem konkreten Arbeitsplatz entwickelt (Hossiep, 1995).
Arbeitsproben sind somit praktische Simulationen eines Teilbereiches oder des gesamten
Bereiches einer Téatigkeit. Es wird versucht, das erfolgsrelevante Verhalten am Arbeitsplatz
durch inhaltliche Nachbildung der Anforderung unmittelbar zu prognostizieren. Anstelle eines
Ergebnisses im Testverfahren wird von einer Verhaltensstichprobe auf dhnliches kiinftiges
Verhalten geschlossen. Hiufig werden Arbeitsproben eingesetzt, wenn handwerklich-
industrielle Kenntnisse erfasst oder technische Fachkrifte eingestellt werden sollen. Die
Abgrenzung von Arbeitsproben und psychologischen Testverfahren ist nicht immer ganz
einfach und wird in der Praxis auch sehr unterschiedlich gehandhabt. Der deutlichste
Unterschied zwischen Test und standardisierten Arbeitsproben liegt darin, dass Testverfahren

abstrakte Konstrukte zu erfassen suchen, die direkt auf ein Verhalten schlieBen sollen.
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Arbeitsproben dagegen erfassen erfolgsrelevantes Verhalten iiber direkte Beobachtung (Lang

von Wins & von Rosenstiel, 1998).

Trotz der hohen pridiktiven Validitit (Schuler et al., 1993: r = .30; Schmitt, Gooding, Noe &
Kirsch, 1984: r = .35; Schmidt & Hunter, 1998: r = .54) haben Arbeitsproben einen
entschiedenen Nachteil. Sie konnen nur dann zum FEinsatz kommen, wenn Bewerber die
Tatigkeit bereits kennen und sind somit aus diesem Grunde fiir groere und externe
Bewerbergruppen kaum anwendbar. Als nachteilig diirfte sich auch der relativ grofle
konstruktive Aufwand darstellen. Ein offenkundiger Vorteil der Arbeitsproben liegt dagegen
in der hohen Augenscheinvaliditdt und Akzeptanz seitens der Bewerber. Zudem sind in den

Arbeitsproben selbst relevante Informationen iiber die Anforderung der Téatigkeit enthalten.

2.1.2.6 Computergestiitzte Verfahren

Insbesondere auch die immer weiter Verbreitung findende Anwendung von
Personalcomputern hat dazu beigetragen, dass computergestiitzte Testverfahren in den letzten
Jahren in der Eignungsdiagnostik an Bedeutung gewonnen haben. Hornke berichtet schon
1991, dass Computer zum Berufsleben dazu gehoren und deshalb sollten sie auch in einer
modernen Diagnostik verwandt werden, die iiber Lebensbewiltigungen Prognosen machen
will. Der Einsatz von Computern ist heute praktisch in allen Phasen einer Testentwicklung, -
durchfithrung und -auswertung sowie der Evaluation moglich. Héaufig genannter Vorteil ist

der Standardisierungsgrad bei Durchfithrung und Auswertung durch Einsatz der PC-Variante.

Hinsichtlich der Ubertragbarkeit der Testgiitekriterien bestehender Papier-Bleistift-Verfahren
auf Computerversionen liegen allerdings eine Reihe widerspriichlicher Ergebnisse vor.
Neubauer und Urban (1991) unterstreichen die Notwendigkeit die testtheoretischen
Eigenschaften in jedem Einzelfall zu iiberpriifen. So konnten die Autoren bei einem Vergleich
der Computer- und der Standardversion von Ravens APM (1958) signifikante Unterschiede
hinsichtlich der Vergleichbarkeit der Normwerte feststellen. Nach Mead und Drasgow (1993,
zit. n. Schuler & Hoft, 2001) tritt die Aquivalenzproblematik besonders bei kognitiven
Fihigkeitstests auf, die unter Zeitdruck bearbeitet werden miissen. Die Autoren vermuten,
dass die unterschiedlichen motorischen Anforderungen der Verfahrensformen bei den Speed-
Varianten besonders stark ins Gewicht fallen und fiir die Unterschiede verantwortlich

zeichnen. FEine Gegeniiberstellung von Vor- und Nachteilen von computergestiitzten
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Verfahren gegeniiber Papier und Bleistift Tests anhand unterschiedlicher Testgiitekriterien

findet sich bei Kubinger (1993).

Grundsitzlich lassen sich in der Computerdiagnostik nach Schuler und Hoft (2001) grob drei
Bereiche unterscheiden. Fiir viele Papier- und Bleistift-Verfahren liegen heute dquivalente
Durchfithrungen fiir den Computer vor. Es handelt sich hierbei oft um eine einfache
Ubertragung der Version auf elektronische Datenverarbeitung, ohne weitergehende Vorteile
der PC gestiitzten Bearbeitung zu nutzen. Diese Gruppe stellt mit Abstand den heute grofiten
Anwendungsbereich dar. Die nichste Gruppe umfasst das adaptive Testen, d.h. Strategien der
Testvorgabe, bei denen sich die Auswahl der Testitems am Leistungsniveau der jeweiligen
Teilnehmer orientiert. Aufgrund des hohen Konstruktionsaufwandes sowie des Riickgriffes
solcher Verfahren auf neuere testtheoretische Ansitze, die sich stark von der klassischen
Testtheorie unterscheiden, finden adaptive Verfahren in der Eignungsdiagnostik bisher kaum
Anwendung. Weiter verbreitet ist dagegen die dritte Gruppe der komplexen Simulationen.
Gemeint sind Computerszenarien, in denen komplexe Systeme simuliert werden und die
durch Intervention der Teilnehmer gesteuert werden miissen. Insbesondere bei der
Durchfithrung komplexer Assessment Center gehoren diese Verfahren heute fast zum

Standard.

2.1.2.7 Biographische Daten

Die biographischen Daten der Bewerber werden hiufig in standardisierten Fragebogen
erhoben und umfassen den Gesamtbereich demographischer Gegebenheiten. Die Fragebogen
dienen der Erfassung gemachter Lebenserfahrungen wie bspw. Erfahrungen in der Familie, in
der Schule, mit Hobbys und anderen Beschiftigungen. So konnen Fragen zu bisherigen
Amtern in schulischen Organisationen oder Vereinigungen, zu ausgeiibten Sportarten oder zu
Erziehungsmethoden der Eltern in der Erhebung enthalten sein. Einfachere Formen begniigen
sich mit standardisierten Fragen zu Daten des Lebenslaufs, dhnlich wie sie in vielen
Bewerbungsbogen vorgegeben oder auch in Einstellungsinterviews erfragt werden. Bei
einzelnen Formen werden dagegen auch subjektive Stellungnahmen, Emotionen,
Einstellungen oder Interessen etc. erfasst.

Grundsitzliches Ziel ist es, Fragen in das Instrument einzuschlieBen, die wéhrend der
Entwicklung des Fragebogens mit der spiteren beruflichen Leistung korrelieren. Instrumente

zur Erfassung biographischer Daten werden also in ersten Linie empirisch entwickelt.
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Biographische Messinstrumente besitzen eine hohe prognostische Validitit. Funke, Krauf,
Schuler und Stapf (1987) berichten einen Validitédtskoeffizienten von r = .47, Hunter und
Hunter (1984) von r = .37, Schmidt & Hunter (1998) von r = .35. Damit kann die
prognostische Validitdt von biographischen Daten mit der von Leistungstestverfahren
verglichen werden und {bertrifft die vieler andere Personalauswahlverfahren. Eine

ausfiihrliche Darstellung findet sich in Kapitel 2.2.

2.1.2.8 Weitere Verfahren

Im Zusammenhang mit alternativen gebriduchlichen Auswahlinstrumenten sind insbesondere
graphologische Gutachten erwidhnenswert. Trotz aller Kritik an graphologischen Methoden,
insbesondere in der Eignungsdiagnostik, verweisen Schuler, Frier und Kaufmann (1993)
darauf, dass in der Bundesrepublik, mehr noch als im europdischen Ausland, graphologische
Methoden in nicht unerheblichem Ausmall zur Personalauswahl herangezogen werden.
Entgegen der Beliebtheit dieses Diagnostikinstrumentes ist der Beitrag an Vorhersagegiite
eher gering. Hossiep (1995) verweist auf eine metaanalytische Studie von Neter und Ben-
Shakhar aus dem Jahre 1989, nach deren Ergebnis ihr Beitrag zur Eignungsdiagnostik gegen
Null tendiert. Eine Erkldrung fiir die Verbreitung der Methode diirfte in ihrer
Augenscheinvaliditit zu finden sein. Nach Heinze (1995) erscheint die graphologische
Systematik dem Laien plausibel durch den Zusammenhang zwischen dem spontanen
Laieneindruck der Schriftmerkmale und gleichzeitiger Entsprechung der Eindrucksmerkmale
mit graphologischen Deutehypothesen.

Ein weiteres an dieser Stelle zu nennendes Verfahren ist das sog. Peer-Rating. Hier erfolgt die
Beurteilung eines einzelnen in einer Gruppe durch ein oder meist mehrere Gruppenmitglieder.
Besondere Bedeutung bekommt das Peer-Rating nach Hossiep (1995) fiir Tatigkeiten, in
denen Teameignung oder Fiihrungsqualititen eine besondere Rolle spielen.

Auf weitere Methoden z.B. Messung der Integritit und Gewissenhaftigkeit, Messung von
Berufskenntnissen,  Verhaltenskonsistenz-Methode, Erfassung von Interessen und
Fachkenntnissen, Auswertung der Probezeit etc., soll an dieser Stelle nicht weiter
eingegangen werden. Gleiches gilt fiir Verfahren der internen Personalauswahl wie Probezeit,
Vorschlag durch Vorgesetzte, Leistungsbeurteilungen o.4.. Der interessierte Leser wird an auf
die weiterfithrende einschldgige Fachliteratur (bspw.: Hossiep, 1995; Sarges, 1995; Schuler,
1996, 2001; Weinert, 1998) verwiesen.
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2.1.3 Personalauswahl am Beispiel der Einstellung in den

Polizeivollzugsdienst

2.1.3.1 Aligemeine Grundlagen fiir die Einstellung

Im Unterschied zur Durchfiithrung von Auswahlverfahren in der freien Wirtschaft werden im
Offentlichen Dienst die Rahmenbedingungen fiir die Personalauswahl in Gesetzen und
Verordnungsblitter festgelegt und geregelt. Gemill der Verordnung iiber die Laufbahn der
Polizeivollzugsbeamten (HmbLVOPol) von 1992 gliedert sich die Einheitslautbahn der

Polizeivollzugsbeamten in die Lautbahnabschnitte I bis III. Danach erfasst:

— der Laufbahnabschnitt I den mittleren Dienst (Hauptwachtmeister — Hauptmeister)
— der Laufbahnabschnitt IT den gehobenen Dienst (Kommissar — Erster Hauptkommissar)
und

— der Laufbahnabschnitt III den hoheren Dienst (Rat — Leitender Direktor).

Nach den Vorschriften dieser Verordnung steht jedem Polizeivollzugsbeamten entsprechend
seiner Eignung, Befihigung und fachlichen Leistung der Aufstieg in alle Amter des
Polizeivollzugsdienstes offen. Dieser umfasst die Dienstzweige der Schutz-, Kriminal- und
Wasserschutzpolizei.

Die Grundlagen der Einstellung in den Polizeivollzugsdienst regeln die §§ 7 HmbLVOPol fiir
den mittleren Dienst und 17 fiir den gehobenen Dienst. Auch eine direkte Einstellung in den
hoheren Dienst ist theoretisch nach § 24 HmbLLVOPol moglich, wobei dieser Direkteinstieg
aber derzeit nicht praktiziert wird. Dagegen ist sowohl fiir die Beamten des mittleren Dienstes
durch § 15 HmbLVOPol und des gehobenen Dienstes durch § 22 HmbLVOPol der Aufstieg
in die jeweils nidchst hohere Lauftbahn geregelt und moglich.

Weiter werden in der Laufbahnverordnung die formellen Voraussetzungen und
Rahmenbedingungen  hinsichtlich ~ Alter,  Schulbildung,  Teilnahme an  einer
Einstellungspriifung,  Vorliegen einer gesundheitlichen  Polizeivollzugstauglichkeit,

Ausnahmen u.4. fiir eine Einstellung in den Polizeivollzugsdienst geregelt.
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2.1.3.2 Einstellung in den Polizeivollzugsdienst

Auf Grundlage der o.g. gesetzlichen Rahmenbedingungen findet die Einstellung von
Bewerbern fiir den mittleren und gehobenen Dienst ihre Umsetzung in den sogenannten
,Richtlinien des Polizeivollzugsdienstes. Hier werden die Regularien fiir das
Einstellungsverfahren (wie z.B. Fristen und Inhalt der Bewerbung, Ausschluss vom
Verfahren, Testverfahren zur Eignungsfeststellung, Wiederbewerbungsmoglichkeiten)
verfiigt. Eine Prizisierung und Konkretisierung des Einstellungsverfahrens, Detailfragen zur
Vorauswahl, Eignungsfeststellung sowie Bewertung der Testergebnisse, zu erbringende
Mindestanforderungen u.i. findet sich dann in den sogenannten ,Ergénzenden Regelungen fiir
das Einstellungsverfahren. In beiden Fillen sind gemall Personalvertretungsgesetz die

Personalrite zu beteiligen.

Das Personalvertretungsgesetz (HmbPersVG) regelt die vertrauensvolle Zusammenarbeit
zwischen den einzelnen Dienststellen und den Personalvertretungen (Personalridten). Zurzeit
der Untersuchung wurden die Mitarbeiter der Dienstzweige Schutz-, Kriminal- und
Wasserschutzpolizei von jeweils eigenen Personalriten vertreten. Seit Sommer 2001 hat die
Polizei einen Gesamtpersonalrat, der sowohl die Interessen aller Vollzugsmitarbeiter wie auch
die der Verwaltung vertritt. Die §§ 86 — 96 HmbPersVG regeln insbesondere die Beteiligung
und das Mitbestimmungsrecht des Personalrats. Nach allgemeiner Rechtsauffassung hat der
Personalrat u.a. bei Fragen der Einstellung bzw. allgemeinen Umfragen (Fragebdgen) in der
Polizei das Recht der Mitbestimmung. Ahnliches gilt fiir Personalfragebogen, die
grundsitzlich gem. § 94 Abs. 1 Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) der Zustimmung durch
den Betriebsrat unterliegen. Zwar erstreckt sich die Zustimmungspflicht nicht auf die
eigentliche Einfiihrung, wohl aber auf die inhaltliche Ausgestaltung der Fragebogen. Im
Zweifellsfall wire nach § 76 BetrVG durch eine parititisch besetzte Einigungsstelle ein

Einvernehmen zu erzielen

Im Folgenden wird der derzeitige Ablauf in den Einstellungsverfahren fiir den mittleren und
gehobenen Polizeivollzugsdienst zusammengefasst beschrieben. Aufgrund des bestehenden
Testgeheimnisses kann an dieser Stelle jedoch nicht auf alle Einzelheiten eingegangen

werden.
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Nach Durchsicht der schriftlich vorliegenden Bewerbungen und nach einer Vorauswahl (s.a.
Punkt 2.1.3.3) ist es das Ziel des Auswahlverfahrens, die geistigen, korperlichen und
personlichen Voraussetzungen der Bewerber fiir den Polizeivollzugsdienst zu iiberpriifen.

Zu den Anwendung findenden eignungsdiagnostischen Instrumenten zidhlen ein Diktat, die
Abfassung einer Bildbeschreibung und ein kulturfairer kognitiver Leistungstest. Letzterer
wurde eingefiihrt, um Bewerbern auslindischer Herkunft gleiche Chancen gegeniiber
Bewerbern deutscher Herkunft einzurdumen. Bewerber des gehobenen Dienstes haben in
einem weiteren Abschnitt in einer Klausur ihre Problemanalyse-, Urteils- und sprachliche
Ausdrucksfahigkeit nachzuweisen.

Die Uberpriifung der korperliche Eignung erfolgt in Form eines speziell angepassten
Sporttestes. In fiinf Ubungen werden Schnelligkeit und Koordination, Kraft, Schnellkraft,
Beweglichkeit und Koordination sowie Ausdauer erfasst.

Die Priifung der personlichen Eignung unterscheidet sich erneut fiir die Bewerber der beiden
Laufbahnen. Bewerber fiir den mittleren Dienst nehmen an einem strukturierten und
halbstandardisierten Interview teil. In einem vorgegebenen Zeitrahmen von ca. 30 Minuten
pro Bewerber werden Aspekte wie bspw. Denk- und Urteilsvermogen, sprachliche
Ausdrucksfihigkeit, Uberzeugungskraft und emotionale Stabilitit bewertet. Bewerber des
gehobenen Dienstes fithren ein ca. 30miniitiges unstrukturiertes Vorstellungsgespriach und
nehmen anschlieBend in einem Rundgesprich in Gruppen von 5-6 Personen zu einem

aktuellen Thema Stellung.

Teilnehmer, die eine gewisse Mindestpunktzahl in den einzelnen Bereichen nicht
unterschritten haben, werden abschlieBend hinsichtlich ihrer erreichten Gesamtpunktzahl in
eine Rangreihe gebracht. Im Rahmen des Bedarfes werden die Bewerber aufgrund der so
festgelegten Reihenfolge fiir die Einstellung vorgesehen. Auf weitere fiir eine Einstellung in
diesem besonderen Kontext notwendige Voraussetzungen wie bspw. die Uberpriifung der
Vollzugstauglichkeit durch den Personalirztlichen Dienst oder Uberpriifung der
charakterlichen Eignung durch ortliche Polizeireviere, das Landeskriminalamt und das

Bundeszentralregister wird an dieser Stelle nicht niher eingegangen.

2.1.3.3 Vorauswahl bei Einstellung in den Polizeivollzugsdienst

Auch die bisher praktizierte Vorauswahl der Bewerbungen orientiert sich an rechtlichen

Vorgaben. Sie ist ebenfalls in den Richtlinien festgelegt und wird unterteilt in sogenannte
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Muss-Kriterien, bei deren Nichterfiillung eine Ablehnung obligatorisch ist, sowie Kann-
Kriterien, bei denen mindestens zwei oder mehr Kriterien erfiillt sein miissen, bevor es zu
einer Ablehnung kommt.

Beispiele fiir Muss-Kriterien sind negative Hinweise im Zeugnis fritherer Arbeitgeber zum
Arbeits- oder Leistungsverhalten, unwahre Angaben (insbesondere zu vorhandenen
Vorstrafen), zweimaliger Abbruch eines Studiums oder mehr als zwei schlechtere Schulnoten
als ,ausreichend” in den Fichern Deutsch, Sport, Sozialkunde, Politik, Geschichte oder
Mathematik. Beispielhafte Kann-Kriterien wiren ein fehlendes Anschreiben, mangelnde
Deutschkenntnisse im Bewerbungsschreiben, zwei schlechtere Schulnoten als ,befrie digend*
in den o.g. Fachern oder eine schlechtere Note als ,ausreichend in sonstigen Fichern,

zweimal die Lehre abgebrochen, einmal das Studium abgebrochen.

Die Bewertung der Vorauswahlkriterien obliegt den Mitarbeitern der Einstellungsstelle der
Polizei, die iiber keine weiteren eignungsdiagnostischen Kenntnisse verfiigen. Die Auswahl
der Kriterien beruht auf Erfahrungswerten der Mitarbeiter. Es sind empirische Annahmen und
Eindrucksbildungen {iber Zusammenhinge zwischen Vorauswahlkriterium und dem
erwarteten Abschneiden eines Bewerbers im Testverfahren bzw. der moglichen Eignung zur
Berufsausiibung ohne teststatistische Absicherung.

Die Funktion des Vorauswahlverfahren ist es in erster Linie, Bewerbungen hinsichtlich
okonomischer Gesichtpunkte zu reduzieren, eine statistische Absicherung der genannten

Kriterien liegt wie erwéhnt nicht vor.

Angesichts vorliegender Erfahrungen mit der bisherigen unzureichenden Vorauswahlpraxis,
der Hinweise hinsichtlich einer moglicherweise nicht mehr ausreichenden pradiktiven
Validitdt von Schulnoten und auch unter Beachtung der insgesamt sehr geringen Validitit
sonstiger Inhalte der Bewerbungsunterlagen (s.a. Punkt 2.1.2) sind Alternativen fiir eine
verldssliche und Okonomische Erfolgsprognose und damit eine effektive Vorauswahl
wiinschenswert. Auch aufgrund des in den kommenden Jahren prognostizierten erhohten
Bedarfes an qualifiziertem Personal erscheint es notwendig, verlidssliche Instrumente nutzen
zu konnen. Warum sollte bspw. ein Bewerber, der einmal ein Studium abbrach und die Note
,ausreichend* in Politik im Zeugnis hat, nicht seine Eignung im Testverfahren iiberpriifen
lassen diirfen. Weshalb sollten weiterhin Bewerber mit einer schlechten Deutschnote schon in
der Vorauswahl eine Ablehnung erfahren, wenn die Zusammenhédnge zwischen einzelnen

Schulnoten unterschiedlicher Schulen in verschiedenen Bundeslindern und dem Ergebnis
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im Auswahlverfahren nicht empirisch signifikant nachweisbar ist. Insofern ist eine statistisch
signifikante ~ Absicherung der empirischen Annahmen der gewihlten Datengeber
wiinschenswert und dient notwendigerweise auch der Rechtfertigung und Akzeptanz des
gewihlten Verfahrens. Nur wenn es gelingt, einen entsprechend signifikanten Zusammenhang
zwischen Pradiktor und Kriterium, d.h. Vorauswahlkriterium und Ergebnis im
Auswahlverfahren, herzustellen, ist die Anwendung von Vorauswahlfiltern nicht nur sinnvoll,
sondern auch unter Kosten-Nutzen- Aspekten zwingend. Zudem lésst sich nur auf diesem

Wege auch inhaltlich gegeniiber Bewerbern die Vorauswahl vertreten.
2.2 Biographische Eignungsdiagnostik

2.2.1 Grundlagen biographischer Eignungsdiagnostik

Noch 1986 berichtete Schuler, dass in Deutschland erst seit wenigen Jahren versucht wird,
wirkliche Alternativen zur Diagnose der Berufseignung mittels psychologischer Testverfahren
zu finden. Zwei Erfolge waren in diesem Kontext besonders herauszuheben: Assessment-
Center und Biographische Fragebogenverfahren. Wie schon ausfiihrlich dargestellt, verfiigen
beide Verfahren iiber ausreichend hohe pridiktive Validitit. Das Assessment-Center (vgl. a.
Kapitel 2.1.2.4) konnte sich zwischenzeitlich als eine allgemein weit verbreitete Alternative
im eignungsdiagnostischen Instrumentarium implementieren. Seine Verbreitung ging einher
mit zunehmender Akzeptanz als eignungsdiagnostisches Auswahlinstrument bzw. addquate
Methode zur Potenzialfeststellung in der Personalentwicklung, wie auch hinsichtlich der
grundlegenden Akzeptanz bei Teilnehmern und Personalverantwortlichen in Unternehmen. In
der heutigen Zeit hinsichtlich seiner praktischen Anwendung wieder ein wenig in
Vergessenheit geraten, ist dagegen die zweite Alternative. Die systematische Sammlung
biographischer Daten in Fragebogenverfahren diente und dient im Rahmen der
Berufseignungsdiagnostik vor allem der Selektion externer Bewerber. Biographische
Fragebogen wurden zur Personalauswahl in unterschiedlichen Bereichen eingesetzt, in erster
Linie gehoren dazu AuBendienstmitarbeiter, insbesondere im Versicherungsgewerbe, aber
auch bei Auszubildenden, Militdrangehorigen und Fithrungskriften. Doch schon in den frithen
80er Jahren zeigte sich, dass die Vielfalt der praktischen Anwendungen nicht im gleichen

Maf mit vertiefender Forschung und Weiterentwicklung einherging.
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2.2.1.1 Aligemeine Grundlagen biographischer Berufseignungsdiagnostik

Vor einer vertiefenden Auseinandersetzung mit dem Thema biographischer Daten bzw.
biographisch orientierter Berufseignungsdiagnostik, ist zu kldren, was genau unter dem
Begriff zu verstehen ist. Nach Jager (1992) umfassen biographische Daten Informationen, die
tiber die Lebensgeschichte eines Individuums in Ausschnitten oder insgesamt Auskunft
geben. Hierunter fallen jegliche Selbstbeschreibungen einer Person, zu der sowohl
nachpriifbar objektive, aber auch subjektive Information iiber diese Person zu friiheren,
gegenwirtigen und zukiinftigen Gegebenheiten zdhlen. Von biographischer Diagnostik kann
nach KeBler (1982) gesprochen werden, wenn mit Hilfe biographischer Daten Diagnostik
betrieben wird. Aus beiden Definitionen lédsst sich ableiten, dass es Ziel der biographischen
Berufseignungsdiagnostik ist, zu erkennen, welche lebensgeschichtlichen subjektiven oder
objektiven Daten eines Bewerbers dem FEignungsdiagnostiker dariiber Auskunft geben
konnen, ob die Person fiir die von ihr angestrebte berufliche Position geeignet bzw. nicht
geeignet ist. Die Bereiche, in denen dies grundsatzlich moglich ist, sind vielfiltig. In der
klinischen Diagnostik interessiert bspw. die Frage, welche Ereignisse in der Vergangenheit
eines Patienten zu moglichen Belastungen in der heutigen Zeit fiihrten. Die Padagogische
Diagnostik hinterfragt, welche fritheren Lern-, und Sozialisationsprozesse heutigen Erfolg
oder Misserfolg erkldaren konnten und in der beruflichen Eignungsdiagnostik steht das
Bemiihen im Vordergrund, mit Hilfe biographischer Daten ein verlédssliche Prognose iiber die
zukiinftige Leistung in der Ausbildung oder im Beruf zu machen. Auch wenn der Wert und
die Bedeutung biographischer Daten in den verschiedenen psychologischen
Anwendungsfeldern unterschiedlich ausgeprédgt ist, steht im Vordergrund dieser Arbeit
ausschlieBlich die Verwendung biographischer Daten in der beruflichen Eignungsdiagnostik.
Hier werden biographische Daten im weitesten Sinne dazu genutzt, um aus dem bisherigem
Verhalten eines Bewerbers um einen Ausbildungsplatz oder eine vakante Stelle in einer

Organisation, eine Prognose hinsichtlich zukiinftigen Verhaltens abzugeben.

Aus dem von Hossiep (1995) dargestellten Uberblick moglicher Determinanten beruflichen
Erfolges (Tabelle 1.2-2) wird deutlich, dass unterschiedliche Daten als Pridiktoren
beschrieben werden, die dem Bereich biographischer Daten zugeordnet werden konnen.

Hierbei ldage es auf der Hand anzunehmen, dass es sich in erster Linie um verifizierbare
biographische Daten handelt, die besonders aussagekriftig und zur gewiinschten Prognose

beitragen. Gemeint sind dabei Informationen aus einer Bewerbung, die ,harten* Charakter
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haben, wie bspw. Zeugnisnoten oder konkrete Arbeitserfahrungen. Jedoch sind manche
biographische Informationen kaum verifizierbar und haben trotzdem eine hohe pridiktive
Validitidt. So konnte z.B. das biographische Item ,Bauten Sie jemals ein flugtiichtiges
Modellflugzeug?*‘ im Zweiten Weltkrieg den Erfolg eines Flugtrainings fast ebenso gut

vorhersagen, wie die gesamte Air Force Battery (vgl. Henry 1965, zit. n. KeBler, 1982).

Tab. 1.2-2: Mdgliche Determinanten beruflichen Erfolges nach Hossiep (1995)

Mogllche Determinanten beruflichen Erfolges
Personliches Wertesystem / Werthaltung
Kultureller Hintergrund
Soziodkonomische Sozialisation
Erfahrung
Ausbildung
Erziehung
Interesse / Motivation
Physische Eigenschaften
Alter und Geschlecht
Charaktereigenschaften
Kognitive / motorische Fahigkeiten
Personliches Lebensschicksal
Sonstige Merkmale der Person

Wie in Kapitel 2.1.2 dargestellt, ist die Analyse der Lebensldufe hdufig Gegenstand einer
ersten Auswahl von Bewerbern, um eine ausgeschriebene Position in einem Betrieb oder
einer Organisation zu besetzen. Annahmen, dass die Biographie eines Menschen keineswegs
nur durch zuféllige duBere Einfliisse bestimmt wird, rechtfertigten diese Vorgehensweise. Aus
den Angaben in Schul- oder Ausbildungszeugnissen, Lebenslauf, Referenzen friiherer
Arbeitgeber und speziellen Fragebogen werden Informationen iiber die Vergangenheit eines
Bewerbers gewonnen. Die sich hier reflektierenden Ereignisse, Verhaltensweisen und
Leistungen werden zur eignungsdiagnostischen Prognose herangezogen. Dieses Vorgehen
beruht wesentlich auf der Annahme, dass menschliches Verhalten iiber einen ldngeren
Zeitraum stabil bleibt.

Auf die Bedeutung von Zeugnisnoten und ihre préadiktive Validitat wurde schon in Kapitel
2.1.2.1 verwiesen. Hinweise mit biographischen Charakter gemif o.g. Definition finden sich
aber besonders in den Lebensldufen der Bewerber, die fast jeder Bewerbung beiliegen und in
der Regel vom Unternehmen in freier oder tabellarischer Form eingefordert werden. Hier sind
es hidufig Informationen iiber gegebene berufliche Qualifikationen, die den Lebensldaufen
durch Personalverantwortliche entnommen werden. Denn aus der Sicht vieler Praktiker spielt
die berufliche Erfahrung eine besondere Rolle bei der Auswahl von neuen Mitarbeitern.
Schuler und Marcus (2001) kommen jedoch bei ihrer Bewertung zu dem Ergebnis, dass die
intuitive Bedeutungseinschitzung der Praktiker sich kaum in metaanalytischen Studien

belegen ldsst. Die aus dem Lebenslauf ersichtlichen Elemente der Berufserfahrung seien eher
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mifBig valide. Problematisch bleibt bei der Bewertung biographischer Pridiktoren aus
Bewerbungsunterlagen zudem, dass die Inhalte i.d.R. nicht standardisiert sind oder nur
teilweise als halbstandardisiert gelten konnen (bspw. Arbeitszeugnisse fritherer Arbeitgeber)
und aufgrund der im o.g. Kapitel dargestellten Hintergriinde nur eine geringe Aussagkraft
besitzen. Wohl auch wegen fehlender Vergleichbarkeit und Standards fordern einige
Unternehmen die Bewerber grundsitzlich zu Angaben in einem vorgegebenen
standardisierten Personalfragebogen auf. Die Auswahl der in diesen zusammengefassten
Fragen ist nach Schuler und Marcus (2001) jedoch hiufig beliebig und den jeweiligen
Vorlieben der Verantwortlichen im Unternehmen angepasst. Historisch betrachtet, liegt in
diesem Verfahren aber der Ursprung des biographischen Fragebogens. Auf der Grundlage der
in derartigen Kontexten erfassten Items wurde schon frith zu Beginn des letzten Jahrhunderts

begonnen, einzelne Informationen hinsichtlich ihrer priadiktiven Validitit zu iiberpriifen.

Doch was genau ist unter einem biographischen Fragebogen zu verstehen, wie ist dieser von
anderen Fragebogen wie Personlichkeitsfragebogen oder Personalfragebogen abzugrenzen?
Fiir Owens (1976) sind biographische Fragebogen Verfahren zur Selbstbeschreibung, die sich
aus Items zusammensetzen, welche dem Beantwortenden erlauben sich selber in
lebensgeschichtlichen / demographischen, erfahrungs- oder einstellungsbezogenen Variablen
zu beschreiben. Von diesen Variablen wird wiederum vermutet, dass sie in Verbindung zu
personlichen Strukturen, Einstellungen oder Erfolgen im sozialen, erzieherischen oder
beruflichen Bereichen stehen (S.612 ff, Ubers. d. Verf.). In der Regel werden dem
Beantwortenden zu einer Frage unterschiedliche Antwortalternativen vorgegeben, aus denen
er die fiir ihn passende aussuchen muss.

Biographische Fragebogen unterscheiden sich von klassischen Personalfragebogen, da
letztere fast ausschlieflich demographische Variablen erfassen (Dunette und Kirchner, 1960).
Attribute, die ein biographisches Item als solches qualifizieren und von anderen unterscheidet
hat Mael (1991) systematisiert. Als Kernaussage seiner Arbeit ist zu entnehmen, dass
biographische Items historischen Charakter haben sollten, d.h. sich auf konkrete Ereignisse in
der Vergangenheit beziehen. Hypothetische Fragen sowie Fragen nach Verhaltensabsichten
wie bspw. ,Was wiirden Sie tun wenn ...7° gehdren nicht in einen biographischen

Fragebogen.

Die o.g. Definition von Owens und die in vielen biographischen Fragebogen gegebene

Moglichkeit Summenscores zu bilden, macht dennoch eine Unterscheidung zu

-49 -



2.2 Biographische Eignungsdiagnostik

Personlichkeitsfragebogen schwierig. Dies wird auch von Jiger (1992) betont. Er nimmt an,
dass mit  biographischen = Fragebogen eher  inventarisiert  wird,  wihrend
Personlichkeitsfragebogen eher zur Testung herangezogen werden. Hollmann (1991)
reflektiert diese Annahme kritisch und verweist auf Pawlik (1976) und Schmidtke (1992),
wonach eine Inventarisierung zur Beantwortung von klinischen Fragestellungen im
Vordergrund steht, dagegen bei biographischen Fragebogen, die zur Personalselektion
eingesetzt werden, nicht. Knoblauch (1986) stellt in Tabelle 2.2-2 zur besseren Abgrenzung

exemplarisch biographische Items anderen Fragetypen gegeniiber.

Tab. 2.2-2: Biographische Frage im Vergleich mit anderen Fragetypen nach Knoblauch (1986)

Orientierung an Item

Biographie Wie viele Biicher Uber Antibiotika haben Sie in den letzten zwei
Jahren gelesen?

Persoénlichkeit Woirden Sie lieber allein neue Antibiotika erforschen oder lieber beim
Vertrieb dieser Préparate mitwirken?

Interesse Interessieren Sie sich fir die Bedeutung und Wirkungsweise von
Antibiotika?

Meinung Werden Antibiotika haufig unnétigerweise verschrieben?

Wissen Welches Antibiotikum hat Sir Alexander Fleming entdeckt?

Der wesentliche Unterschied zu Personlichkeitstests diirfte jedoch im Sinne von Mael (1991),
im zeitlichen Bezug der Fragestellungen zu finden sein. Fragen in einem biographischen
Fragebogen stellen iiberwiegend einen Bezug zur Vergangenheit her. Knoblauch (1986) weist
zudem darauf hin, dass biographische Fragebogen, im Gegensatz zu Leistungs- und
Personlichkeitstests, parallel die Prognose der Ausbildungs- wie auch die Berufsbewihrung
gewihrleisten konnen.

Einem weiteren Unterscheidungsaspekt kommt auch Bedeutung zu bei der Bewertung der
Félschungssicherheit biographischer Fragebogen. Werden fehlende Offenheit oder die
Bereitschaft zu unwahren Angaben bei Fragen zum eigenen Erleben und Empfinden schon bei
der Konstruktion eines Personlichkeitsfragebogen durch eine eigene Skala, eine sogenannte
,Offe nheitsskala® beriicksichtigt (vgl. hierzu a. Mummendey, 1987), ist dies in
biographischen Fragebogen nicht vorgesehen. Bevor jedoch die Hintergriinde hierfiir erortert
werden konnen, sollte an dieser Stelle, angesichts der teilweise schon mehrere Jahre
zuriickliegenden Bezugspunkte in der Biographie eines Bewerbers, die Begrifflichkeit
,Falschungssicherheit ““ ndher definiert werden. Gerade hier ist zu erwarten, dass Antworten
durch Erinnerungsfehler beeinflusst werden. Damit konnen teilweise durch den
Beantwortenden zwar falsche Angaben im zeitlichen Riickblick auf seine Biographie
erfolgen, diese sind jedoch nicht zwangslaufig vorsatzlich gemacht worden. Es sollte also die
bewusste Filschung biographischer Fragebdgen von irrtiimlich gemachten Angaben

abgegrenzt werden. Treffender diirfte daher in diesem Zusammenhang der Begriff der
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Glaubwiirdigkeit der von den Beantwortenden gemachten Angaben sein, wie er in der
forensischen Psychologie Anwendung findet. Glaubwiirdige und damit nicht gefélschte
Angaben sind von den bewusst gemachten falschen Antworten zu trennen. Insbesondere in
der forensischen Aussagepsychologie erfihrt Glaubwiirdigkeit eine konkrete und spezifische
Beschreibung. Es steht hier der Inhalt einer Aussage im Vordergrund, die vergleichbar mit der
Bewertung der Antworten in einem biographischen Fragebogen gesehen werden kann. Nach
Kohnken (1990) und Wegener, Kohnken und Steller (1988) wird Glaubwiirdigkeit als
Wahrheitsvorsatz innerhalb einer Aussage verstanden und damit als Abwesenheit von
intendierten Tduschungen. So schreibt Kohnken (1990, S.4): ‘Glaubwiirdigkeit liegt vor,
wenn ein Kommunikator an einen Rezipienten eine Information vermittelt, von der er glaubt,
dass sie zutreffend ist, wenn also der Kommunikator keine Tauschungsabsicht hat.
Entscheidendes Bestimmungsstiick ist die Intentionalitidt.“ Tauschungen liegen nach Kohnken
(1990) dann vor, wenn zumindest zwei Personen beteiligt sind, wobei eine als Kommunikator
absichtlich eine falsche Information vermittelt und diese an eine zweite als Rezipienten
richtet.

Bei Fragestellungen, die einen lidnger zuriickliegenden zeitlichen Kontext beleuchten sollen,
ist damit zu rechnen, dass Erinnerungsverzerrungen sowie falsche Einschidtzungen aus
heutiger Sicht zu nicht wahrheitsgerechten Antworten fithren, von denen der Beantwortende
jedoch ehrlich glaubt, dass es sich wie dargestellt verhalten habe. Damit gemeint sind in
biographischen Fragebogen Aspekte einer Biographie, deren Phasen teilweise schon viele
Jahre zuriick liegen, wie bspw. Fragen nach dem Arbeitsverhalten in der Schule oder
Ausbildung, den Mitgliedschaften in Organisationen, in denen der Bewerber schon in seiner
Jugend frith verantwortliche Positionen hat iibernehmen konnen etc.. Neben der
motivationalen Komponente, der bewussten Félschung der Angaben im Fragebogen, sind also
unbeabsichtigte Fehler und kognitive Ursachen von einer nicht wahrheitsgemif3en

Beantwortung, wie z.B. Gedichtnisstorungen, Wahrnehmungsverzerrungen o.4. abzugrenzen.

Auch wenn die Differenzierung der Begrifflichkeit im o.g. Kontext noch keinen Eingang in
die Bewertung der Filschungssicherheit biographischer Fragebogen gefunden haben mag,
verweisen Baehr und Williams (1967) darauf, dass die generelle Gefahr der Félschung bei
biographischen Fragebogen wesentlich geringer sei als bei Personlichkeitsfragebdgen, da
neben Meinungen und Einstellungen hauptsdchlich Tatsachendaten erhoben werden, die
schwieriger zu filschen sind. Die geringe Neigung die Daten zu félschen, iibertrdgt sich auch

auf die anderen Items eines Fragebogens. Zu vermuten ist hier die Annahme, dass ein Teil der
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erhobenen Daten wie Schulabschluss, Qualifizierungsnachweise oder Fortbildungszertifikate
in der Regel durch vorgelegte Belege vom Bewerber zu verifizieren sind. Hollmann (1991)
zitiert zudem unterschiedliche Autoren (bspw. Keating, Patterson & Stone, 1959; Kavanagh
& York, 1972, Blum & Stumpf, 1983), welche die Filschungssicherheit empirisch belegen
konnten, kann aber auch keine weitergehende Erkldrung aufzeigen. Neben der genannten
teilweisen Uberpriifbarkeit einzelner Items, sieht er sie auch durch die hohe Retest-Reliabilitit
biographischer Fragebogen begriindet. Die Ergebnisse vorliegender Untersuchungen sprechen
dafiir, dass sich biographische Fragebogen im Rahmen der Berufseignungsdiagnostik

zumindest falschungsstabil nutzen lassen.

2.2.1.2 Theoretischer Hintergrund biographischer Eignungsdiagnostik

Das generelle Interesse der letzten Jahren hinsichtlich der Entwicklung von Theorien iiber
Ursachen und Zusammenhidnge der beruflichen Leistung gilt auch fiir die biographisch
orientierte Eignungsdiagnostik. Allgemeines Ziel ist es, die psychologischen Prozesse, die der
Leistung zugrunde liegen und diese bestimmen, besser zu verstehen. Schmidt und Hunter
(1998) verweisen auf Schmidt und Rothstein (1994), die postulieren, dass einige Verfahren
Konstruktkombinationen messen und die tatsdchlichen Konstrukte unbekannt sind. Ein
Beispiel hierfiir wiren Vorstellungsgespriche, die vermutlich eine Kombination aus fritheren
Erfahrungen, mentalen Fihigkeiten und einer Reihe von Personlichkeitsmerkmalen erfassen.
So ist nach den Autoren ein wesentlicher Grund, warum allgemeine kognitive Fihigkeiten
einen guten Pradiktor darstellen, im vorhandenen Berufswissen zu finden. Intelligentere

Menschen eignen sich schneller und mehr Berufswissen an als andere.

Es existiert trotz verschiedener Bemiihungen bislang immer noch keine Theorie
biographischer Daten. Die theoretische Verkniipfung von gewonnenen Einzeldaten zu einem
Konstrukt Personlichkeit fehlt. Seit den 40er Jahren wird Kritik an der klassischen Form der
Anwendung biographischer Daten geiibt. Im Vordergrund steht der Vorwurf, dass es sich bei
der biographischen Diagnostik um einen ausschlie8lich empirisch orientierten Ansatz handelt,
der in keiner Beziehung zu den wichtigsten Ergebnissen der Verhaltens- oder
Personlichkeitsforschung steht. Oder wie Savage (1986, S.76) es zusammenfasst: ,Wir mogen
wissen, dass ein Item Individuen unterscheiden kann in Bezug auf irgendwelche Kriterien;
aber solange wir nicht verstehen, warum es das tut, und wie sich das zu anderen Items verhilt,

gibt es keine verlissliche Basis fiir die Behauptung, es sei irgend etwas Wissenschaftliches
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oder Rationales an diesem Prozess. Er ist reduziert auf a priori-Annahmen iiber statistische

Methoden.*

Trotz der in unterschiedlichen Untersuchungen wiederholt belegten pradiktiven Validitit
dieses Auswahlinstrumentes, fehlt es immer noch an ausreichend Studien, welche die
Konstruktvaliditit biographischer Fragebogen zu erfassen suchen und belegen. Dies mag mit
ein Grund sein, warum der Einsatz solcher Fragebogen in erster Linie auf das Feld der
eignungsdiagnostischen Auswahl beschrinkt ist. Hier sind die Fragebogen haufig nur fiir eine
stark eingeschrinkte Population und auch nur fiir ausgesuchte Kriterien validiert. Eine
Generalisierung der erzielten Ergebnisse auf andere Anwendungsfelder ist aus diesem Grund
hiufig nicht moglich, von den Anwendern aber oft auch nicht beabsichtigt. Nach Hollmann
und Reitzig (1995) wird ein ausgeliechener Fragebogen, der speziell fiir bestimmte zu
besetzende Stellen konzipiert wurde, zwangsldufig zu einer unzusammenhingenden
Sammlung von Indikatoren ohne Konstrukt. So werden zwar biographische Fragebdgen
insbesondere hinsichtlich ihrer pradiktiven Validitit im Zusammenhang mit anderen
eignungsdiagnostischen Auswahlinstrumenten genannt. Oft handelt es sich dabei jedoch nur
um mehr oder weniger umfangreiche und heterogene Itemsammlungen ohne jede
Auswertungshilfe oder Normwerte. Die eigentliche Prozedur der Testkonstruktion und die
Ermittlung eines Auswerteschliissels muss fiir jeden Anwendungsfall neu durchlaufen werden
(Hollmann, 1991).

Die Validitit ist die wichtigste Bedingung, die ein eignungsdiagnostisches Verfahren erfiillen
muss (siche auch Kapitel 2.3). Mittels eines biographischen Fragebogens sollte es moglich
sein, richtige Schliisse aus den erhobenen Messwerten zu ziehen. Nur durch diesen
Interpretationsschritt ist es moglich, aus demselben biographischen Item eines Fragebogens
auf den spiteren Berufserfolg eines Probanden zu schlieBen. Dass biographische Fragebogen
iber eine ausreichend préadiktive Validitit verfiigen, wurde schon wiederholt dargestellt. Auf
die hier erfasste kriterienbezogene Validitit, aber auch auf die Inhaltsvaliditit wird unter
Kapitel 2.3 eingegangen. An dieser Stelle sollen ausschlieBlich Hinweise zur
Konstruktvaliditdt von biographischen Fragebogenverfahren skizziert werden. Hier steht die
Frage der psychologischen Bedeutung eines Testresultates, in diesem Fall das
Antwortverhalten eines Probanden im Fragebogen, im Vordergrund. Es wird konkret danach
gefragt, was der Fragebogen erfasst, was er misst. Hierbei wird ein bestehender
Zusammenhang zwischen dem Antwortverhalten im Fragebogen und einem nicht direkt

beobachtbaren, sondern zu erschlieBenden psychologischem Konstrukt nachgewiesen
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(Lienert, 1989). Das hierfiir zu wihlende Vorgehen entspricht nach Cronbach (1970) der
wissenschaftlichen Theorieentwicklung und Hypothesenpriifung. So ist einerseits der Schluss
vom erreichten Testergebnis eines Antwortenden im  Fragebogen auf ein
personlichkeitspsychologisches Konstrukt moglich, andererseits lassen sich bestimmte

Antwortverhalten in der Analyse von Fragebogen durch psychologische Konstrukte erkléren.

Cronbach (1970) beschreibt in Tabelle 3.2-2 Bedingungen im Vorgehen, um die Bedeutung
eines  Testergebnisses  herauszustellen.  Grundsitzlich sind dabei fiir jedes

eignungsdiagnostische Verfahren eine groere Anzahl von Studien notwendig.

Tab.3.2-2: Drei Bedingungen, im Vorgehen zur Konstruktvalidierung eines Testverfahrens
nach Cronbach (1970)

1. Auf der Grundlage bisheriger Beobachtung und psychologischen
Wissens eine Vermutung, welche Konstrukte ein Testergebnis erklaren
kann

2. Auf der Grundlage von Uberlegungen und Schlussfolgerungen die
Ableitung priifbarer Hypothesen aus einer Theorie

3.  AbschlieBend die Durchfiihrung empirischer Studien, um vorliegende
Hypothesen zu testen

In Abhingigkeit von den Hypothesen diirfte die jeweilige Vorgehensweise unterschiedlich
aussehen. Funke und Schuler (1986) stellen in Anlehnung an Lienert (1969), Cronbach
(1970), Anastasi (1982), Michel und Conrad (1982) beispielhaft die verschiedenen Techniken
dar, von denen mehrere zur Anwendung kommen und bei denen der Methode der
Faktorenanalyse meist eine besondere Bedeutung zu kommt. Im folgenden soll ansatzweise
auf unterschiedliche Zugangsmoglichkeiten zur Bestimmung der Konstruktvaliditit

eingegangen werden.

Bei der Korrelation des Testergebnisses mit einem AuBenkriterium konnen erste Schliisse
gezogen werden, welche psychologischen Variablen in einem Testergebnis enthalten sind. So
konnte der Testwert eines biographischen Fragebogens neben der Korrelation mit dem
Kriterium Verkaufsleistung eines Verkédufers auch mit dem Kriterium fiir Kontaktfahigkeit
hinsichtlich eines statistischen Zusammenhanges iiberpriift werden. Auf diese Weise wiren
moglicherweise erste Hinweise auf einen psychologischen Einflussfaktor fiir die

Verkaufsleitung identifizierbar.

Eine weitere korrelationsstatistische Technik bietet die Erfassung eines Zusammenhanges mit
anderen Testverfahren. Voraussetzung hierfiir ist jedoch, dass die Validititsbereiche der

verwendeten Testverfahren bekannt sind. Hohe Zusammenhinge sind mit Testverfahren zu
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erwarten, die dem vermuteten Konstrukt des biographischen Fragebogens nahe stehen
(,convergent validity*n. Campbell & Fiske, 1959). Andererseits sollten die Zusammenhiinge
mit konstruktfernen Testverfahren niedrig bis gar nicht gegeben sein (,discriminat validity*).
Funke und Schuler (1986) verweisen in diesem Zusammenhang auf die Untersuchung von
Eberhardt und Muchinski (1982), die versuchten, sechs berufliche Hauptinteressenrichtungen
durch biographische Daten vorherzusagen, was fiir den Bereich wissenschaftlicher Interessen
am besten gelang. Aufgrund der oben dargestellten Annahme, dass das Antwortverhalten in
biographischen Fragebogen im Zusammenhang mit kognitiven Fahigkeiten zu sehen ist, wére
demnach auch ein hoher statistischer Zusammenhang mit kognitiven Fdhigkeitstests zu
erwarten. Andererseits konnte man die Hypothese aufstellen, dass bei dem Antwortverhalten
eines erfolgreichen Verkédufers nur ein geringer Zusammenhang mit dem psychologischen

Konstrukt ,Intr oversion®zu erwarten ware.

Eine weitere Moglichkeit bietet die Faktorenanalyse. Mittels dieses Verfahrens lassen sich
eine oft uniibersehbare Anzahl von Interkorrelationen auf eine iiberschaubare Zahl von
Faktoren reduzieren. Die Interpretation dieser Faktoren bietet dann wiederum Gelegenheit,
wichtige Zusammenhénge aufzudecken. So lieBe sich bspw. ein biographischer Fragebogen

zusammen mit einem zeitgleich erhobenen Personlichkeitsfragebogen faktorenanalysieren.

Liegen bereits Gruppen vor, von denen Unterscheidungen bekannt und definiert sind, kénnen
die vorliegenden Gruppen hinsichtlich ihrer Unterschiede im Antwortverhalten eines
biographischen Fragebogens untersucht werden. Albright und Glennon (1961) konnten
feststellen, dass sich forschungsinteressierte und managementinteressierte Wissenschaftler in
einem biographischen Fragebogen beziiglich Arbeits- und Sozialverhalten signifikant
unterschieden.

Weitere Zugangsmoglichkeiten zur ErschlieBung der Konstruktvaliditit wie experimentelle

Variationen, Testwiederholung oder Analyse der Items siehe Funke und Schuler (1986).

Mogliche theoretische Erkldarungen fiir die hinter biographischen Daten stehenden Konstrukte
finden sich nach Jéager (1992) in Lern- und Sozialisationstheorien. Diese kdnnen nach seiner
Meinung herangezogen werden, um biographische Daten theoretisch zu fundieren. So erklért
Cassens (1966), dass Verhaltensweisen, die von einer Person in der Vergangenheit gezeigt
wurden und sich als erfolgreich erwiesen haben, sowie Merkmale und Ereignisse aus dem

zuriickliegenden Leben als die besten Pridiktoren zukiinftigen Verhaltens gelten. Elemente
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der Lebens- und der Lerngeschichte konnten fiir die Validitidt biographischer Daten
mitverantwortlich sein. Zwar unterstiitzt auch Owens (1976, S. 625) diese Annahme mit den
Worten ,,....the best predictor of what a man will do in the future is what he has done in the
past’; doch darf bei dieser augenscheinlich plausiblen Aussage nicht aufler acht gelassen
werden, dass gerade im biographischen Fragebogen groftenteils nicht nur konkretes
Verhalten hinterfragt wird, sondern auch Einstellungen und Beweggriinde. Ein derartiger
Induktionsschluss  beim  FEinsatz  biographischer = Fragen, aber auch anderer
eignungsdiagnostischer Instrumente wie z.B. Schulzeugnisse, ist aber nicht zwingend, denn
oftmals werden Bewerber fiir ihnen vollstindig neue Téatigkeiten ausgewdhlt, bei denen

gleichartiges fritheres Verhalten nicht unbedingt gefordert sein muss (Funke & Schuler 1986).

1967 traten Baehr und Williams mit ihrer Untersuchung der bestehenden Kritik entgegen, die
Anwendung biographischer Fragebogen in der Eignungsdiagnostik sei reine Empirie ohne
theoretische Absicherung der Verfahrensweise oder Ergebnisse. Sie entwickelten einen 150
biographische Fragen umfassenden Fragebogen. AnschlieBend wurde er Vertretern
unterschiedlicher Berufsgruppen wie bspw. Chemikern, Fiihrungskriften,
Fithrungsnachwuchs, Aullendienstmitarbeitern, Verkaufsleitern, Vorarbeitern,
Verwaltungsbeamten und Lehrern vorgegeben. Die durchgefiihrte Faktorenanalyse mit der
Hauptachsenmethode und schlieflich obliquer Rotation fiihrte zu 15 Faktoren wie bspw.
Leistungen im Schul- oder Hochschulbereich, Ausbildungszeitraum, Leistungsbereitschaft,
Kontaktfdahigkeit und -bereitschaft, finanzielle Verantwortlichkeit, frithe familidre
Verantwortung, realistische und konstruktive Einstellungen in der Kindheit, familiirer
Hintergrund und stabile Arbeitssituation. Durch eine anschlieBend gerechnete Varianzanalyse
konnten die Autoren belegen, dass die gefundenen Faktoren zwischen den Berufsgruppen
diskriminieren und in einem zweiten Schritt ihrer Untersuchung, dass anhand der Faktoren

auch der Berufserfolg bei Fiihrungskriften prognostizierbar ist.

Funke und Schuler leisteten 1986 mit ihrer Untersuchung einen weiteren Beitrag zur
Konstruktaufklarung biographischer Fragebogen. Sie verwendeten die Experimentalform
eines Fragebogens, der Fragen zu den Bereichen Schule, Berufsverhalten und -motivation,
Freizeitverhalten und -interessen, Familie, soziale Aktivititen sowie Selbstbild und
Attributionsstil enthielt. Die Datenerhebung erfolgte an zwei unterschiedlichen Stichproben:
Zum einen handelte es sich um 65 Bewerber fiir eine Ausbildung zum Industriekaufmann,

zum anderen um 91 Auszubildende zur chemisch-technischen bzw. pharmazeutisch-
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technischen Assistentin. Als AuBenkriterium lagen fiir die erste Stichprobe u.a. Ergebnisse
des Freiburger Personlichkeitsinventars (FPI) von Fahrenberg, Selg und Hampel (1978), des
Intelligenz-Struktur-Tests-70 (Amthauer, 1970), des Aufmerksamkeits-Belastungs-Tests d2
(Brickenkamp, 1981) sowie des Berufs-Interessen-Tests (BIT) von Irle (1955) vor. Fiir die
zweite Stichprobe wurden die Ergebnisse der Ausbildungsleistung, der Angaben iiber die
Arbeitszufriedenheit aus dem Arbeitsbeschreibungsbogen von Neuberger und Allerbeck
(1978), aus Unterformen des IST 70 sowie aus dem Berufseignungstest (BET) von Schmale
und Schmidtke (1966) als Kriterium herangezogen.

Die anschlieBende Faktorenanalyse, die zur Interpretation und Benennung der gefundenen
Faktoren durchgefiihrt wurde, ergab acht Faktoren, die insgesamt 41,8 % der Varianz

aufklarten. Diese Faktoren lieBen sich vier Bereichen (Tabelle 4.2-2) zuordnen.

Im Gesamtergebnis kamen die Autoren u.a. zu dem Schluss, dass es eine befriedigende
Ubereinstimmung von Berufsinteressenfaktoren aus dem biographischen Fragebogen mit
BIT-Skalen sowie einen engen Zusammenhang zwischen Berufsinteressenfaktoren mit
personlichen Fihigkeiten (IST) sowie Personlichkeitseigenschaften (FPI) gibt.

Weitere Moglichkeiten, wie bereits bei der Konstruktion von biographischen Fragebogen
berufsrelevante Konstrukte berticksichtigt werden konnen, zeigt bspw. Hollmann (1990, S. 71

—78) auf.

Wenn sich auch insbesondere die Forschergruppe um Wiliam S. Owens in den 70er Jahren im
angloamerikanischen Raum um neue Ansitze bemiihte, die einen Weg weg vom Vorwurf des
Empirismus aufzeigen sollten (s.a. Kapitel 2.2.2.1), geht KeBler noch 1982 davon aus, dass
biographische Daten allgemein von der Forschung vernachldssigt wurden. Denn auch wenn
die Biographieforschung im deutschsprachigen Raum eine lange Tradition besitzt (Thomae
und Jiittemann,1987), sind, im Gegensatz zum angloamerikanischen Raum, die Bestrebungen
zur Entwicklung biographischer Fragebogen in Deutschland noch relativ jung (Owens, 1976;
Stehle, 1986). In den letzten Jahren hat es zudem keine neuen Veroffentlichungen gegeben,
die einen neuen Beitrag zur Kliarung der Konstruktvaliditidt liefern konnen. Angesichts der
hiufigen Anwendung in der Praxis und der pridiktiven Validitédt biographischer Fragebogen

ist und bleibt hier ein Forschungsdefizit, das dringender Klidrung bedarf.
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Tab.4.2-2: Faktorenstruktur einzelner Inhaltsbereiche eines biographischen Fragebogens
nach Funke und Schuler (1986)

Bereich Faktor Faktor
Stichprobe 1 Stichprobe 2
Interessen
- kaufmannisch-verwaltend 1 1
- naturwissenschaftlich 2 4
- schriftstellerisch 3 6
- technisch-handwerklich 4 3
- hauslich und Natur 5 2
- Bankwesen 6 5
Selbstbild
- Extraversion 1 4
- Neurotizismus 2 6
- Leistungsmotivation 3 2
- Gewissenhaftigkeit 4 1
- Selbstsicherheit 5 5
- Rigiditat 6 3
Attribution schlechter Leistungen
- intern-variabel 1 1
- extern-variabel 2 2
- extern-stabil 3 3
Allgemeine Biographie
- Zurlickgezogenheit 1 1
- Extraaktivitaten 5 2
- Berufliche Entscheidungen 3 3
- Schulische Leistung 4 4
- Introversion 7 5
- Soziale Herkunft 2 7

2.2.2 Biographische Daten in der Eignungsdiagnostik

Trotz eines bestehenden Defizits in der theoretischen Erklidrung, warum die Faktoren, die
unseren Lebenslauf markieren, einen vorhersagenden Beitrag in Auswahlverfahren leisten
konnen, fanden und finden nach wie vor Fragebogen unterschiedlichster Form und
Konstruktion in der Praxis Anwendung. Fragen hinsichtlich der Art, nach der diese
Fragebogen konstruiert und wie sie in der eignungsdiagnostischen Praxis verwendet werden,

sind im folgenden Kapitel dargestellt.

2.2.2.1 Konstruktion Biographischer Fragebogen

Bei der Konstruktion biographischer Fragebogen lassen sich historisch zwei klassische
Vorgehensweisen unterscheiden, der empirische Ansatz oder die sog. Summen-Score-

Modelle und der rationale oder auch faktorenanalytische Ansatz.

Aus der Zeit vor dem ersten Weltkrieg datieren die Urspriinge des empirischen Ansatzes.
Nachdem ein sogenannter Arbeitsfragebogen mit 100 — 200 Items nach inhaltlichen
Gesichtspunkten zusammengestellt wurde, wird in einem zweiten Schritt jedes Item daraufthin

untersucht, ob es in statistisch bedeutsamer Weise Zusammenhinge zu einem
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Erfolgskriterium aufweist. In der Regel werden zwei Extremgruppen gewihlt, die sich in der
Auspriagung ihres beruflichen Erfolges deutlich unterscheiden. Ziel ist es, die Items zu
suchen, die beide Gruppen auch in der Beantwortung signifikant charakterisieren. Ein
empirisch nachweisbarer Unterschied fiihrt dazu, dass das betreffende Item in den endgiiltigen
Testwert eingeht. Die verbleibenden Items werden aus der Skala entfernt, bzw. in der
Auswertung nicht beriicksichtigt. Diese sogenannte Kontrastgruppenmethode ist dabei
vollkommen unabhingig vom Inhalt des Items und keineswegs auf biographische Items
beschriankt. Prinzipiell lieBe sich auch ein Item wie die signifikant unterschiedliche
KorpergroBe von erfolgreichen vs. nicht erfolgreichen Stelleninhabern entsprechend
beriicksichtigen. Ein prominentes Beispiel dieser Vorgehensweise auflerhalb des
biographischen Kontextes ist der MMPI (Minnesota Multiphasic Personality Inventory) von
Hathaway und McKinley (1951). Hier stand anfinglich eine Liste von 1000 Items zur
Verfiigung, die sich auf allgemeine Gesundheit, familidre und eheliche Beziehungen, sexuelle
und religiose Einstellungen sowie emotionale Zustinde bezogen. Die Items wurden
unterschiedlichen, von psychiatrischen Gutachtern klassifizierten Probandengruppen
(Schizophrene, Hysteriker, Hypochonder usw.) zur Bearbeitung vorgegeben. Jene Items,
welche die Patienten signifikant von den Kontrollgruppen diskriminierten wurden schlie3lich

in Skalen zusammengefasst.

Das bei Einsatz von Kontrastgruppen hiufigste Verfahren ist der Ansatz des ,Weighted
application blank approach“von England (19 61, 1971). Hier wird jedes Item aufgrund seiner
Kriteriumsvaliditét ausgesucht und entsprechend gewichtet. Dies entspricht, das Skalenniveau
bei dem Vergleich nicht beachtend, einem regressionsanalytischen Ansatz. In der Itemanalyse
wird fiir jeden Priadiktor (bei England jede Antwortalternative) anhand der Prognosegiite ein
empirisches Gewicht ermittelt. Die empirische Itemgewichtung fiihrt in der dafiir eingesetzten
Stichprobe zu einer fast maximalen Kriteriumsvaliditit. Diese Vorgehensweise fiihrt
allerdings dazu, dass der Itemschliissel die Besonderheiten der Stichprobe beriicksichtigt und
kaum auf andere Kontexte iibertragbar ist.

Aufgrund seines historischen Einflusses und der Bedeutung fiir die vorliegende Arbeit soll an

dieser Stelle auf den Ansatz von England ausfiihrlicher eingegangen werden.

Entsprechend den Vorgaben von England (1961, 1971) wird im ersten Schritt fiir jede
Antwortalternative der Prozentsatz der jeweiligen Kontrastgruppe (erfolgreiche Mitarbeiter

vs. wenig erfolgreiche Mitarbeiter) errechnet, der die vorgegebene Alternative gewihlt hat.
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An einem Beispiel-Item eines biographischen Fragebogens ,Welche Einstellung beschreibt

Ihre bisherige Arbeitsweise am ehesten?*“wird dieser Schritt in Tabelle 5.2 -2 beschrieben.

Tab.5.2-2: Prozentuale Antworthaufigkeit in Kontrastgruppen nach England (1961, 1971)

Antwortalternativen Erfolgreiche Weniger
Mitarbeiter | erfolgreiche
Mitarbeiter
a) Einen gemachten Plan halte ich konsequent ein 12,9 % 20,2 %
b) Einen gemachten Plan versuche ich méglichst einzuhalten 39,2 % 33,2 %
c) Ich plane ein Ziel, den Weg dorthin gehe ich spontan 8,1% 14,4 %
d) Ich plane nicht, sondern entscheide stets aus der Situation heraus 12,2 % 18,3 %
e) Ob ich plane oder nicht hdngt immer vom Ziel ab. 27,7 % 13,9 %

Wie in Tabelle 6.2-2 dargestellt, wird im zweiten Schritt aus den beiden Prozentwerten der

Kontrastgruppen schlielich die Differenz berechnet.

Tab.6.2-2: Prozentdifferenz der Kontrastgruppen nach England (1961, 1971)

Iltem Erfolgreiche Weniger Prozentdifferenz
Mitarbeiter erfolgreiche
Mitarbeiter
a 12,9 % 20,2 % -7.3%
b 39,2 % 33,2 % 6,0 %
c 8,1 % 14,4 % -6,3%
d 12,2 % 18,3 % -6,1%
e 27,7 % 13,9 % 13,8 %

Die errechneten Differenzen werden dann in einem dritten Schritt nach den von Strong (1926)
tabellierten Nettogewichten zugeordnet (Tabellen 7.2-2 und 8.2-2), die eine Aussage iiber die
Richtung und das AusmalB treffen, in dem die Antwortalternative zwischen den beiden
Gruppen differenziert.

Tab.7.2-2: Tabellierte Nettogewichte der Prozentdifferenzen nach Strong (1926)

Strong's Tables of Net Weights for Differences in Per Cent
To be used when both per | To be used when one per To be used when one per
cent are between 8 and 92 | cent is between 3 and 7, or | cent is between 0 and 2, or
93 and 97 98 and 100
Diff. in Per Net Weight Diff. in Per Net Weight Diff. in Per Net Weight
Cents Cents Cents
69 27 69 27 69 28
68 26 68 26 68 27
67 25 67 25 67 26
66 24 66 24 66 25
65 23 64 -65 23 65 24
64 22 63 22 63 - 64 23
62 -63 21 62 21 62 22
61 20 60 — 61 20 60 - 61 21
60 19 58 — 59 19 59 20
58 — 59 18 57 18 57 - 58 19
56 — 57 17 5556 17 55 - 56 18
54 - 55 16 53-54 16 53 -54 17
52 -53 15 50 — 52 15 51 -52 16
50 - 51 14 48 - 49 14 49 - 50 15
48 - 49 13 45 - 47 13 46 — 48 14
45 - 47 12 42-44 12 43-45 13
42-44 1 39 -41 1 40 - 42 12
39 -41 10 35-38 10 36 -39 1
36 -38 9 31-34 9 32-35 10
33-35 8 27 -30 8 28 -31 9
29 -32 7 23-26 7 24 -27 8
24 -28 6 19-22 6 19-23 7
21-23 5 15-18 5 15-18 6
16 -20 4 11-14 4 11-14 5
12-15 3 7-10 3 7-10 4
8-11 2 4-6 2 4-6 3
3-7 1 2-3 1 2-3 2
0-2 0 0-1 0 1 1
0 0
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Tab.8.2-2: Nettogewichte der Prozentdifferenzen im Beispiel nach Strong (1926)

Strong's Tables of Net Weights
for Differences in Per Cent
-1
1
-1
-1
-3

® Q00T

Dabei empfiehlt England (Tabellen 9.2-2 und 10.2-2) auf die Information iiber das Ausmaf}
zu verzichten, um den Itemschliissel zu vereinfachen und sich nicht zu stark an
Zufallseinfliisse bei der gegebenen Stichprobe anzupassen. Daher werden nur bedeutsame

Nettogewichte beriicksichtigt und in einheitliche Grobgewichte verwandelt.

Tab. 9.2-2: Tabellierte Grobgewichte nach England (1961, 1971)

Table of Assigned Weights Derived from
Net Weights
-4 orless 0
3,2,1,00r-1,-2, - 1
3
4 or more 2

Tab. 10.2-2: Grobgewichte im Beispiel nach England (1961, 1971)

Item Net Weight Assigned

weights
(nach Strong) (nach England)

a -1 1

b 1 1

c -1 1

d -1 1

e -3 1

Items mit unzureichender Trennschirfe werden aus dem Fragebogen entfernt oder in der
Auswertung nicht beriicksichtigt. Der eigentliche Priadiktorwert eines biographischen
Fragebogens wird dann ermittelt, indem die von den Teilnehmern gewdhlten
Antwortalternativen, versehen mit dem jeweiligen Punktwert, aufsummiert werden.

Ein methodisches Problem, das an dieser Stelle jedoch nicht unerwihnt bleiben darf, ist die
sog. immanente kompensatorische Skalenbildung (Knoblauch, 1986). So konnen Bewerber
mit gleicher Punktezahl Defizite in ganz unterschiedlich wichtigen Anforderungen aufweisen,
ohne dass die Moglichkeit besteht, diese bei der Beurteilung des Summenscores zu bemerken

oder zu beriicksichtigen.

Neben dieser empiristisch orientierten Vorgehensweise haben, insbesondere auch aufgrund
der fehlenden inhaltlichen Interpretierbarkeit der durch diese Form gewonnenen Skalen,
andere Konstruktionsmethoden Verbreitung gefunden. Mittels des sog. rationalen Ansatzes
wird auf der Basis umfangreicher und sorgfiltiger Arbeitsanalysen versucht, Gruppen von
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biographischen Items zu quantifizieren, die eine interpretierbare Menge von Konstrukten
messen. Dabei miissen die Items eines biographischen Fragebogens mit den Fihigkeiten, dem
Wissen und Konnen der Arbeitsbeschreibungen iibereinstimmen. Typisch fiir diese
Vorgehensweise ist die Nutzung der Faktorenanalyse, mit der die Scores der Items fiir jede
Dimension errechnet werden. Diese Werte werden dann zu bestimmten Kriterien in
Beziehung gesetzt (Brush & Owens, 1979; Owens & Schoenfeldt, 1979). Statt der

individuellen Items werden hier Faktor-Scores als Pradiktoren verwendet.

Klassischerweise ist an erster Stelle die theoriegeleitete Definition von Konstrukten, die
bspw. mit beruflichem Erfolg im Zusammenhang stehen, zu erwihnen. Bei dieser deduktiven
Vorgehensweise werden vor der empirischen Datenerhebung zur Messung der Konstrukte,
biographische Items formuliert sowie Itemschliissel und Skalen festgelegt. Nach Schuler und
Moser (2001) liegt das vordringliche Ziel damit nicht in der Berechnung der Itemgewichte,
sondern in der Itemgenerierung. Vordergriindiges Ziel ist dabei die Maximierung der

Inhaltsvaliditit und die Interpretierbarkeit der Skalen.

Ein alternativer rationaler Ansatz findet sich mit der induktiven Methode. Mit Hilfe einer
Faktorenanalyse wird dabei die interne Struktur eines Fragebogens analysiert. Ziel ist es,
homogene Konstrukte, d.h. Faktoren zu identifizieren, die moglichst einen gro3en Teil der im
Fragebogen enthaltenen Informationen auf eine moglichst geringe Anzahl von Faktoren
reduzieren. Durch die Zusammenfassung der Items, welche die gewonnenen Faktoren gut

reprasentieren, erfolgt die anschlieBende Skalierung.

Ein weiterer Ansatz - das sogenannte Subgrouping — entstand durch Arbeiten der Gruppe um
Owens (1976; Owens & Schoenfeldt, 1979). In diesem theoretisch
entwicklungspsychologischen Ansatz geht es um die Identifizierung stabiler Muster von
Lebensereignissen, die sich zu einer generalisierbaren Beschreibung typischer
Lebensereignisse eignen. Die objektivierbaren Ereignisse in einer Lebensgeschichte werden
dann als Personlichkeitstypen interpretiert. Nach Schuler und Marcus (2001) stellt die
Subgrouping Methode den bislang ambitioniertesten Versuch dar, den biographischen Ansatz
als eigenstindiges theoretisches Konzept in der Eignungsdiagnostik zu etablieren. Mit Hilfe
einer Clusteranalyse werden dabei nicht die Items nach Ahnlichkeit zusammengefasst,

sondern Personen, die sich durch eine dhnliche Lebensgeschichte auszeichnen. Beispiele
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verschiedener ménnlicher und weiblicher biographischer Subgruppen finden sich bei Owens

und Schoenfeldt (1979).

Wenn auch die rationale Vorgehensweise bei der Konstruktion biographischer Fragebogen
hinsichtlich der Interpretierbarkeit der Skalen und insbesondere bezogen auf die
Konstruktvaliditit dem empiristischen Vorgehen deutlich iiberlegen ist, hat sie doch fiir die
Praxis einen entscheidenden Nachteil. Vergleichsstudien zwischen dem empirischen und dem
rationalen Ansatz belegen die Uberlegenheit des empirischen Vorgehens hinsichtlich der
pradiktiven Validitdt (Mitchell & Klimoski, 1982; Hornick, James & Jones, 1977)).
Allerdings ist einschrinkend anzumerken, dass bis heute nur wenige vergleichende Studien
vorliegen (Weinert, 1998). Auf der anderen Seite verglichen Hough und Paullin (1994) in
ihrer Metaanalyse systematisch den empirischen, deduktiven und induktiven Ansatz
hinsichtlich der Kriteriumsvaliditit. Dabei fanden die Autoren eine minimal hohere Validitit
des deduktiven Ansatzes gegeniiber dem empirischen und des empirischen gegeniiber dem

induktiven.

2.2.2.2 Anwendung Biographischer Fragebogen

Wie schon im Kapitel 2.2.1 dargestellt, wird bei der Verwendung biographischer Fragebogen
in der Berufs- und Eignungsdiagnostik immer wieder die iiberwiegend zufriedenstellende
pradiktive Validitdt herausgehoben. Neben der relativ einfachen und Okonomischen
Anwendungsmoglichkeit von Fragebogenverfahren generell liegt hier sicherlich eine zentrale
Ursache fiir Verbreitung und Beliebtheit des Auswahlinstrumentes. Asher (1972) geht soweit
zu behaupten, dass biographische Daten in diesem Kontext, verglichen mit anderen
Merkmalen, wie bspw. Intelligenz, Personlichkeit, Interessen und Eignungen, die besseren
Pradiktoren seien. Diese Annahme wird allerdings, wie in Kapitel 2.1.2 dargestellt, von den
Ergebnissen Schmidt & Hunter's (1998) u.a. nicht gestiitzt. Wenn gleich die biographischen
Fragebogen unbestritten zu den Auswahlinstrumenten mit einer ausreichend hohen
pradiktiven Validitidt zidhlen, bleibt auch heute noch unreflektiert, was genau diese

Vorhersagegiite determiniert.

Tabelle 9.2-2 bietet eine Ubersicht von Item Beispielen, wie sie in der biographischen
Forschung hédufig verwendet werden (Weinert, 1998). Vergleichbare Items finden sich heute

in vielen zur Personalauswahl eingesetzten biographischen Fragebogen bzw. Personalbogen.
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Tab.9: Beispiele biographischer Items, die in der Forschung haufig verwendet werden
nach Weinert (1998)

1. Persénliche Angaben
- Alter
- Verheiratet / ledig
- Wie viele Jahre verheiratet
- Anzahl der zu versorgenden Kinder
2. Schulausbildung
- Art der Schulausbildung
- Abschlisse
- Schulbildung des Partners
- Beliebte Facher
- Noten
3. Sozio6konomischer Status
- RegelmaBige Ausgaben
- Schulden
- Wohneigentum
- Erwartetes Einkommen
4. Interessen
- Hobbies
- Sportaktivitaten
- Bevorzugte Arbeiten
- Wichtigste Freizeitaktivitaten
5. Allgemeine Hintergrundinformationen
- Beruf
- Berufe von nahen Verwandten
- Militardienst / Rang
- Elterliche Familie
6. Berufserfahrung
- Frihere Anstellungen
- Anzahl friherer Berufe
- Dauerstellung
- Kundigungsgrund
7. Personliche Charakteristika
- Einverstandnis, sich an andere Orte versetzen zu lassen
- Selbstvertrauen
- Zentrale Grundbediirfnisse, die erflillt werden missen
- Arbeiten und Anstellungen, die bevorzugt werden

Biographische Daten werden in der psychologischen Diagnostik, wie schon erwihnt, seit
vielen Jahren verwendet. In den meisten Fillen handelt es sich dabei um Daten, die durch
Interviews in Form einer sogenannten Anamnese erhoben werden. Hiufig geschieht dies
durch direkte Befragung der betroffenen Person oder alternativ ihrer Verwandten und
Bekannten. In der Regel erfolgt die Verarbeitung dieser Daten in einer eher unsystematischen
Art und Weise, d.h. durch Eindrucksbildung. Der Beurteilende sammelt die unterschiedlichen
Ergebnisse zu einem subjektiven Gesamteindruck und macht von diesem Gesamtbild seine
Entscheidung fiir oder gegen eine Intervention oder iiber die eingeschitzte zukiinftige

Leistung abhiingig.

In einer systematisierteren Form fanden biographische Fragebogen im deutschsprachigen
Raum jahrelang iiberwiegend im klinischen Bereich Verwendung und Verbreitung. Zu den
bekannteren Fragebogenverfahren dieser Art gehoren sicherlich das Mannheimer
Biographische Inventar (MBI) von Jéger,R., Berbig,E., Gossler,H., Hagen,J., Lieblich,W. und
Schafheutle, R. (1973) und das Biographische Inventar zur Diagnose von
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Verhaltensstorungen (BIV) von Jiger,R. et al. (1976). So wurde bspw. das MBI, analog der
bestehenden Annahme in der biographischen Eignungsdiagnostik, davon ausgehend
konzipiert, dass fiir die Vorhersage zukiinftigen Verhaltens das bisherige Verhalten der beste
Pridiktor sei.

Mit Hilfe dieses Fragebogens sollte durch eine Quantifizierung anamnestischer Daten die
Bestimmung der von dem Probanden erlebten Umweltsituation ermdglicht werden. 11 Skalen
erfassten Inhaltbereiche wie z.B. Familiensituation, Lebensgewohnheiten, Interessen, soziale
Aktivititen, Kontaktverhalten oder Arbeitsverhalten. Daneben aber auch Skalen, die nach der
eingangs geschilderten Definition unhinterfragt nicht in biographische Fragebogen gehoren,

wie bspw. ,Kreatives Verhalten‘; ,Durchsetzungsm otivation‘“oder ,Leistungsmotivation‘:

Auch im Rahmen der ,Life-Event-Forschung® wurde versucht, Zusammenhinge zwischen
vorhandenen durch Stress bedingten Krankheitssymptomen und biographischen Daten zu
ermitteln. Die ,Social Readjustment Rating Scale* v on Holmes und Rahe (1967) gilt in
diesem Zusammenhang als bekanntestes Beispiel. In dieser Skala sind kritische
Lebensereignisse wie bspw. Tod des Ehepartners, Scheidung, Heirat, gesellschaftliche
Veridnderungen usw. entsprechenden Belastungsgewichten (life change units = LCU)
zugeordnet. Anhand dieser Gewichte konnen individuelle Belastungen errechnet und das
Risiko von physiologischen Stressauswirkungen kalkuliert werden.

Die Autoren stellten fest, dass kranke Menschen in dem Jahr vor ihrer Erkrankung viel hohere
LCU-Werte aufwiesen als gesunde Menschen. Ein besonders vielsagender Grenzwert war 300
LCU's. Das heif3t: wenn sich die Belastungen eines Menschen innerhalb eines Jahres zu mehr
als 300 Lebensveridnderungseinheiten summierte (Tabelle 10.2-2), entwickelte diese Person
mit groBer Wahrscheinlichkeit ein schweres Gesundheitsproblem, in vielen Fillen eine Virus-

oder Bakterieninfektion.

Tab. 10.2-2: Auswirkungen der LCU-Werte auf die Erkrankungswahrscheinlichkeit
nach Holmes und Rahe (1967)

Ein Wert von 150 oder darunter steht fiir ein relativ niedriges AusmaB an Verénderung
im Leben und fiir eine geringe Gefahr von durch Stress herbeigefuhrten
gesundheitlichen Stérungen.

Ein Wert zwischen 150 und 300 bedeutet, dass in den nachsten beiden Jahren mit
50%iger Wahrscheinlichkeit eine gesundheitliche Stérung eintreten wird.

Ein Wert von liber 300 Punkten I&sst nach dem statistischen Vorhersagemodell von
Holmes und Rahe die Wahrscheinlichkeit auf (iber 80 % ansteigen.

Jedoch blieben Kritikpunkte an den Untersuchungen und damit einhergehenden

Schlussfolgerungen nicht aus. So bestand die Eichstichprobe nur aus weilen Amerikanern,
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erscheint die additive Aufrechnung der einzelnen Events fragwiirdig und der Fragebogen
enthidlt eine Reihe von Items, die gleichsam direkte oder soziale Folgen einer auftretenden
Erkrankung beinhalten. Zudem ist aus heutiger Sicht die Grundannahme der life event
Forschung, kritische Lebensereignisse wirkten sich bei allen Individuen nahezu gleich aus,
fragwiirdig. Es wurde bereits frith vermutet, dass sich Krankheitsrisiken nicht allein aus der
Art und Weise bestimmter Lebensverinderungen vorhersagen lassen, sondern dass sie sehr
wahrscheinlich ebenso stark durch korperliche und vor allen Dingen psychologische Faktoren
der betroffenen Personen beeinflusst werden (Comer, 1995).

Eine Ubersicht biographischer Fragebogen fiir den klinischen Kontext findet sich u.a. bei
KeBler (1982). Jdager weist jedoch schon 1976 darauf hin, dass mit diesen Verfahren

Selektionen im nicht-klinischen Kontext auf keinen Fall vorgesehen sind.

Anders sieht es fiir biographische Fragebogen im eignungsdiagnostischen Kontext aus, die
explizit fiir die Selektion im nicht-klinischen Kontext entwickelt wurden. Stehle (1983) gibt
in seiner Arbeit eine Ubersicht iiber Historie und Vielfalt der Anwendungsfelder
biographischer Fragebogen. Die auch heute noch gingige Praxis hat einen langen
geschichtlichen Hintergrund. Owens (1976) beschrieb die erste Verwendung biographischer
Daten in der Eignungsdiagnostik fiir das Jahr 1894: Zur Auswahl von
Versicherungsverkdufern wurde vorgeschlagen, biographische Daten zu erheben. Die
Bewerber wurden angehalten, einen Fragebogen mit einer Liste vorgegebener Fragen u.a.
nach derzeitigen und vergangenen Wohnorten, Familienstand, Empfehlungen und
Erfahrungen im Verkauf von Versicherungen zu beantworten. Dieser Fragebogen gilt heute
als der erste biographische Fragebogen, der im eignungsdiagnostischen Kontext Anwendung
fand. Nach dieser anfinglich sehr eingeschriankten Verwendung biographischer Fragebogen,
fanden eine Vielzahl neuer biographischer Ausleseverfahren in den vergangenen Jahrzehnten,
insbesondere im angelsdchsischen Raum, Verbreitung (vgl. u.a. Stehle, 1983, 1986). In den
20er Jahren fanden Fragebogen héufig Anwendung, um bei Verkdufern den
Verkaufserfolgsindex zu prognostizieren. In diesem Kontext wurden insbesondere
Fragebogen zur Auswahl von Warenhaus- und Versicherungsverkdufern entwickelt. So
konnte bspw. Goldsmith (1922) zeigen, dass eine Gewichtung von Items in einem
Personalfragebogen eine bessere Erfolgsprognose erlaubte, als die intuitive Beurteilung. Er
gab drei Gruppen von jeweils 50 guten, mittleren und schlechten Verkdufern den Fragebogen

zur Beantwortung vor und fand entsprechende Unterscheidungen zwischen den Gruppen.
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Als Anwendungsfeld dominierte die Auswahl im Versicherungsbereich bis in die Mitte des
20. Jahrhunderts. Zu dieser Zeit erfolgte eine fast universelle Ausweitung auf weitere
Bereiche, zunidchst auf das Militir und die Industrie, einschlieBlich der Auswahl von
Fiithrungspotenzial. Im industriellen Bereich wurden mittels biographischer Fragebogen
gewerbliche und kaufminnische Arbeitnehmer ausgewihlt, sie fanden aber auch zunehmend
fiir die Auswahl von Fiihrungskriften, erfolgreiche Wissenschaftlern und im militdrischen
Bereich Anwendung. Gepriagt waren diese ersten  biographisch  orientierten
eignungsdiagnostischen Instrumente durch ein weitgehend empiristisches Vorgehen in der
Konstruktion. Dabei wurden einzelne Items anhand ihrer empirisch ermittelten Validitéit zur
Prognose eines AuBenkriteriums ausgewdihlt und gewichtet. Aber auch das Grundaxiom
biographischer Fragebogen, dass ndmlich der beste Pradiktor zukiinftigen Verhaltens, das
Verhalten in der Vergangenheit sei, wurde teilweise unterlaufen. Auch Selbsteinschédtzungen,
die eher fiir Personlichkeitsfragebogen typisch sind, fanden in biographischen Fragebogen
Aufnahme. Entscheidend war allein, dass empirische Zusammenhinge mit dem Kriterium
erkennbar waren. Aus heutiger Sicht diirften insbesondere die 60er und 70er Jahre als eine

Sternstunde in der jiingeren Forschungsgeschichte gelten.

In dieser Zeit iiberpriiften Baehr und Williams (1968) mit ihrem im Kapitel 2.2.1.2
beschriebenen 1967 selbst entwickelten ,Personal History Index den Verkaufserfolg von
Verkdufern im Lebensmittelbereich. In der Kreuzvalidierung konnten sie eine Korrelation

zwischen vorhergesagter und tatsdchlicher Verkaufleistung von r = .50 beschreiben.

Rawls (1968) untersuchte mit einem biographischen Fragebogen die FEignung von
Hochschulabsolventen fiir Managementpositionen. Von 150 Fiihrungskréiften eines
Unternehmens wurden, nach Kriterien wie Gehaltstufe und hierarchische Einordnung im
Unternehmen, die 30 erfolgreichsten und die 30 am wenigsten erfolgreichen Fiihrungskrifte
ausgewihlt. Neben zwei Personlichkeitstests bekamen die 60 Fiihrungskrifte einen
biographischen Fragebogen mit 179 Fragen vorgelegt. AnschlieBend wurde eine Gruppe von
Studenten, entsprechend ihrer Ahnlichkeiten im Personlichkeitsprofil, ausgewshlt. Sie fiillten
den gleichen Fragebogen aus. Hierbei stellten sich 87 der Items als trennscharf in beiden
Gruppe heraus, so dass Rawls zu dem Schluss gelangte, dass der verwandte biographische
Fragebogen in der Lage sei, potenziell erfolgreiche Fiihrungskrifte unter den Studenten zu

identifizieren.
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Erfolgreiche obere Fihrungskrifte mit einer vergleichbaren Stichprobe unterer
Fithrungskrifte wurden von Dill, Hilton und Reimann (1960) miteinander verglichen. Beide
Stichproben stimmten hinsichtlich der Variablen Ausbildung und Alter sowie
Unternehmenszugehorigkeit iiberein. Dabei konnte durch die Auswertung biographischer
Fragebogen festgestellt werden, dass erfolgreiche Fiithrungskrifte ein hoheres Mall an
Leistungsmotivation besitzen, bereits beim Berufseintritt konkrete Karriereziele verfolgen,
von der Verstirkung durch den jeweiligen Vorgesetzten unabhingig sind, sich aktiv an der
Definition der eigenen Aufgaben beteiligen, stark nach Macht, Autonomie und Status streben,
sich stirker mit dem Unternehmen identifizieren und emotional von Untergebenen wesentlich
unabhingiger sind. Wie Stehle (1995) erwihnt, kommen Rawls und Rawls (1974) in einem
Ubersichtsartikel iiber Entwicklungen im Bereich der Fiihrungskrifteauswahl zu dem Schluss,
dass biographische Fragebogen generell sehr gute Priadiktoren zur Vorhersage des

Managementerfolges darstellen.

Stehle (1983; s.a. Richter & Stehle, 1986) untersuchte die Mdoglichkeit, mittels eines
biographische Fragebogens kiinftige Aullendienstmitarbeiter aus Bewerbern mit groftenteils
berufsfremden Vorerfahrungen auszuwdihlen. Fiir ein grof3es deutsches
Versicherungsunternehmen {iibersetzte er den von Baehr und Williams (1967) entwickelten
Fragebogen. Er erfasste die konkurrente Validitit des Fragebogens durch einen
Extremgruppenvergleich, d.h. die Korrelation mit einem zukiinftig beobachtbaren Kriterium
wurde ersetzt durch die Korrelation mit einem zeitlich koexistenten Kriterium. Als erfolgreich
wurden die AuBendienstmitarbeiter klassifiziert, die seit zwei Jahren beziiglich ihrer
Verkaufsleistung die hochsten Rangplitze erzielten. Entsprechend als weniger erfolgreich
jene, welche die letzten Rangplitze einnahmen. Zur Auswertung des biographischen
Fragebogens entschied sich Stehle fiir die Methode des ,Weighted application blank
approach® nach England (1971) (s.a. Pkt.2.3.2). Nach Kreuzvalidierung konnte die

erschlossene Validitdt von r = .45 bestitigt werden.

Aus dem Zeitraum von 1950 bis in die 80er Jahre liegen eine Vielzahl unterschiedlicher
Untersuchungen iiberwiegend aus dem angloamerikanischen Raum vor, die auf eine
ausreichend hohe Kriteriumsvaliditidt schlieBen lassen. Allerdings variiert die Hohe der
pradiktiven Validitdat biographischer Daten in unterschiedlichen Untersuchungen. In der
Metaanalyse von Schmidt und Hunter wurde der durchschnittliche Validititskoeffizient,

bezogen auf alle in der Analyse beriicksichtigten Kriterien wiedergegeben. Verschiedene
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Autoren verweisen auf die Abhéngigkeit der Hohe der Validitit im biographischen
Fragebogen vom gewihlten Kriterium. So kommt Ghiselli (1955) bei seiner systematischen
Zusammenstellung von verschiedenen eignungsdiagnostischen Verfahren zu einer mittleren
Validitdt biographischer Verfahren von r = .44, wenn das Kriterium der Aus- und
Weiterbildungserfolg war und r = . 41 bei dem Kriterium berufliche Bewédhrung. Die
Metaanalyse von Schmitt, Gooding, Noe und Kirsch (1984) ergab eine Validitit von r = .52,
wenn als Kriterium die Gehaltshohe gewidhlt wurde, dagegen nur r = .23 wenn die
Ausbildungsleistung herangezogen wurde. 1993 kommt Bliesener (zit. n. Schuler, 1996) zu
einer dhnlichen Einschidtzung. Er bezog 162 Ergebnisse von Einzelstudien mit insgesamt
90000 Probanden in seine Analyse ein und errechnete eine Validitdt von r = .39. Schon 1992
hatte Bliesener 75 Primérstudien in einer Metaanalyse beriicksichtigt. Dabei schwankten die
ungewichteten beobachteten Validitidtskoeffizienten zwischen den Extremwerten r = -.23 und
r = .84. Wenn die einzelnen Validititskoeffizienten um die StichprobengréBe korrigiert
wurden, lag der mittlere Koeffizient bei r = .33. Insgesamt kommt der Autor zu dem Ergebnis,
dass biographische Verfahren auch unter Beriicksichtigung methodischer Artefakte eine
gewisse Validitdt fiir die Prognose berufserfolgsrelevanter Kriterien aufweisen. Savage
verglich 1986 13 englische Studien, bei denen in den Jahren 1982 — 1985 bei fast 1000
Personen  Erfahrungen  mit  biographischen = Daten  zur  Bestimmung  der
Ubereinstimmungsvaliditit bei vorhandenen Mitarbeitern gewonnen werden konnten. Die von
ihm erfassten Validititskoeffizienten lagen fiir Mitarbeiter aus den Berufsbereichen
Management, Bankwesen, Offentliche Verwaltung, Verkauf und der Industrie in einem
Bereich von r = .39 - .87. Dabei lagen 10 der 13 Studien in einem Bereich von r = .50 - .79.
Bei der Bewertung der veroffentlichten Ergebnisse sollte jedoch nicht unberiicksichtigt
bleiben, dass auch hier das sog. Schubladenproblem eine Rolle spielen diirfte, d.h. in der
Regel werden eher signifikante Ergebnisse veroffentlicht, dagegen landen die nicht-

signifikanten in den Schubladen der Untersucher.

Wie aus den vorliegenden Studien zu entnehmen, kann festgehalten werden, dass die
pradiktive Validitdt biographischer Daten durch eine ausreichende Zahl von Untersuchungen
und unterschiedlichen Metaanalysen belegt werden konnte. Leider bleibt jedoch die
Forderung nach einer theoriegeleiteten Itemauswahl héaufig unerfiillt. Vielfach werden Items
biographischer Fragebogen nach rein empirischen Gesichtspunkten zusammengefasst. Dies ist
zudem zweckmiBiger, da theoretisch abgeleitete Items nach Bliesener (1992) eher auch eine

Kreuzvalidierung iiberstethen und damit nicht ausschlieBlich durch Eigenschaften der
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jeweiligen Validierungsstichprobe charakterisiert sind. Dennoch liegt der Schluss nahe, dass
aufgrund steigender Nachfrage nach qualifiziert ausgebildeten Arbeitnehmern sowie gut
ausgebildeten Schiilern und damit verbunden, stindig steigenden Kosten fiir Weiter -, Fort -
und Ausbildung, schon die Personalvorauswahl ein entscheidender Faktor bei Kosten-Nutzen
Uberlegungen ist. Die Personalendauswahl kann nur so gut sein, wie es die
Personalvorauswahl zuldsst. Hier konnten erfasste biographische Datenquellen eine

Alternative zur bisher praktizierten Vorauswahl darstellen.

In Kapitel 2.1.2 wurde bereits beschrieben, dass die Personalendauswahl in bundesdeutschen
Unternehmen und bei 6ffentlichen Arbeitgebern zwar auf relativ hohem Niveau durchgefiihrt
wird, der Aufwand fiir die Vorauswahl dagegen in der Regel relativ gering ist (Seibt und
Kleinmann (1991). Die Autoren befragten 200 Unternehmen hinsichtlich ihrer Praktiken bei
der Personalvorauswahl. Auffallend war die absolute Dominanz der Bewerbungsunterlagen.
Jedoch wurden nur durchschnittlich zehn Minuten fiir die Durchsicht dieser Datengeber
veranschlagt. Die innerhalb dieser kurzen Zeitspanne zu treffenden Entscheidung iiber
Annahme oder Ablehnung einer Bewerbung birgt fast zwangsldufig ein hohes
Fehlerpotenzial. Die Gefahr wertvolle Arbeitskrifte fiir ein Unternehmen durch vorschnelle
Urteile zu verlieren ist demnach erheblich. Demnach fehlen nach wie vor geeignete
Instrumente, welche die Vorauswahl okonomisch und verldsslich gestalten und dabei
moglichst auf die Akzeptanz der Bewerber stoBen und somit ein Verfahren, das 6konomisch
und kostengiinstig einsetzbar ist und eine moglichst hohe Trefferquote verspricht.

Neben der Verwendung biographischer Fragebogen als zusitzliches Instrument im
traditionellen Vorstellungsgesprich, sind sie als traditionelles Instrument einer effektiven
Vorauswahl einsetzbar (Stehle, 1995). In Anlehnung an die Darstellung des Autors, ist in
Tabelle 11.2-2 die klassische Vorgehensweise zur Vorauswahl bei grolen Bewerberzahlen
beschrieben.

Aufgrund der belegten hohen pridiktiven Validitdt biographischer Daten und ihrer
besonderen Eignung als Auswahlinstrument externer Bewerber (Schuler, 1996), ihrem
dagegen geringen Beitrag zu inkrementellen Validitdt (Schmidt & Hunter 1998), bieten sich
biographische Fragebdgen besonders zur Vorauswahl an. Bei steigender Nachfrage nach
qualifizierten Bewerbern und den damit einhergehenden Kosten fiir Auswahlverfahren ist

angesichts betriebswirtschaftlicher Aspekte eine effektive Vorauswahl um so wichtiger.
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Tab. 11.2-2: Klassische Vorgehensweise bei der Vorauswahl auf der Grundlage eines
biographischen Fragebogens nach Stehle (1995)

Bewerbung
Prufung der Grundvoraussetzungen
Zusendung des biographischen

Fragebogens und Auswertung des
Ankreuzverhaltens durch die

Organisation
Ergebnils negativ Ergebnis positiv
Riickmeldung an den Bewerber Einladung zum Testverfahren
Ergebnis negativ Ergebn!s positiv
Riickmeldung an den Bewerber Vertragsabschluss

Durch die zu vermutende nicht mehr ausreichende Filterfunktion von Schulnoten miissen eine
groBe Anzahl Bewerber zur Feststellung der Eignung zum Auswahlverfahren eingeladen
werden. Dabei entstehen nicht nur hohe Kosten fiir die Organisation, die u.a. Personal fiir die
Durchfithrung des Verfahrens sowie ggf. Ubernachtungspliitze fiir auswirtige Teilnehmer
bereitstellen muss. Auch fiir die Bewerber bedeutet die Teilnahme finanzieller und
organisatorischer Aufwand (Reisekosten, Freistellung von der Schule oder dem bisherigen
Arbeitgeber). Zudem werden durch die Einladung zum Auswahlverfahren hiufig Hoffnungen
auf den Traumberuf geweckt, die dann aufgrund des Ausschlusses wegen nicht ausreichender

Leistungen schon im Auswahlverfahren zerschlagen werden.

Im Gegensatz zu einer Vorauswahl auf Basis der Bewerbungsunterlagen griindet sich die
biographische Diagnostik nicht auf Induktions- oder Analogieschliisse, sondern auf den
empirisch ermittelten Zusammenhang zwischen Indikatoren und Kriterien (Sarges, 1995).
Trotz der berechtigten Kritik aufgrund des immer noch fehlenden theoretischen
Hintergrundes, besitzen biographische Messinstrumente wie dargestellt eine hohe pradiktive
Validitit. Da die  jedoch im Sinne der inkrementellen Validitit nur zu einen
durchschnittlichen Validitatszuwachs von r = .01 beitragen, wire ihr FEinsatz als
Auswabhlinstrument im Zusammenhang mit den fast obligatorisch angewandten — sowohl
pradiktiv als auch konstruktvaliden - Intelligenztestverfahren wenig niitzlich. Schmidt und
Hunter (1998) begriinden diese Erkenntnis dadurch, dass biographische Daten in
betrichtlichen Umfang (ca. r = .50) mit allgemeinen kognitiven Fihigkeiten korrelieren. Threr
Ansicht nach ldsst dieses vermuten, dass biographische Daten ein indirektes MaB fiir mentale

Fahigkeiten darstellen, zusitzlich zu dem, was sie zu anderen Merkmalen noch messen.
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Ein neben der pridiktiven Validitdt weiterer wichtiger Aspekt ist die Akzeptanz eines
Auswabhlinstrumentes. Auch wenn dieser sogenannten Sozialen Validitit in den vergangenen
Jahren wenig Beachtung geschenkt wurde, gewinnt sie gerade auch angesichts der
zunehmenden Konkurrenz um qualifizierte Schulabginger und Teilnehmer am
Auswahlverfahren zunehmend an Bedeutung und sollte in konzeptionelle Voriiberlegungen

eingebunden werden.

2.3 Soziale Validitit biographischer Daten

2.3.1 Zum Begriff der Validitit

Die Validitit oder Giiltigkeit eines Tests gibt den Grad der Genauigkeit an, mit der ein Test
das Personlichkeitsmerkmal oder die Verhaltensweise, das bzw. die er messen oder
vorhersagen soll, tatsdchlich misst oder vorhersagt. Vollkommen valide wére ein Test, wenn
die Ergebnisse einen unmittelbaren und fehlerfreien Riickschluss auf den Ausprigungsgrad
des zu erfassenden Personlichkeits- oder Verhaltensmerkmals zulassen, wenn also der
individuelle Testpunktwert eines Probanden diesen auf der Merkmalsskala eindeutig
lokalisiert (Lienert & Raatz, 1994, S. 10).

Die Frage, welchen Anforderungen ein Test geniigen muss, um aufgrund eines
Testergebnisses auf die tatsidchliche Ausprigung des getesteten Merkmals schliefen zu
konnen, ist Gegenstand der Testtheorie (Bortz, 1984, S. 134). Grundlegend fiir die klassische

Testtheorie sind folgende vier Axiome:

1. Das Testergebnis setzt sich additiv aus dem ,,wahren Wert*(true score) und
dem Messfehler zusammen.

2. Bei wiederholten Testanwendungen kommt es zu einem Fehlerausgleich, d.h.
der Erwartungswert des Messfehlers ist Null.

3. Die Hohe des Messfehlers ist unabhéngig vom Auspriagungsgrad des getesteten
Merkmals.

4, Die Messfehler verschiedener Testanwendungen (bei verschiedenen Personen

oder Testwiederholungen bei einer Person) sind voneinander unabhéngig.

Aus diesen vier Axiomen ergeben sich Strategien zur Ermittlung der Giitekriterien eines
Tests.

Neben den Hauptgiitekriterien Objektivitdt und Reliabilitdt stellt die Validitdt das dritte,
jedoch wichtigste Giitekriterium dar, welches ein guter Test erfiillen sollte. Unter Reliabilitt

wird nach Lienert (1989) der Grad an Genauigkeit verstanden, mit dem ein Test ein
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bestimmtes Personlichkeits- oder Verhaltensmerkmal misst, unabhéingig davon, ob der Test
dieses Merkmal auch zu messen beansprucht. Die Objektivitit eines Tests ist dann gegeben,
wenn verschiedene Untersucher bei derselben Versuchsperson zu gleichen Ergebnissen
gelangen. Objektivitdt und Reliabilitidt haben primér die Rolle, giinstige Voraussetzungen fiir
das Erreichen einer hohen Validitit zu schaffen (Amelang & Zielinski, 1994, S. 113).

Bei gegebener hoher Validitit erlauben die Ergebnisse eines Tests oder Fragebogens die
Generalisierung aus dem numerischen Relativ der Testskalen auf das empirische Relativ des
interessierenden Zielmerkmals oder einen Schluss aus dem beobachteten Verhalten in der
Testsituation auf Verhalten auBlerhalb der Testsituation (Michel & Conrad, 1982). In der
Literatur werden jedoch unterschiedliche Zuginge zur ErschlieBung der Validitit
unterschieden. Dabei ist laut der American Psychological Association (APA 1974, zit. nach
Jager, 1986) insbesondere zwischen drei Hauptarten, nidmlich der Kriteriums-, der
Inhaltlichen- sowie der Konstruktvaliditit, zu differenzieren. Weitere Validititsbegriffe

stellen Spezifikationen dieser drei Validitits-arten dar, die zueinander in Beziehung stehen.

Die Validitit eines Tests wird jedoch nicht direkt gemessen, sondern aus Messungen
erschlossen (Jager, 1986). An dieser Stelle soll nicht vertiefend auf die verschiedenen
methodischen Zuginge der Validititsbestimmung eingegangen werden, eine ausfiihrliche
Darstellung findet sich bspw. bei Lienert und Raatz (1994).

Fir das generelle Verstindnis erscheint es aber sinnvoll, beispielhaft in diesem
Zusammenhang die drei o0.g. Hauptarten zu beschreiben.

Bei der Bestimmung der Inhaltlichen Validitit ist der Test bzw. sind seine Elemente so
beschaffen, dass sie das zu erfassende Personlichkeitsmerkmal oder die in Frage stehende
Verhaltensweise reprasentieren. Der Test selbst stellt das optimale Kriterium fiir das
Personlichkeitsmerkmal oder die Verhaltensweise dar. Inhaltliche Validitdt wird einem Test
in der Regel durch ein Rating von Experten zugebilligt (Lienert & Raatz, S. 10 f.). Bei Jager
(1986) ist die so genannte Kontentvaliditit definiert als Représentativitit der Itemstichprobe
eines Tests fiir eine klar definierte Grundgesamtheit (Population) von Verhaltensweisen. Ein
Beispiel wire die Beherrschung der Grundrechenarten.

Dagegen wird aufgrund theoretischer Erwédgungen und anhand sich daran anschlieBender
empirischer Untersuchungen entschieden, ob ein Test ein bestimmtes Konstrukt erfasst. Die
so erschlossene Konstruktvaliditit zielt direkt auf die psychologische Analyse der einem Test

zugrundeliegenden Eigenschaften und Fahigkeiten ab. Damit auf Beschreibungsmerkmale,
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die nicht in eindeutiger Weise operational erfassbar sind, sondern theoretischen Charakter
haben, wobei jedoch eine empirische Basis gegeben ist.
Ein Test etwa, der den individuellen Auspriagungsgrad von Angst messen soll, hitte dann eine
hinreichende Konstruktvaliditit, wenn nachgewiesen wurde, dass die vom Test erfassten
Merkmale in geniigender Ubereinstimmung mit dem theoretischen Konstrukt ,Angst*stehen.
(Lienert & Raatz, 1994, S. 11). Zum Thema Konstruktvaliditit siehe auch Kapitel 2.2.1.2.
Wihrend sich im Fall der Inhaltlichen Validitidt und der Konstruktvaliditit im allgemeinen
keine Malzahl fiir den Grad der Validitit eines Testes ermitteln lidsst, ist dies bei der
kriterienbezogenen Validitit durchaus moglich. Denn um von erreichten Ergebnissen in
einem Test oder Fragebogen (Prddiktor) auf ein bestimmtes Zielmerkmal (Kriterium)
schlieBen zu konnen, bedarf es des Korrelationsschlusses zur statistischen Absicherung.
Hierzu werden einer Stichprobe von Probanden der Test bzw. Fragebogen zur Bearbeitung
vorgelegt. Anschlieend wird tiberpriift, inwieweit die Enge des linearen Zusammenhanges
zwischen Pridiktor und Kriterium gegeben ist, d.h. die Ergebnisse im Testverfahren mit dem
Zielmerkmal iibereinstimmen.
Die so erschlossene Hohe des Validititskoeffizienten héngt, wie schon in Kapitel 2.1
dargestellt, im wesentlichen von drei Faktoren ab:

a) vom Grad dessen, was an Gemeinsamkeit durch den Test und das Kriterium

erfasst und oft als ,Zulédnglichkeit*“des Tests bezeichnet wird,

b) von der Reliabilitit des Tests und

¢) von der Reliabilitit des Kriteriums.
Die kriterienbezogene Validitit eines Tests ist umso groBer, je grofer die Gemeinsamkeit des
von Test und Kriteriums erfassten Merkmalanteils ist. Andererseits ist diese umso geringer, je
geringer die Reliabilitdtskoeffizienten ausfallen (Lienert & Raatz, 1994).
Als Unterformen der kriteriumsbezogenen Validitit lassen sich die konkurrente sowie die
pradiktive Validitdt voneinander unterscheiden.
Bei der konkurrenten Validitit werden Test- und Kriteriumswerte nahezu gleichzeitig
erhoben, bei der priadiktiven Validitit dagegen zu einem Zeitpunkt t1 die Testergebnisse und
zu einem spdteren Zeitpunkt t2 die Punktwerte des Kriteriums. Allerdings verweisen Amelang
und Zielinski (1994) nicht zu unrecht auf die nicht immer mogliche trennscharfe
Unterscheidung zwischen diesen beiden Arten zur Bestimmung der Validitdat. Ebenso wie
man den schulischen Erfolg auf Intelligenz zuriickfiithren kann, ist es moglich, Intelligenz mit
der schulischen Leistung zu erkléren.
Grundsitzlich kommt gerade auch im eignungsdiagnostischen Kontext der pradiktiven

Validitdat der hohere Stellenwert zu, da nur zeitlich Fritheres verantwortlich sein kann fir
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zeitlich Spiteres. Insofern spricht gerade in der Berufseignungsdiagnostik vieles fiir die
Niitzlichkeit eines Auswahlinstrumentes, wenn dessen ermitteltes Testergebnis den

Ausbildungserfolg zu einem spiteren Zeitpunkt vorherzusagen vermag.

Zusammenfassend kann Jiger (1986, S 284) erklidrend zitiert werden: ,Konstruktvalidierung
dient der Theorieentwicklung, die ihrerseits das Ziel einer wissenschaftlichen Erkldrung und
Prognose von Verhalten verfolgt und an diesem als Kriteriumsverhalten zu validieren ist.
Kontentvalidierung kann Bausteine zur Konstruktentwicklung beitragen.
Kriteriumsvalidierung ist essentieller Bestandteil der Konstruktvalidierung. Das Ensemble der
Kriteriumsvaliditdten liefert Informationen, die zur Verankerung von Konstrukten in der
Realitdt des Verhaltens erforderlich sind und damit ihrer empirischen Spezifikation dienen‘:

Insbesondere die o0.g. Abhingigkeiten des Korrelationskoeffizienten machen deutlich, dass die
mogliche Hohe der Validitit eines zur Eignungsdiagnostik herangezogenen
Auswahlinstrumentes nur so hoch sein kann, wie es die gegebene Reliabilitdt von Pridiktor

und Kriterium zulassen.

Bei der Beriicksichtigung der Genauigkeit eines Testverfahrens (Reliabilitit) erscheint es
sinnvoll, auch den Begriff der damit einhergehenden Bandbreite des eignungsdiagnostischen
Instrumentes zu reflektieren. Das Konzept der Bandbreite eines Priadiktors wurde zuerst von
Cronbach (1949; zit. nach Hossiep, 1995) auf psychologische Testverfahren angewandt. Die
damit gemeinte Flexibilitdt eines Auswahlinstrumentes lidsst sich am Beispiel des Interviews
veranschaulichen. Das Einstellungsinterview ist ein Verfahren mit einer hohen Bandbreite,
d.h. es konnen vielfiltige Bereiche an Informationen damit gewonnen werden. Dagegen ist
die Messprizision des Interviews eher gering. Auf der anderen Seite wire ein speziell fiir die
Auswahl eines konkreten hochtechnisierten = Berufes konstruiertes apparatives
Auswahlinstrument hinsichtlich seiner Messprizision vermutlich jedem anderen Verfahren
tiberlegen, hitte jedoch nur eine geringe Bandbreite. Bei der Prognosestellung geht ein groBer
und inhaltlich vielféltiger Bereich an Informationen (grofSe Bandbreite) in der Regel mit einer
Einschrinkung oder dem Verlust an Fidelitit (geringe Messgenauigkeit) einher. Da jedoch
unter der Reliabilitdt der Grad der Genauigkeit verstanden wird, mit dem ein Test ein
bestimmtes Personlichkeits- oder Verhaltensmerkmal misst, werden eignungsdiagnostische
Auswabhlinstrumente, die als Priadiktoren herangezogen werden, immer dann eine niedrigere
Reliabilitdt erwarten lassen, wenn sie moglichst breite Aussagemoglichkeiten {iiber die

Eignung eines Bewerbers anstreben. Zur generellen Problematik bei der Auswahl und
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Bewertung von Pridiktoren und Kriterien sei der interessierte Leser bspw. auf Hossiep (1995)
verwiesen. Allgemein kann jedoch angenommen werden, dass der wahre Zusammenhang
zwischen Pridiktor und Kriterium immer unterschitzt wird, da bei beiden mit Messfehlern
gerechnet werden muss, so dass die Prognostizitit von wissenschaftlich fundierten
Auswahlverfahren nach Kleinevoss und Sonnenberg (1987) generell eher unter- als

iiberschatzt wird.

Zentraler Punkt fiir die Bewertung der Verwendung findenden Instrumente ist, wie oben
dargestellt, die mit Hilfe des Korrelationskoeffizienten abgebildete Enge des
Zusammenhanges zwischen Priddiktor und Kriterium. Die Validierung eignungsdiagnostischer
Untersuchungsverfahren besteht in der Analyse der hypothetisch abgeleiteten und durch die
Pradiktoren operationalisierten Personenmerkmale. Durch die kriterienbezogene Validierung
wird mittels eines empirischen Verfahrens aufgezeigt, in welchem Ausmal} Riickschliisse auf
andere Verhaltensweisen moglich sind. In der eignungsdiagnostischen Praxis geht es bei der
Maximierung der pradiktiven Validitdt in der Regel darum, aus einer Vielzahl moglicher
diagnostischer Instrumente diejenigen auszuwihlen, die mit einem mdoglichst kleinen
Aufwand und geringen Kosten eine groftmogliche Enge des Zusammenhanges zwischen
gewdhlten Préadiktoren und Kriterien aufzeigen.

Dabei wird der Wert der prognostischen Validitit eines Selektionsinstrumentes daran
gemessen, wie hoch der prozentuale Anteil der Varianz des Kriteriums ist, der durch die
Varianz des Préadiktors aufgeklirt werden kann. Dieser im Determinationskoeffizienten seinen
Ausdruck findende Prozentwert wird bestimmt durch das Quadrat von Priadiktor und
Kriterium. Korreliert bspw. ein zur Auswahl eingesetztes Instrument zu r = .50 mit dem
gewihlten Kriterium, so ermoglicht dieses Verfahren die Aufklirung von 25 % der
Kriteriumsvarianz. Bei der Interpretation wund beabsichtigten Erhohung von
Validitidtskoeffizienten ist unter Niitzlichkeitsaspekten grundsitzlich zu beriicksichtigen,
welchen Effekt eine mogliche Optimierung mit sich bringt. Zur Niitzlichkeit von

Auswahlverfahren siehe auch Kapitel 2.2.1.

GemilB der von Lienert (1989) eingefiihrten allgemeinen Richtlinien iiber die erforderliche
Hohe von Validitétskoeffizienten, muss ein Verfahren in einem solchen Umfang valide sein,
dass seine Anwendung eine bessere Vorhersage ermoglicht als seine Unterlassung. Prinzipiell
konne man daher mit jedem Validitdtskoeffizienten zufrieden sein, der sich statistisch auf

dem 1% Niveau absichern lieBe. Allerdings sind niedrige Validititskoeffizienten unter r = .30
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fiir die praktische Anwendung als Einzeltest relativ bedeutungslos, jedoch im Rahmen einer
Testbatterie unter Umstidnden gut einsetzbar. Nach Jiager (1986) macht sich die praktische
Verwendbarkeit eines Auswahlinstrumentes jedoch nicht ausschlieBlich an der Hohe des
Korrelationskoeffizienten fest. Fiir ihn gelten als Bewertungsmafstab zum einen die
Signifikanz des Abstandes seiner Validitit von der eines Wiirfelbechers ( r = .00) und die
Abstinde zu den alternativ zur Verfiigung stehenden Instrumenten. So lieBe sich Jédgers
Betrachtung mit der Feststellung zusammenfassen, dass jedes Testverfahren, welches eine
statistisch abgesicherte Validitit nachweisen kann (und somit bessere Vorhersagen erlaubt als
ein Wiirfelbecher) immer dann iiber eine ausreichend hohe Validitdt verfiigt, wenn kein
alternatives Testverfahren zur Erfassung der beabsichtigten Merkmalsausprigung zur
Verfiigung steht.

Aus den in Kapitel 2.2 dargestellten Untersuchungen aus dem Zeitraum von 1950 bis in die
80er Jahre ist gemill dieser Definition eine ausreichend hohe Kriteriumsvaliditét
biographischer Daten fiir die Berufseignungsdiagnostik anzunehmen. Die hier zitierten
unterschiedlichen Metaanalysen belegen durchschnittliche Validitdtskoeffizienten zwischen r
= .33 - .87 (Bliesener, 1993, 1996; Savage, 1986; Schmitt, Gooding, Noe & Kirsch ,1984;
Schmidt & Hunter, 1998).

2.3.2 Zum Begriff der Sozialen Validitit

Die Niitzlichkeit eines Auswahlverfahrens, wie sie in den vorherigen Kapiteln fiir
biographische Daten belegt werden konnte, reicht heute allein nicht aus. Dariiber hinaus ist
fast genau so wichtig, dass Probanden, die in einem Verfahren ausgewihlt bzw. nicht
ausgewdhlt werden, das Instrument, mit dem diese Selektion stattfand, zumindest als dafiir
geeignet akzeptieren. Die Auswahlsituation stellt hidufig den Erstkontakt zwischen Bewerber
und Organisation dar. Aufgrund fehlender anderer Erfahrungen konnen Bewerber in diesem
Stadium den Eindruck gewinnen, dass die Auswahlsituation und das von der Organisation
gezeigte Verhalten reprdsentativ fiir die Organisation seien. D.h., die Auswahlsituation
vermittelt ein Bild der Organisation, welches, insbesondere durch abgelehnte Bewerber, die
keine Gelegenheit finden, diesen selektiven Eindruck zu kompensieren, an andere potentielle
Bewerber weitergetragen wird. Die Frage, ob Personen, die das Auswahlverfahren bereits
absolviert haben, anderen eine Bewerbung bei der Organisation empfehlen, hingt damit
durchaus auch davon ab, welches im Auswahlverfahren wahrgenommene Image der

Organisation zugeschrieben und weitergetragen wird. Daneben sollte die Akzeptanz aber auch
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origindres Interesse des Eignungsdiagnostikers selbst sein. Verfahren mit einer hohen
Akzeptanz diirften die Kooperationsbereitschaft und die Motivation der Teilnehmer und somit

die Validitit der Eignungsdiagnose positiv beeinflussen (Nevo, 1986).

In diesem Zusammenhang muss auch wieder die bisher fehlende Konstruktvalidierung
biographischer Fragebogen gesehen werden (Kapitel 2.2.1), die nach Schuler und Stehle
(1983) nicht dazu beitrigt, die Akzeptanz unter Bewerbern zu erhohen. Letztendlich wird mit
der Frage nach der Akzeptanz ein Dilemma der Eignungsdiagnostik deutlich: Verfahren, die
hinsichtlich ihrer prognostischen Validitit eine hohe Vorhersagegiite bieten, finden durch die
Teilnehmer héufig nur eine geringe Wertschitzung. So werden Testverfahren in der Regel
schlechter beurteilt als zur Auswahl herangezogene Schulnoten und das, obwohl
psychologische Leistungstests bessere Prognosen hinsichtlich bspw. des Ausbildungserfolges
erlauben (Hossiep et al, 2000). Dagegen erfreuen sich nicht standardisierte Interviews einer
hohen Beliebtheit, auch wenn sie insgesamt keine hohe prognostische Validitit besitzen.
Kersting (1998) verweist aber zu Recht darauf, dass das Konzept der sozialen Akzeptanz
nicht mit zu hohen Erwartungen iiberfrachtet werden darf. ,Eine hundertprozentige
Akzeptanz von Auswahlverfahren wird es solange nicht geben, solange Leistungsmessungen
anstrengend und stressig sind, solange mit Hilfe dieser Verfahren Personen zuriickgewiesen
werden, solange Bewerber mit zum Teil wunrealistischen Erwartungen in die
Auswahlverfahren gehen und solange sich gegensitzliche Interessen von Bewerbern und

Organisationen im Auswahlverfahren manifestieren*(S.73).

Das Konzept der sozialen Validitdat wurde von Schuler und Stehle (1983) eingefiihrt und von
Schuler (1990) weiterentwickelt. Ein weiterer Ansatz zur Erfassung der sozialen Akzeptanz
von Auswahlverfahren wurde 1993 von Gilliland vorgelegt. In diesem Modell wird eine
Unterscheidung  zwischen der Wahrnehmung der  Auswahlsituation und der
Auswahlenterscheidung getroffen. Dabei bestehen fiir beide Komponenten unterschiedliche
Regeln, deren Verletzung die soziale Akzeptanz eines Auswahlverfahrens negativ
beeinflussen kann. Da das Modell im deutschsprachigen Raum bisher wenig Beachtung fand,
steht in dieser Arbeit das Konzept von Schuler im Vordergrund.

Allerdings ist die von Schuler urspriinglich gewihlte Bezeichnung ,Konzept der sozialen
Validitit nicht ganz unmissverstindlich. Die Akzeptanz eines Verfahrens ist nicht in
empirischer Abhingigkeit von der Validitit eines eignungsdiagnostischen Instrumentes zu

sehen. Wenn auch die gegebene pradiktive Validitit oder Konstruktvaliditit eines
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Auswabhlinstrumentes dazu beitragen kann, dass ein Auswahlverfahren eher von Bewerbern
akzeptiert wird, ist dies doch nicht zwangldufige die Folge. Insofern ist die von Schuler

(1990) vorgeschlagene Alternativbezeichnung der sozialen Akzeptanz treffender.

Letztendlich ist das Erleben von Probanden in Auswahlsituationen sowie deren Bewertung
verschiedener eignungsdiagnostischer Verfahren noch weitgehend unerforscht.

Verstanden und zusammengefasst werden unter dem Begriff der sozialen Validitit alle
MaBnahmen, die diagnostische Situationen zu sozial akzeptablen Situationen machen. Zu
nennen sind insbesondere vier wesentliche Komponenten:

1. Mitteilung relevanter Informationen iiber  wichtige  Aufgaben und
Organisationsmerkmale

2. Partizipation an der Entwicklung und Anwendung der diagnostischen Verfahren

3. Transparenz hinsichtlich des Auswahlverfahrens

4. Angemessene Kommunikation der Ergebnisse

Die Komponenten lassen sich graphisch wie folgt darstellen (Tabelle 1.2-3):

Tab.1.2-3: Komponenten der sozialen Validitéat nach Schuler und Stehle (1983)

Sozialpsychologische
Anforderungen
Entwicklung Entwicklung
Partizipation — |  Soziale Validitit | < Transparenz
Durchfihrung Durchfiihrung
Kommunikation
Inhalt und Form

Unter sozialpsychologischen Anforderungen verstehen die Autoren die diagnostische
Verwertung von Informationen iiber das Sozialgefiige einer Organisation. Gemeint sind damit
in erster Linie das Organisationsklima und der gelebte Fiihrungsstil. Partizipation bedeutet die
Einbeziehung von Organisationsmitgliedern, wenn es um die Entwicklung und Durchfiihrung
von Auswahlverfahren geht. Dabei ist nach Aussage der Autoren die Mitwirkung wiéhrend
des gesamten Prozesses der Entwicklung, angefangen bei der Arbeitsplatzanalyse bis hin zur
Entscheidung iiber Annahme oder Ablehnung eines Bewerbers, zu gewihrleisten. Weiter
sollte die diagnostische Situation ausreichend transparent sein und damit fiir den Teilnehmer
einsichtig und augenscheinvalide sowie die Beurteilungsmafstibe nachvollziehbar.
SchlieBlich sollte die Kommunikation so gestaltet werden, dass ein wechselseitiger
Informationsaustausch gefordert wird. Dabei ist aber durch die Wahrung einer gewissen

Distanz Riicksicht auf die Personlichkeitssphére des Kandidaten zu nehmen.
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Schuler (1990, 1998) hat die wesentlichen erlebnisrelevanten Aspekte einer Auswahlsituation
aus Sicht der Teilnehmer an einem Auswahlverfahren konkretisiert und, wie in Tabelle 2.2-3

dargestellt, iibersichtlich zusammengefasst.

Tab. 2.2-3: Erlebnisrelevante Aspekte einer Auswabhlsituation nach Schuler (1990, 1998)

1. Information

- Uber die Aufgabenbereiche der Tétigkeit

- Uber die erfolgskritischen Anforderungen

- Uber die wichtigsten Organisationsmerkmale und —ziele

- Uber die Organisationskultur und —stil

- Uber Méglichkeiten persénlicher und beruflicher Entwicklung und weitere Aspekte, die sich als bedeutsam fiir
Leistung und Befinden erwiesen haben und Selbstselektion erleichtern

2. Partizipation / Kontrolle

- im engeren Sinn als Beteiligung an der Gestaltung der Auswahlsituation oder —instrumente oder an der
Entscheidung (in direkter oder reprasentativer Form mittels Arbeitnehmervertretung)

- im weiteren Sinne als Mdoglichkeit, Kontrolle tber die Situation auszulben und Uber das eigene Verhalten oder
Uber das Verhalten oder die Entscheidung relevanter anderer, oder verstanden als Freiheit von der
Machtausiibung anderer

3. Transparenz

- der Auswabhlsituation inklusive der handelnden Personen, ihrer Rollen, Intentionen und Kompetenzen sowie der
Verhaltenserwartungen an die Bewerber

- der Bedeutung und des Aufgabenbezugs der diagnostischen Instrumente

- des Bewertungsprozesses und der Bewertungsregeln, d.h. der Beurteilungskriterien, Standards, Prinzipien des
diagnostischen Schlusses und der Aggregation von Daten sowie der Transformation der Daten in Urteile oder
der Urteile in Entscheidungen

- des diagnostischen Prozesses in einer Form, die Selbstbeurteilung beglinstigt (und in deren Konsequenz
Selbstselektion erleichtert wird, wie bspw. durch Arbeitsproben oder via sozialem Vergleich im Assessment
Center)

4. Urteilskommunikation / Feedback

- diagnostische Information durch die Verfahren und die Beurteiler

- inhaltlich: offen, wahrhaftig, bezogen auf Erfolgswahrscheinlichkeiten und Entwicklungsmadglichkeiten

- formal: versténdlich (semantisch und pragmatisch), riicksichtsvoll, unterstiitzend; Selbsteinsicht, Integration in
das Selbstkonzept und informierte Entscheidung der Kandidaten erleichternd

In der nachfolgenden Tabelle 3.2-3 werden von Schuler (1998) beispielhaft idealtypische
Fragen vorgestellt, mit denen die ausgewidhlten Aspekte der sozialen Validitidt bei

Teilnehmern am Auswahlverfahren zu erfassen sind.

Tab.3.2-3: Ausgewahlte Fragen zu den vier Aspekten der sozialen Validitat nach Schuler (1998)

1. Information
- Ich wurde Uber meine kunftigen Aufgaben informiert
- Mir ist klar, welche kinftigen Anforderungen an mich gestellt werden
- Ich flihle mich Gber das Unternehmen gut informiert
- Die Aufgabe hilft mir, meine beruflichen Pléne zu prazisieren
2. Partizipation / Kontrolle
- Ich konnte meine Starken zum Einsatz bringen
- Ich konnte die Situation zu meinen Gunsten beeinflussen
- Ich konnte durch eigene Anstrengung etwas erreichen
- Ich fuhlte mich ernstgenommen und respektiert
3. Transparenz
- Die Aufgabenstellung war verstandlich
- Mir ist klar, welche Fahigkeiten untersucht wurden
- Mir ist klar, welches Verhalten von mir erwartet wurde
- Ich kann mir vorstellen, dass hierdurch berufliche Eignung festgestellt wird
4. Urteilskommunikation / Feedback
- Ich wurde offen und klar informiert, wie ich abgeschnitten habe
- Ich wurde fair und riicksichtsvoll iber mein Abschneiden informiert
- Durch die Aufgabe weiB ich jetzt mehr Gber meine Fahigkeiten als zuvor
- Die Aufgabe hat mir geholfen, mir Gber meine berufliche Eignung klar zu werden
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Unter diesen Gesichtspunkten ist es zur Erhohung der sozialen Validitdt biographischer
Fragebogen insbesondere wichtig, auch Betroffene, d.h. die Bewerber und Interessenvertreter
(Betriebsrite) bei der Einfiihrung des Auswahlinstrumentes zu beteiligen. Die Darstellung
eines gewissen Berufsbezuges bietet die Grundlage fiir eine hohe Augenscheinvaliditit.
Durch das Weglassen sozial nicht erwiinschter Fragen entsteht bei den Bewerbern kein

Getfiihl einer Verletzung der Privatsphre.

Bei den Konstrukten sollte nach Hossiep et al. (2000) darauf geachtet werden, dass die
Bedeutung der einzelnen Dimensionen gut vermittelt wird und den Kandidaten deren
Relevanz fiir das Berufsleben plausibel erscheint. So sind bspw. Skalen mit Kunstwortern zu
vermeiden, deren Interpretation unter Umstidnden schwierig ist. Weitere Aspekte sind nicht im
Verfahren selbst begriindet, sondern durch den Eignungsdiagnostiker beeinflussbar. So ist es
forderlich, Teilnehmern die Funktionsweise psychologischer Testverfahren und deren
Bewertung zu erkldren. Hierzu zidhlt bspw. das Prinzip, dass die Beschreibung einer Person
stets relativ zum Mittelwert der jeweiligen Vergleichsgruppe erfolgt (Wottawa, 1980).
Wichtig ist aber auch eine angemessene Riickmeldung an die Teilnehmer. Ahnlich wie es im
Assessment Center zum Standard geworden ist, dass die Beobachteten eine differenzierte
Riickmeldung unabhingig von ihrem erreichten Erfolg erhalten, sollte eine ausfiihrliche
Erklirung der erreichten Ergebnisse und die Hinweise auf personliche
Weiterentwicklungsmoglichkeiten oder  Verbesserungsmoglichkeiten grundsitzlich
Bestandteil eines Auswahlverfahrens sein. Da dies nach Durchfithrung psychologischer
Testverfahren leider nicht die Regel ist, wire dies ein Ansatz, der ohne groen Aufwand einen
Beitrag zur Erhohung der sozialen Validitit liefern konnte. Scheitert ein Bewerber aufgrund
seiner Angaben in einem biographischen Fragebogen, kann ihm differenziert zuriickgemeldet
werden, warum andere Mitbewerber bevorzugt ausgewéhlt wurden und welche Hintergriinde
sich mit der Auswahl verbinden. Sind es in einem solchen Fragebogen Items wie
Berufserfahrung oder Ubernahme von Verantwortung, die zu einem hohen Summenscore
beitragen, kann die Empfehlung durchaus lauten, dass sich jugendliche Bewerber erst einmal
in einem anderen als dem gewiinschten Beruf bewéhren oder in anderen Kontexten lernen,
Verantwortung zu iibernehmen. Hossiep et al. (2000) verweisen auf Benziman (1986),
wonach gute Erfahrungen damit gemacht werden konnten, wenn auch die Teilnehmer die

Gelegenheit zum Feedback iiber das durch sie wahrgenommene Verfahren bekamen.
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Bisherige Untersuchungsergebnisse lassen vermuten, dass das Erleben der Bewerber nicht in
erster Linie durch deren subjektive Belastung im Auswahlverfahren beeinflusst wird, sondern
eher durch Situationsparameter im o0.g. Sinne, d.h. vorhandene vs. fehlende
Informationsmoglichkeiten, wahrgenommene Aspekte der Kontrollierbarkeit und die
Augenscheinvaliditdt eines Verfahrens (Fruhner, Schuler, Funke & Moser, 1991). Nach
Graudenz (1987) wiinschen bspw. zwei Drittel der Probanden mehr Vorinformationen zur
Eignungsuntersuchung. Angesichts der zunehmenden Konkurrenz auf dem Arbeitsmarkt um
qualifizierte Arbeitnehmer und gute Schulabginger sind Kennwerte zu Erleben, Bewertung
und Akzeptanz eignungsdiagnostischer Untersuchungen nicht nur im Interesse von
Teilnehmern eines Auswahlverfahrens zu betrachten, sondern insbesondere im ureigenen

Interesse einer jeden werbenden Organisation.

Gleichwohl kritisiert Kersting (1998) die bisherige Praxis bei der Erforschung der sozialen
Akzeptanz von Personalauswahlverfahren. So zeigen sich bei einigen Arbeiten Defizite auf
der konzeptionellen Ebene, auf der Ebene der eingesetzten Messinstrumente zur Erfassung
der sozialen Akzeptanz und /oder auf der Stichprobenebene. So werden bspw. diagnostische
Verfahren mit unvergleichbaren Zielsetzungen, wie Interviews einerseits und Leistungstests
anderseits miteinander verglichen. Es fehlten vor allem binnenanalytische Vergleiche von
eignungsdiagnostischen Instrumenten innerhalb einer Verfahrensgruppe. Weiter verweist
Kersting auf die teilweise willkiirliche Kategorisierung einzelner Verfahren. So etwa wird bei
Fruhner und Schuler (1991) unter der Oberkategorie ,;Tests*“zugleich nach der Akzeptanz von
Personlichkeitsfragebogen und nach der von Leistungstests gefragt. Hinsichtlich der
gewihlten Stichproben bleibt zu beméngeln, dass nur solche Personen befragt werden, welche
die zu beurteilenden Verfahren und den Ernstfall von Personalauswahlentscheidungen
aufgrund eigener Informationen aus eigener Erfahrung kennen. Die zu beklagende Praxis sind
jedoch Studenten, die nach der Akzeptanz von Auswahlverfahren befragt werden, ohne
Kenntnis des eignungsdiagnostischen Ernstfalles oder der zur Frage stehender Verfahren aus

eigener Erfahrung.

Mit der in den letzten Jahren riickldufigen Anzahl geeigneter Bewerber und des teilweise
zunehmenden Anspruches an neue Mitarbeiter, hat das Interesse am Personalmarketing
deutlich zugenommen (Moser, Stehle & Schuler, 1992).

Qualifizierte Mitarbeiter erhalten heute haufig mehrere Stellenangebote, da sie sich in der

Regel parallel fiir verschiedene Berufe und in unterschiedlichen Organisationen bewerben. So
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darf sich eine Organisation heutzutage nicht ausschlieBlich auf die Gewinnung neuer
Mitarbeiter und Auszubildender konzentrieren, sondern muss sich gegeniiber moglichen
Nachwuchskriften, insbesondere jenen, die schon im Auswahlverfahren erfolgreich waren,
moglichst positiv darstellen konnen. Denn wie Moser und Zempel (2001) beschreiben, wird
der Bedarf an Personalmarketing durch das Verhiltnis von Angebot und Nachfrage bestimmt.
Je geringer die qualifizierte Nachfrage an gegebenen Arbeitsplitzen ist, desto grofler ist der

Bedarf an Personalmarketing.

Ein im Sinne der sozialen Akzeptanz wie auch hinsichtlich des Marketings wichtiger Aspekt,
der fiir Bewerber von Bedeutung sein kann, ist die Transparenz und das Wissen um die zur
Anwendung kommenden Auswahlverfahren. Dabei gehoren grundsitzlich Verfahren, die fiir
den Teilnehmer iiber eine gewisse Augenscheinvaliditit verfiigen, nach wie vor zu den
beliebtesten Instrumenten aus Sicht der Bewerber. So fanden Fruhner et al. (1991), kaum
tiberraschend, auf Platz eins das Einstellungsinterview. In Tabelle 4.2-3 wird eine
Reihenfolge wiedergegeben, die befragte Hochschulabsolventen auf die Frage nannten, mit

welchem Verfahren sie ausgewéhlt werden mochten.

Tab. 4.2-3: Reihenfolge beliebter Auswahlinstrumente bei Hochschulabsolventen
nach Fruhner, Schuler, Funke & Moser, 1991

Vorstellungsgespréach
Arbeitsprobe
Praktikumleistung
Zeugnisnoten

Psychologische Testverfahren
Lebenslauf

Schriftproben

Losverfahren

ONoOGA~WN =

Die relative schlechte Platzierung psychologischer Testverfahren wird durch die Autoren
dahingehend erhellt, da sich die Ablehnung vielfach auf Personlichkeitstests und weniger auf
kognitive oder Intelligenztests bezieht. Insbesondere jene Beurteiler, die noch keine
Erfahrungen mit einem genannten Auswahlinstrument machten, beurteilten dieses als weniger
positiv. Insgesamt schitzen nach Jiger (1995) bei 15 — 20 Jahre alten Bewerbern nur 45 % die
Bedeutung von Eignungsdiagnostik als hoch bis sehr hoch ein. 28 % messen der

Eignungsiiberpriifung einen niedrigen bis sehr niedrigen Wert bei.

Obwohl die berufliche Eignungsdiagnostik zwischenzeitlich weit verbreitet etabliert und ihre

Errungenschaften und Erkenntnisse anerkannt sind, gab es auch immer wieder Kritik und dies

nicht nur von Teilnehmern im Auswahlverfahren, sondern auch von Psychologen selbst (vgl.

a. Hesse & Schrader, 1991; Sarges, 1995a; Schuler & Stehle, 1983, Weinert, 1998). Es wurde
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der Eignungsdiagnostik vorgeworfen, sie diene in erster Linie den Organisationen, orientiere
sich an fragwiirdigen Leistungsnormen und missachte die Bediirfnisse der Probanden.
Ethische Fragen, wie jene nach der Stellung und Rechtfertigung von Personlichkeitstests
diirften bei biographischen Fragebogen &hnlich zu bewerten sein. Bedeutung erféhrt
insbesondere die Frage nach dem Recht einer Organisation, die neue Arbeitnehmer sucht, in
die Privatsphire eines Menschen einzudringen. In diesem Zusammenhang sind auch
Moglichkeiten eines Missbrauchs von Daten und deren Weitergabe an Dritte zu erwihnen.
Kritik betrifft aber auch die Validitdt des Testmaterials. So wurden Meinungen geduflert, dass
die angewandten Testmethoden kein wahres bzw. valides Bild von Fahigkeiten und
Qualifikationen geben, dass der abgefragte Testinhalt mit den Anforderungen in der
beruflichen Situation wenig gemein habe und dass Testverfahren nur sehr kleine Facetten des
Gesamtspektrums menschlicher Fihigkeiten abbilden konnen. Weiter wird den Testverfahren
teilweise abgesprochen, dass sie in der Lage sind, die wesentlichen Variablen zu erfassen, die
im Berufsleben von Bedeutung seien (Talent, Initiative, Stehvermdgen etc.) und vor allem
durch sie Situationsvariablen nicht beriicksichtigt werden. Letzteres lieBe damit wenig
Aussagefihigkeit dariiber zu, wie sich eine Person unter anderen als den Konstellationen der
Priifungssituation verhalten wiirde. Gerade aufgrund der wiederkehrenden Kritik an der
eignungsdiagnostischen Praxis und dem Instrumentarium ldsst sich die Notwendigkeit der
theoretischen Fundierung, der empirischen Uberpriifung und der Erfassung der sozialen
Akzeptanz ableiten.

Zudem weisen Schuler und Stehle (1985) darauf hin, dass das Verhiltnis zwischen
Testteilnehmer und Diagnostiker in der Praxis nicht durch die iiblichen Normen der
gesellschaftlichen Interaktion gekennzeichnet ist, sondern es hierbei eher um eine Form der
Unterordnung gehe. Fruhner et al. (1991) kritisieren den Ablauf diagnostischer Situationen
vielfach als undemokratisch und verweisen auf das Fehlen von Transparenz,
Kontrollmoglichkeiten sowie gleichgewichtiger Partizipation, d.h. fehlender sozialer

Validitit.

Trotz der teilweise mangelnden Sorgfalt in der bisherigen Praxis bei der Erfassung der
sozialen Akzeptanz von eignungsdiagnostischen Instrumenten (Kersting, 1998) liegen heute
verschiedene Studien vor.

Wie Bewerber die in vielen Unternehmen iiblichen Ehrlichkeits- bzw. Integritétstests
bewerten, untersuchten 1987 Ryan und Sackett. Unter drei unterschiedlichen Bedingungen:

ehrlich zu antworten, sich moglichst gut darzustellen und wie ein potenziell interessierter
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Bewerber zu antworten, wurden 148 Studenten mit Arbeitserfahrung in drei Gruppen
aufgeteilt und als Stichprobe herangezogen. Im Ergebnis zeigte sich, dass die Bewertungen
der potenziell interessiert antwortenden Gruppe mit den Ergebnissen der ehrlich antwortenden
Gruppe nahezu vergleichbar waren. Starke negative Bewertungen von Integrititstests wurden
nicht gefunden. Die meisten Befragten fanden die Verwendung solcher Testverfahren
angemessen. Auch hatte die Anwendung keinen Einfluss auf das Erleben und Bewerten

derjenigen Unternehmen, die solche Tests als Auswahlinstrument einsetzen.

Das Erleben zweier unterschiedlicher diagnostischer Situationen in der Personalauswahl, die
Teilnahme an einem psychologischen Test sowie einem Vorstellungsgesprich, untersuchten
Fruhner, Schuler, Funke und Moser (1991). Von den 909 teilnehmenden Studenten hatten
etwa die Hilfte Vorerfahrungen mit Testverfahren, die andere mit Interviews. Als generelles
Ergebnis zeigte sich, dass Einstellungsinterviews hinsichtlich aller erfassten Aspekte der
sozialen Akzeptanz besser beurteilt wurden als psychologische Testverfahren. Zusitzlich
bewirkte die Vorerfahrung, dass erfahrene Bewerber das jeweilige Auswahlinstrument

positiver, transparenter und weniger belastend erlebten als unerfahrene Bewerber.

Kochling und Korner untersuchten 1996 die Frage, wie Ausbildungsplatzbewerber eines
GroBunternehmens der Industrie ihre Eignungsuntersuchung mit Hilfe psychologischer
Testverfahren und eines Vorstellungsgespriaches erleben und bewerten. Die Probanden
durchliefen unterschiedliche Intelligenz- und Leistungstests sowie ein abschlieendes
Interview. Um den Befindlichkeitsverlauf der Bewerber zu erheben, wurde den Teilnehmern
viermal iiber den Tag verteilt die Befindlichkeits-Skala (Bf-S; v. Zerssen, 1975) vorgelegt.
Weiter wurden die Probanden gebeten, anhand konstruierter Fragebdgen einzuschitzen, wie
unterschiedliche Aspekte der Auswahlsituation von ihnen erlebt wurden. Wichtig waren den
Autoren insbesondere Fragen nach den Eindriicken der Teilnehmer beziiglich der
dargebotenen Information, der Partizipation und Kontrollierbarkeit sowie der Transparenz.
Auf der Grundlage der Ergebnisse des ersten Untersuchungstages wurden verschiedene
MaBnahmen zur Verbesserung von Ablauf und Erscheinungsbild der Untersuchung aus Sicht
der Bewerber durchgefiihrt. Ziel war ein positiveres Situationserleben und einen positiveren
Eindruck der Kandidaten zu erreichen. Nach Neugestaltung fiihlten sich die Bewerber im
Auswahlverfahren signifikant besser iiber Merkmale und Ziele des Unternehmens informiert.
Insgesamt konnte auch das subjektive Befinden der Bewerber wihrend des gesamten

Auswahlverfahrens, insbesondere das nach Durchfiithrung der psychologischen Eignungstests,
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deutlich verbessert werden. Weiterhin wurde die Zufriedenheit der Kandidaten mit den zu
Beruf und Unternehmen erhaltenen Informationen, die von 1ihnen erlebte
Mitwirkungsmoglichkeit bei der Gestaltung der Test- und Gesprichssituationen sowie ihr
Vertrauen in die Tauglichkeit des Vorstellungsgespriches als Auswahlinstrument bedeutsam
erhoht. Der in der Situation enthaltene Leistungsdruck wurde kaum noch bemingelt. Auch
hier wurde wieder das Vorstellungsgesprich von den Bewerbern positiver erlebt als die
Testverfahren. Leider duflern sich die Autoren nicht zu der Frage, inwieweit die
Verbesserungen dazu beigetragen haben, dass die vom Unternehmen angebotenen Plitze fiir
die ausgewihlten Bewerber auch wirklich von diesen angenommen wurden. Damit wére
zumindest ein Indiz fiir die ldngerfristige Stabilitit des Eindrucks im Auswahlprozess und die
mittelbare positive Wirkung auf die Entscheidung hinsichtlich der Annahme bzw. Ablehnung

eines Ausbildungsplatzes durch geeignete Kandidaten zu sehen.

Informationen dariiber, ob weniger beliebte Testverfahren sogar zu einem Verzicht auf eine
Bewerbung fiihren konnen, sind nur wenige vorhanden. Poortinga, Coetsier, Meuris, Miller,
Samsonowitz, Seisdedos und Schlegel (1982); zit. n. Moser und Zempel (2001) schitzen den
Anteil der Bewerber, die lieber auf eine Bewerbung verzichtet als sich einem psychologischen
Test auszusetzen auf nur ca. 2 %. Fruhner et al. (1991) befragten mehrere hundert Studierende
und stellten fest, dass zwar 84, 3 % freiwillig an einem Vorstellungsgesprich teilnehmen
wiirden, jedoch nur 45 % an einem psychologischen Test. Ob dies allerdings bedeutet, dass
die Bewerber dann auf eine Vorstellung verzichten oder die Anwendung nur ein negatives

Licht auf das Unternehmen wirft, bleibt offen.

Ziel der Arbeit von Kersting (1998) war es, die Moderation des Urteils iiber die soziale
Akzeptanz insbesondere durch Personenvariablen zu untersuchen. Dazu verglich er
Intelligenztests einerseits und computergestiitzte Problemloseszenarien andererseits. Die
Untersuchungsgruppe setzte sich aus 103 iiberwiegend minnlichen Angehdrigen des
Polizeivollzugsdienstes zusammen. Zur Akzeptanzuntersuchung wurde ein extra fiir diesen
Zweck konstruierter Akzeptanz-Fragebogen entwickelt, mit dem die Dimensionen
Transparenz, Partizipation und positives Erleben erfasst wurden. Der Autor kommt zu dem
Ergebnis, dass im Gegensatz zu den Geriichten iiber eine pauschale Ablehnung von
Intelligenztests, die Teilnehmer Verfahren durchaus differenziert beurteilen. Das positive
Erleben der Problemloseszenarien kann als ein Indiz dafiir gewertet werden, dass den

Teilnehmern diese Aufgaben ,mehr Spal* machen als Intell igenzaufgaben. Intelligenztests
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ibertreffen dagegen die Problemloseszenarien beziiglich der Kontrollierbarkeit im Sinne einer
hoheren wahrgenommenen Qualitit der Messung. Weiter wurde den Problemldseszenarien im
direkten Vergleich eine groflere Realititsnihe (face-validity) zugesprochen. Hinsichtlich der
Abhingigkeit in der Einschidtzung von Personenfaktoren, hat vor allem die eigene Leistung
einen moderierenden Effekt. Auf selbstwertbedrohende Informationen, wie Misserfolg im
Diagnoseverfahren, reagieren die Teilnehmer mit einer selbstwertdienlichen Abwertung des
Verfahrens. In der Untersuchung zeigte sich ein Haupteffekt der Intelligenz auf die
Beurteilung der Intelligenztests unter dem Gesichtspunkt Kontrollierbarkeit / Messqualitét:
Personen mit einer niedrigeren Intelligenzsausprigung sprachen bspw. den Tests eine
geringere Kontrollierbarkeit zu als Personen, die iiber eine hoch ausgepriigte allgemeine
Intelligenz verfiigten. Altere Menschen schitzten daneben die Messqualitit von
Intelligenztests skeptischer ein als Jiingere. Zudem zeigt sich, dass die Akzeptanz von
Auswahlverfahren nicht unidimensional, sondern mehrdimensional erfasst werden sollte. Ein
Verfahren hat nicht nur einen Akzeptanzwert, sondern mehrere, die zusitzlich noch in

Abhingigkeit von Person- und Situationsmerkmalen variieren.

Dass Organisationen nach bereits erfolgter Bewerbung Gelegenheit haben, sich bei moglichen
Nachwuchskriften im Vergleich zu anderen in Frage kommenden Arbeitgebern moglichst
positiv darzustellen, hdangt auch von der Gestaltung der jeweiligen Auswahlbedingungen ab.
Wie verschiedene Untersuchungen belegen, spielen die im Rahmen der Personalauswahl
gewonnenen FEindriicke bei der spiteren Wahl des Arbeitgebers durchaus eine Rolle. So
konnten Schmitt und Coyle schon 1972 zeigen, dass die Absicht von Bewerbern, ein
Stellenangebot zu akzeptieren sowie ihre Einstellung beziiglich der um sie werbenden
Organisation, eng mit der subjektiven Wahrnehmung des Interviewprozesses
zusammenhéngen. Wichtig waren hier insbesondere die wahrgenommene Personlichkeit des
Interviewers, die Art und Weise der Gesprichsfithrung und die Angemessenheit und Giite der
Information iiber die zu besetzende Stelle. Dieses Ergebnis unterstiitzt die Erkenntnis von
anderen Autoren wie Schuler (1989) sowie Schuler und Moser (1992), dass das Interview
neben der Personalauswahl auch der Darstellung von Organisation und Arbeitsplatz, zur

Beantwortung von Fragen des Bewerbers und der Offentlichkeitsarbeit dient.

Wie Kochling und Korner (1996) zutreffend darstellen, ist durch derartig gewonnene
Eindriicke das Image einer Organisation fiir Nachwuchskrifte direkt betroffen. Bewerber

tragen  Informationen  iiber die  Personalauswahlpraxis, das  Verhalten der
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Personalverantwortlichen und damit ihren Eindruck des Betriebsklimas nach auBlen und
verfehlen damit kaum die Wirkung auf andere potentielle Nachwuchskrifte. So ist es fiir
Unternehmen wichtig und sinnvoll, die Durchfiihrung der Personalauswahl auch unter dem
Aspekt der Imagepflege zu betrachten. Hierfiir spricht insbesondere, dass ebenso bei der
Imagebildung der Halo-Effekt (Forsyth, 1987) zum Tragen kommt, d.h. dass ein besonderer
positiver oder negativer Einzeleindruck als typisch fiir das gesamte Klima bzw. den
generellen Umgang mit den Mitarbeitern wahrgenommen wird. Fast noch wichtiger ist diese
Erkenntnis in ihrer Bedeutung fiir die Teilnehmer am Testverfahren, die als nicht geeignet
wieder nach Hause geschickt werden. Sie haben keine Gelegenheit, ein vermeintlich
gewonnenes Bild iiber die Organisation durch weitergehende spétere Erfahrungen zu
relativieren und neue Eindriicke zu integrieren. Gleichwohl tragen sie aber ihre Eindriicke
weiter und halten so moglicherweise fiir die Organisation interessante Nachwuchskrifte von

einer Bewerbung ab.

Doch wie werden biographische Fragebogen als eignungsdiagnostische Instrumente durch die
Teilnehmer bewertet? In den wenigen vergleichenden Untersuchungen zur Akzeptabilitit
unterschiedlicher Auswahlinstrumente schnitten biographische Fragebogen gegeniiber
anderen Testverfahren in den USA besser ab, in Frankreich gleich (Steiner & Gilliland, 1996)
und in Deutschland etwas schlechter (Schuler & Marcus, 2001).

An der Spitze stehen fast immer Interviews und Arbeitsproben, dabei landeten die
biographischen Fragebogen zumindest in der Regel im Mittelfeld, die Graphologie dagegen
deutlich am Ende.

Gezielt untersucht wurde die Akzeptanz biographischer Fragebogen von Stehle (1983) an 26
AuBendienstmitarbeitern und sieben Betriebsratsmitgliedern in der Versicherungsindustrie im
Rahmen seiner in Kapitel 2.2 dargestellten Validierungsstudie. Beiden in die
Akzeptanzuntersuchung eingebundenen Gruppen wurden die Fragen des Verwendung
findenden biographischen Fragebogens mit zwei zusitzlich versehenen Skalen vorgegeben.
Jeder Teilnehmer hatte die Aufgabe zu bewerten, ob die vorgegebenen Fragen in einem
Einstellungsinterview sowie einem Personalfragebogen als uneingeschrinkt zulédssig, bedingt
zuldssig oder unzuldssig betrachten werden konnen. Zur Beurteilung wurde den Teilnehmern
der Untersuchung die deutsche Ubersetzung des von Baehr und Williams (1967) entwickelten
biographischen Fragebogens vorgelegt. Zusammengefasst ldsst sich anmerken, dass Fragen,

die sich auf bisherige Berufserfahrungen beziehen als absolut problemlos angesehen wurden.
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Einzige Ausnahme war hier eine Frage, die Auskunft hinsichtlich einer moglichen
finanziellen Verschlechterung aufgrund eines Stellenwechsel erbat. Diese Frage wurde im
Fragebogen wie auch im Interview als unzuldssig bewertet. Deutlich geringer war die
Bereitschaft, Inhalte eines Fragebogens zu akzeptieren, wenn es sich um die Schul- und
Ausbildungszeit handelte. Hier war die Tendenz, Fragen als unzuldssig zu bewerten, deutlich
hoher. Durchgiingig abgelehnt wurden Fragen, die inhaltlich den Bereich Kindheit und
Verhalten der Eltern reprisentierten. Eine Frage wie bspw. ,Wie oft waren Sie im Verhiltnis
zu anderen Kindern wihrend ihrer Kindheit krank?* wurde durchgingig als unzuléssig
betrachtet. Andererseits fand eine Frage nach der Anzahl der Krankheitstage im letzten Jahr
sowohl im biographischen Fragebogen wie auch in einem Interview Zustimmung. Von den
151 zur Beurteilung vorgelegten Fragen wurden 36 im Interview und 90 in einem
biographischen Fragebogen fiir unzuldssig betrachtet. Die Teilnehmer zeigten demnach eine
ausgeprigtere Bereitschaft Informationen iiber die eigene Person im Interview zu geben als

im Fragebogen.

Bei der Arbeit von Stehle handelt es sich um die dem Autor einzig bekannte, in der ein zur
Anwendung kommender biographischer Fragebogen hinsichtlich seiner Akzeptanz bei
Teilnehmern eines Auswahlverfahrens hinterfragt wird. Mehrere Studien zur sozialen
Validitdt von eignungsdiagnostischen Verfahren richten sich auf die soziale Validitit von
Assessment-Centern, deren soziale Validitdat im Vergleich zu anderen eignungsdiagnostischen
Verfahren nach Holling und Leippold (1991) als relativ hoch anzunehmen ist. Schuler und
Stehle (1983) betonen die hohe soziale Validitit, die ein Assessment Center u.a. dadurch hat,
dass fiir die Beteiligten iiber das gesamte Verfahren — einschlieBlich des Ergebnis-Feedbacks
— eine hohe Transparenz gegeben ist. Wiendieck (1994) geht sogar soweit zu behaupten, dass
zwar der prognostische Wert eines AC's (bspw. Thorntorn & Byham, 1982: r = .37)
angesichts der Aufwendigkeit des Verfahrens keineswegs als zufriedenstellend zu bezeichnen
sei. Der eigentliche Gewinn des Verfahrens vielmehr in der hohen Akzeptanz liege, die sich
weitgehend auf den Glauben an seine Validitit stiitze.

Zum gingigen Verfahren bei der Durchfiihrung eines Assessment Center gehort heute, die
Teilnehmer im Vorfeld dariiber zu informieren, welche Dimensionen mit den dazugehorigen
Verhaltensoperationalisierungen in welchen Ubungen handlungsrelevant sind. Das Wissen
um die relevanten Dimensionen soll die Kandidaten motivieren, sich beziiglich dieser
Dimensionen besonders gut zu prisentieren (Kleinmann, 1997). Wie der Autor belegen

konnte, wurden die Teilnehmer, die iiber die Anforderungsdimensionen und bewerteten
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Verhaltensweisen informiert wurden, im Assessment Center besser bewertet als Teilnehmer,
die nicht informiert wurden. Man kann annehmen, dass die Teilnehmer durch die vorab
geleistete Aufkldarung ein stirkeres Gefiihl der Kontrolle erfahren, da sie wissen, was genau

Beobachter beobachten und welches Verhalten jeweils pro Ubung relevant ist.

Auch die Frage nach der Akzeptanz von Beurteilungsverfahren wurde beleuchtet. Marcus und
Schuler (2001) beurteilten die Akzeptabilitdt als zwar nicht ausreichende, aber unbedingt
notwendige Bedingung, dass Leistungsbeurteilungen ihre Funktion erfiillen konnen. In
diesem Kontext werden die Reaktionen von Beurteilern und Beurteilten als das Ausmal}
beschrieben, in dem Prozess und Ergebnisse der Beurteilung als gerecht, d.h. fair und der
Wirklichkeit entsprechend, empfunden werden. Unzureichend akzeptierte
Beurteilungssysteme konnen negative Reaktionen provozieren, die von Gleichgiiltigkeit bis
zur offenen Reaktanz reichen. Die Autoren verweisen auf zusammenfassende Ergebnisse von
Dickinson (1993), dem zufolge darf mit guter Akzeptanz der Leistungsbeurteilungen dann
gerechnet werden, wenn folgende Bedingungen erfiillt sind: kurze Beurteilungsintervalle,
Existenz eines formalen Beurteilungssystems, hohe Sach- und Gesprichsfithrungskompetenz
der Beurteiler, Gelegenheit fiir die Beurteilten, Einwiinde vorzubringen, als relevant erachtete
Beurteilungsdimensionen und auf empfundene Schwichen des Systems wird mit
Veridnderung reagiert. Eine Schliisselrolle hinsichtlich der Zufriedenheit mit dem System

spielt auch hier die Partizipation der Betroffenen wihrend der Entwicklung und Einfiihrung.

Wie unter Kapitel 2.1.3 dargestellt, orientiert sich die FEinfiihrung neuer
eignungsdiagnostischer  Instrumente neben  gesetzlichen = Rahmenbedingungen am
Personalvertretungsgesetz und dem Betriebsverfassungsgesetz. Hier wird die vertrauensvolle
Zusammenarbeit zwischen den einzelnen Betrieben und den Personalvertretungen bzw.
Personalridten geregelt. Die generelle Notwendigkeit der Akzeptanz von Fragebogenverfahren

wird auch durch die hier geregelte Zustimmungspflicht der Personalrite unterstrichen.

Schuler und Marcus (2001) geben in Tabelle 5.2-3 einen Uberblick fiir Fragebereiche aus
Personalfragebdgen, die rechtlich zulédssig bzw. unzulidssig sind.

Neben diesen rechtlichen Aspekten sind bei der Neukonstruktion eines biographischen
Fragebogens aufgrund der im Kapitel dargestellten Hintergriinde auch Moglichkeiten zu

bedenken, die es erlauben, die Soziale Validitit positiv zu beeinflussen.
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Tab. 5.2-3: Beispiel fur Fragebereiche, die in Personalfragebdgen unzuléssig sind

nach Schuler & Marcus (2001)

Fragebereich

zulassiges Beispiel

Allgemeine identifizierende Merkmale
Rechtsstatus

Familie

Bildungsweg

Bisherige Berufstatigkeit

Einkommen

Vermégensverhéltnisse

Vorstrafen

Religions- und Parteizugehérigkeit
Gewerkschaftszugehorigkeit

Schwangerschaft

Gesundheitszustand

Name, Anschrift, Geburtsdatum

Staatsangehorigkeit, Kranken- und
Rentenversicherung

Familienstand, Geburtsdaten von
Ehepartnern und Kindern

Ausbildung, Zeugnisnoten, Lehrgénge
Arbeitsplatze, Arbeitgeber, Kontinuitét
letztes Einkommen

bei leitenden Angestellten in
Vertrauensstellung

bei Einschlégigkeit, z.B. Unterschlagung bei
Kassierern

in Tendenzbetrieben, z.B. konfessionelle
Einrichtungen, politische Parteien

in Tendenzbetrieben, z.B.
Arbeitgeberverbénden

in Sonderféllen, z.B. Infektionsgefahr,
Téanzerinnen

bei Bedeutung fur die Arbeitstatigkeit und
Leistungsféhigkeit; geféhrliche

unzuléassiges Beispiel

Heiratsabsichten, intime Beziehungen

falls ohne Bezug zu Eignung
falls ohne Bezug zur Position

bei mangelnder Einschlagigkeit
grundsétzlich unzuléssig
grundsétzlich unzuléssig
nach européischem Recht grundsétzlich
unzuléssig

allgemein gehaltene Fragen Uber
frihere und derzeitige Krankheiten

Infektionserkrankungen

Als ein wesentliches Fazit der Uberlegungen von Schuler und Stehle (1983) sowie Schuler
(1990, 1998) darf festgehalten werden, dass wenn ein eignungsdiagnostisches Instrument, so
prognostisch valide es auch immer sein mag, nicht von den Teilnehmern akzeptiert wird, fiir
deren Auswahl es konzipiert wurde, nicht zu erwarten ist, dass dies ohne Auswirkung auf das
Verhalten potenziell Interessierter bleiben wird. Zum einen kann es sich direkt auf das
Antwortverhalten auswirken, wenn Teilnehmer Fragen nicht oder nicht korrekt beantworten.
Zum anderen vermittelt ein nicht akzeptiertes Instrument bei Bewerbern einen negativ
besetzten Eindruck von der Organisation, der unter Umstdnden generalisiert wird und bei
bestehender Alternative zum Verzicht auf die Stelle oder den Ausbildungsplatz fithren kann.
Angesichts bestehender Konkurrenzsituation auf dem Arbeitsmarkt im Wettbewerb um
geeignete Stellenbewerber kann sich dies heute kaum eine Organisation mehr leisten. In der
Folge sollten die Bemiithungen einer Organisation bei der Planung eines Auswahlverfahrens
auch die dargestellten Aspekte der Sozialen Validitit wie Information, Partizipation, Trans-

parenz und Feedback beachten.
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3  Ableitung der Fragestellung

3.1 Konkretisierung der allgemeinen Fragestellung

In Kapitel 2 konnte der praktische Stellenwert der Anwendung biographischer Daten im
Kontext der eignungsdiagnostischen Personalauswahl dokumentiert werden. Durch eine
Vielzahl von Studien in unterschiedlichen Kontexten wurde die pradiktive Validitit dieses
Auswahlinstrumentes belegt. Wie dargestellt, besitzen biographische Daten im Vergleich zu
Intelligenztests (r = .51), Arbeitsproben (r = .54), strukturiert gefiihrten Interviews (r = .51),
Assessment Center (r = .36), eine ausreichend hohe pradiktive Validitét.

Allerdings variiert die Hohe der Kriteriumsvaliditit biographischer Daten in
unterschiedlichen Untersuchungen und in Abhéngigkeit vom gewdhlten Kriterium. In der
Metaanalyse von Schmidt und Hunter wurde der durchschnittliche Validitdtskoeffizient mit r
= .35 wiedergegeben. Ghiselli (1955) belegt eine mittlere Validitit biographischer Verfahren
von r = .44, wenn das Kriterium der Aus- und Weiterbildungserfolg war und r = . 41 bei dem
Kriterium berufliche Bewihrung. Schmitt, Gooding, Noe und Kirsch (1984) errechneten eine
Validitéit von r = .52, wenn als Kriterium die Gehaltshohe gewihlt wurde, dagegen nur r = .23
wenn die Ausbildungsleistung herangezogen wurde. Bei Bliesener (1992) lag der mittlere
Koeffizient bei r = .33. Trotz der sich hier ausdriickenden Variabilitit kann Schuler (1996, S.
47) die Niitzlichkeit von eignungsdiagnostischen Instrumenten mit Validitdtskoeffizienten in

dieser Hohe aufzeigen (vgl. a. Kapitel 2).

Wie weiter in Kapitel 2.3 dargestellt, geht es in der eignungsdiagnostischen Praxis bei der
Maximierung der pradiktiven Validitdt in der Regel darum, aus einer Vielzahl moglicher
diagnostischer Instrumente diejenigen auszuwihlen, die mit einem mdoglichst kleinen
Aufwand und geringen Kosten eine groftmogliche Enge des Zusammenhanges zwischen
gewdhlten Pridiktoren und Kiriterien aufzeigen. Fiir die Erreichung dieser Zielsetzung
scheinen biographische Fragebogen als Vorauswahlinstrument eine gute Voraussetzung
mitzubringen.

Aufgrund des Aufwandes der Durchfiihrung und der Notwendigkeit zur Gewihrleistung der
Giitekriterien wie bspw. Okonomie des Auswahlverfahrens oder Standardisierung der
Durchfiihrungsbedingungen kédmen Intelligenztests, Arbeitsproben, Interviews oder

Assessment Center als Instrumente zur Vorauswahl nicht in Betracht.
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Steigende Personalkosten und ein hoher Bedarf an geeigneten Bewerberinnen und Bewerbern
stitzen heute zusitzlich die Notwendigkeit einer wissenschaftlich fundierten
Personalauswahl. Auch Offentliche Haushalte orientieren sich zunehmend an
betriebswirtschaftlichen Gesichtspunkten. Damit kommt zu dem Aufwand, der notwendig ist,
um geeignete Interessenten fiir eine vakante Position auszuwihlen, eine zusitzliche
o0konomische Komponente hinzu. Angesichts der zunehmenden Komplexitit vieler Berufe,
der davon ableitbaren umfangreicheren Anforderungen und nicht zuletzt der Erkenntnis, dass
Mitarbeiter, einmal umfangreich und teuer ausgebildet, ein Berufsleben lang weitere
Investitionen fiir die Organisation rechtfertigen konnen miissen — Stichworte sind hier Human
Ressource Management und strategische Personalentwicklung — ist eine professionelle
Personalauswahl nicht nur im Interesse von Organisation und Bewerber, sondern fast schon

betriebswirtschaftlich zwingend notwendig.

Derzeit wird die Vorauswahl von Bewerbungsunterlagen in erster Linie durch den
Einzelpriadiktor Schulnoten bestimmt. Schon nach Althoff (1986) sind Schulzeugnisse eines
der beliebtesten Kriterien fiir Personalentscheidungen. Bei Unternehmen und offentlichen
Arbeitgebern stehen die Schulnoten immer noch an der Spitze, wenn es zur Entscheidung
tiber ,Einladung oder Ablehnung* kommt. Gute Noten gelten dabei u.a. als ein generelles
Indiz fiir Engagement und Anpassungsbereitschaft (Berthel, 1995). Fiir eine statistisch
signifikante Beziehung zwischen Schulnoten und diesen Konstrukten fehlen allerdings die
Nachweise. Auch die Voraussetzung fiir eine sinnvolle Einschitzung von Schulnoten, die
Kenntnis iiber die Notenverteilung in der Klasse oder der Schule, sind in der Regel nicht
erfiillt. In Kapitel 2.1.2 wurde aufgezeigt, dass derzeit auch fiir die Einstellung in den
Polizeivollzugsdienst, bei der Vorauswahl von Bewerbern, die Schulnoten eine entscheidende

Einflussgrofle darstellen.

Wie dargestellt, sind allerdings in den letzten Jahren jedoch wiederholt Zweifel an der
Niitzlichkeit dieses Pradiktors fiir die Erfassung zukiinftiger Leistungen in Ausbildung und
Beruf aufgetreten. Hintergriinde hierfiir sind moglicherweise in der Vielfalt der Schulsysteme
in den verschiedenen Bundeslindern und den sehr unterschiedlichen Anforderungen an
einzelnen Schulen zu suchen (vgl. a. Kapitel 2.1.2.1). Damit einhergehend sind direkte
Auswirkungen auf die Giitekriterien (insbesondere Objektivitdit und Reliabilitdt) des

Pradiktors Schulnoten zu vermuten und in weiteren Studien zu untersuchen.
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Wenn auch die verschiedenen Uberlegungen derzeit nur Anregungen fiir Untersuchungen,
nicht aber konkrete Erklirungen bieten konnen, ist zwischenzeitlich zumindest zu
hinterfragen, in wie weit bei der Bewertung der Bewerbungsunterlagen den Schulzeugnissen
der bisher gegebene Stellenwert eingerdumt werden darf, um Entscheidungen hinsichtlich der
Annahme oder Ablehnung eines Bewerbers zum Testverfahren zu treffen. Dies ist
insbesondere aufgrund der in Kapitel 2.1.3.3 dargestellten Bedeutung der Schulnoten bei der
Bewerbung fiir den Polizeivollzugsdienst wichtig. Andere Uberlegungen fiir eine
okonomische Vorauswahl der Bewerbungen aufgrund der eingereichten Unterlagen sind
somit von Bedeutung. Reilly & Chao (1982) geben fiir die gesamten Bewerbungsunterlagen
eine prognostische Validitdt von r = .18 an. Diese diirfte fiir Bewerbungsunterlagen als

Vorauswahlinstrument nicht ausreichend sein.

Angesichts vorliegenden Erfahrungen mit der bisherigen unzureichenden Vorauswahlpraxis,
der Hinweise auf eine moglicherweise nicht mehr ausreichende pridiktive Validitdt von
Schulnoten und auch unter Beachtung der insgesamt sehr geringen Validitit sonstiger Inhalte
der Bewerbungsunterlagen (s.a. Punkt 2.1.2) sind Alternativen fiir eine verldssliche und
O0konomische Erfolgsprognose und damit eine effektive Vorauswahl wiinschenswert. Auch
aufgrund des in den kommenden Jahren prognostizierten erhohten Bedarfes an qualifiziertem
Personal erscheint es notwendig, verldssliche Instrumente nutzen zu konnen. Warum sollte
bspw. ein Bewerber, der einmal ein Studium abbrach und die Note ,ausreichend“in Politik
im Zeugnis hat, nicht seine Eignung im Testverfahren iiberpriifen lassen diirfen. Weshalb
sollten weiterhin Bewerber mit einer schlechten Deutschnote schon in der Vorauswahl eine
Ablehnung erfahren, wenn die Zusammenhidnge zwischen einzelnen Schulnoten
unterschiedlicher Schulen in verschiedenen Bundeslindern und dem Ergebnis im
Auswahlverfahren nicht empirisch signifikant nachweisbar sind. Insofern ist eine statistisch
signifikante ~Absicherung der empirischen Annahmen der gewihlten Datengeber
wiinschenswert und dient notwendigerweise auch der Rechtfertigung und Akzeptanz des
gewihlten Verfahrens. Nur wenn es gelingt, einen entsprechend signifikanten Zusammenhang
zwischen Pradiktor und Kriterium, d.h. Vorauswahlkriterium und Ergebnis im
Auswahlverfahren, herzustellen, ist die Anwendung von Vorauswahlfiltern nicht nur sinnvoll,
sondern auch unter Kosten-Nutzen Aspekten zwingend. Zudem lédsst sich nur auf diesem

Wege auch inhaltlich gegeniiber Bewerbern die Vorauswahl vertreten.

-94 -



3.1 Konkretisierung der allgemeinen Fragestellung

In der eignungsdiagnostischen Praxis scheitert aus Bewerbersicht die Stellensuche oft schon
auf Grundlage der eingereichten Zeugnisse. Auch wenn in vielen Unternechmen, das
Screening der Bewerbungsunterlagen in erster Linie dazu dient, eine grofe Anzahl von
Bewerbungen auf jene Zahl zu reduzieren, die in einer nichsten Phase beriicksichtigt werden
konnen, sollten die von Personalverantwortlichen hierfiir herangezogenen Hypothesen,

wissenschaftlichen Anspriichen geniigen.

Die nur sehr geringe inkrementelle Validitit biographischer Daten, im Vergleich zu den in
vielen Auswahlverfahren standardméBig durchgefiihrten Intelligenztests, von r = .01 (Schmidt
& Hunter,1998) lisst dieses Instrument als zusétzlich eingesetzten Datengeber kaum niitzlich
erscheinen. Deshalb bietet sich aus gleichen Griinden (hohe préidiktive und geringe
inkrementelle Validitdt) an, mittels eines gezielt konstruierten biographischen Fragebogens
eine Personalvorauswahl zu initiieren. Denn nach Seibt und Kleinmann (1991) kann die

Effizienz der Personalendauswahl nur so gut sein wie dies die Personalvorauswahl zulisst.

Auch wenn sich biographische Fragebogen in unterschiedlichen Erhebungen als fiir den
Zweck der Vorauswahl niitzlich erwiesen haben, muss immer noch offen bleiben, was
letztendlich genau durch die Anwendung biographischer Fragebogen in der Personalauswahl
erfasst wird (s.a. Kapitel 2.2.1.2 zur Konstruktvaliditdat biographischer Daten). Trotz der
wiederholt belegten pradiktiven Validitat, fehlt es immer noch an Studien, welche die
Konstruktvaliditit biographischer Fragebogen zu erfassen suchen und belegen. Dies mag mit
ein Grund sein, warum der Einsatz solcher Fragebogen in erster Linie auf das Feld der
eignungsdiagnostischen Auswahl beschrinkt ist. Hier sind die Fragebogen haufig nur fiir eine
stark eingeschriankte Population und auch nur fiir ausgesuchte Kriterien validiert. Eine
Generalisierung der erzielten Ergebnisse auf andere Anwendungsfelder ist aus diesem Grund
hiufig nicht moglich, von den Anwendern aber oft auch nicht beabsichtigt. Angesichts der
nach wie vor bestehenden Defizite wiren weitere Erkenntnisse als Beitrag zur ErschlieBung
der Konstruktvaliditdt auch im Rahmen dieser Untersuchung wiinschenswert. Aufgrund der
konkreten Praxisanwendung, die sich mit dem Ergebnis der Fragestellung ergeben soll, und
der sich daraus ergebenden =zeitlichen Rahmenbedingungen ist eine Ausweitung der
Fragestellung auf den Bereich der Konstruktvalidierung nicht realisierbar. Zudem wurde in
den Verhandlungen mit den Personalvertretern zugesichert, notwenige Daten ausschlielich
kurzfristig personengebunden zu erheben und fiir weitergehende Berechnungen nur das

abschlieBende Gesamtergebnis zu Grunde zu legen. Die Feststellung, dass bspw.
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biographische Messinstrumente zwar eine hohe pridiktive Validitit besitzen, jedoch im Sinne
der inkrementellen Validitit nur zu einem durchschnittlichen Validititszuwachs von r = .01
beitragen, begriindet sich dadurch, dass biographische Daten in betrdchtlichen Umfang (r =
.50) mit allgemeinen kognitiven Fdhigkeiten korrelieren (Schmidt & Hunter,1998). Nach
Ansicht der Autoren ldsst dies vermuten, dass biographische Daten ein indirektes Mal} fiir
mentale Fahigkeiten darstellen. Spitere Untersuchungen sollten diese Annahme aufgreifen
und Zusammenhinge zwischen den erfassten mentalen Fahigkeiten von Teilnehmern des
Auswahlverfahrens und ihrem Ergebnis im neu konzipierten biographischen Fragebogen

reflektieren.

Letztendlich ist jeder weitere Schritt der ErschlieBung der priadiktiven Valididtat
biographischer Daten nach Jiger (1986) essentieller Bestandteil der Konstruktvalidierung und
liefert moglicherweise weitere Informationen, die zur Verankerung von Konstrukten in der
Realitdt erforderlich sind. In anschlieBenden Untersuchungen wiren beispielweise lineare
Zusammenhinge der Gewichte einzelner Faktoren eines biographischen Fragebogens mit den
Subtests des Testverfahrens zu analysieren. Die dargestellten Untersuchungen und
vorliegenden Ergebnisse rechtfertigten aber aufgrund des hohen praktischen Nutzens die
Anwendung im Kontext der Personalauswahl. Ungeachtet davon bleibt die weitergehende
Konstruktaufkldarung in zukiinftigen Untersuchungen wiinschenswert und notwendig, um auch
die Wissenschaftlichkeit eines niitzlichen Verfahrens zu belegen.

Wir konnen nach Schmidt und Hunter (1998) heute auf eine 85-jdhrige Forschungstradition
zuriickblicken, von der wir profitieren, wenn wir die Validitit unterschiedlicher
eignungsdiagnostischer Instrumente bestimmen. In diesem Kontext ist die prognostische

Validitét von zentraler Bedeutung fiir das psychologischen Eignungsurteil.

Ausgehend von der in den vorangegangenen Untersuchungen fiir unterschiedliche
Berufsfelder dokumentierten Niitzlichkeit (vgl. a. Kapitel 2.2) biographischer Fragebogen
sowie der Notwendigkeit, ein geeignetes Instrument fiir eine effektivere Vorauswahl von
Bewerbern zu finden, leitet sich die Frage ab, inwieweit mittels eines fiir den speziellen
Kontext des Polizeivollzugsdienstes entwickelten biographischen Verfahrens dieser Funktion
auch hier erfolgreich entsprochen werden kann. Denn wie Jiger (1986) konzediert, macht sich
die praktische Verwendbarkeit eines Auswahlinstrumentes zwar nicht ausschlie8lich an der
Hohe des Korrelationskoeffizienten fest, aber eine ausreichend hohe Validitit ist immer dann

anzunehmen, wenn eine statistisch abgesicherte Validitit nachgewiesen werden kann und
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wenn kein alternatives Testverfahren zur Erfassung der beabsichtigten Merkmalsauspriagung
zur Verfiigung steht. Angesichts der geringen préadiktiven Validitit sonstiger
Bewerbungsunterlagen (siehe Kapitel 2.1.2.1) und der beschriebenen Schwierigkeiten bei der
Anwendung von Schulnoten als Vorauswahlkriterium erscheint es sinnvoll zu iiberpriifen,
inwieweit biographische Fragebogen auch als eignungsdiagnostisches Vorauswahlinstrument

fiir Bewerber fiir den Polizeivollzugsdienst in Frage kommen konnen.

Bisher liegen keine Untersuchungen vor, welche die Eignung biographischer Fragebogen in
diesem Kontext belegen. Vorliegende biographische Fragebogen wurden hiufig nicht fiir die
Personalauswahl entwickelt oder sind nur fiir eine stark eingeschrinkte Population validiert.
Wie schon erwihnt, ist eine Generalisierung der erzielten Ergebnisse auf andere
Anwendungsfelder kaum moglich und von den Anwendern oft auch nicht beabsichtigt.
Zudem liegen hiufig nur Ubersetzungen von Fragebogen aus anderen Lindern vor. Ziel
dieser Untersuchung ist es, aufgrund des bestehenden Defizits deutschsprachiger Fragebogen
fir diesen Kontext einen Fragebogen zu entwickeln, der fiir die eignungsdiagnostische
Auswahl von Bewerbern fiir den Polizeivollzugsdienst gedacht ist. Auch dieser Fragebogen
wird ausschlieflich fiir die eingeschrinkte Population (Bewerber fiir den
Polizeivollzugsdienst) und auch nur fiir ausgesuchte Kriterien validiert. Durch eine
Neukonstruktion eroffnen sich aber auch weitere Moglichkeiten. Schon in der
Konstruktionsphase konnen Aspekte der sozialen Validitidt bzw. Akzeptanz (Schuler, 1990)

beriicksichtigt werden.

Als niitzlich kann ein biographischer Fragebogen gelten, wenn durch ihn prognostisch valide
Eignungsvorhersagen moglich sind, d.h. wenn zwischen den zum Zeitpunkt t1 erhobenen
Pradiktoren (biographischen Daten im Fragebogen) und den zu einem Zeitpunkt t2 erhobenen
Kriterium (Testergebnis im Auswahlverfahren) ein signifikanter Zusammenhang nachweisbar
ist. Im Rahmen der ErschlieBung der priadiktiven Validitét ist in dieser Arbeit zu erfassen, in
wie weit die Annahme einer hohen Vorhersagegiite auch fiir die Auswahl im
Polizeivollzugsdienst iibernommen werden kann. Neben dieser notwendigen Niitzlichkeit
eines Verfahrens wurde in Kapitel 2.3 jedoch auch die Frage nach der Akzeptanz von

eignungsdiagnostischen Auswahlinstrumenten betont und herausgestellt.
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Der nachfolgenden Darstellung von Koéchling (1999) ist noch einmal zusammenfassend zu
entnehmen, warum die Akzeptanz von Auswahlverfahren fiir Organisationen von groBer

Bedeutung ist:

1. Die Einstellung der Bewerber gegeniiber dem Unternehmen wird verbessert und damit
die Bereitschaft zum Eintritt in die Organisation erhoht.

2. Bewerber schlieBen von den in einem Auswahlverfahren gemachten Erfahrungen auf
das Image der Gesamtorganisation.

3. Bewerber geben die in einem Auswahlverfahren gemachten Erfahrungen an ihr
soziales Umfeld weiter und vervielfiltigen so ihre Eindriicke.

4. Eindriicke wirken gezielt und effektiv, da es sich bei den eingeladenen Kandidaten um
einen reprisentativen Ausschnitt aus der Bevolkerungszielgruppe des Unternehmens
handelt.

5. Kostenintensive und imageschédliche Fluktuation wird vermieden.

Die Anmerkungen belegen, dass die Niitzlichkeit eines Auswahlverfahrens heute allein nicht
mehr ausreicht. Dariiber hinaus ist es fast genau so wichtig, dass Probanden, die in einem
Verfahren ausgewihlt bzw. nicht ausgewihlt werden, das Instrument, mit dem diese Selektion
stattfand, zumindest als dafiir geeignet akzeptieren.

Fiir die soziale Akzeptanz des genutzten Auswahlinstrumentes ist grundlegend, dass die
Teilnehmer am Auswahlverfahren den biographischen Fragebogen als fiir den Zweck
geeignet anerkennen. Eine wichtige Voraussetzung hierfiir ist, wie in Kapitel 2.3 dargestellt,
die Partizipation der Betroffenen schon zur Zeit der Entwicklung des Verfahrens sowie in der

Phase vor Einsatz als Selektionsinstrument.

Nach Schuler (1990) geht der Begriff der sozialen Validitit iiber die einfache Akzeptanz eines
Auswahlinstrumentes hinaus. Wie dargestellt, versteht er unter diesem Begriff alle
MaBnahmen, die diagnostische Situationen zu sozial akzeptablen Situationen machen. Zu

nennen sind dabei insbesondere vier wesentliche Komponenten:

1. Mitteilung relevanter Informationen iiber wichtige Aufgaben und Organisationsmerk-
male

2. Partizipation an der Entwicklung und Anwendung der diagnostischen Verfahren

3. Transparenz hinsichtlich des Auswahlverfahrens

4. Angemessene Kommunikation der Ergebnisse.
Partizipation bedeutet die Einbeziehung von Organisationsmitgliedern, wenn es um die
Entwicklung und Durchfithrung von Auswahlverfahren geht. Dabei ist nach Aussage der
Autoren die Mitwirkung wihrend des gesamten Prozesses der Entwicklung, angefangen bei

der Arbeitsplatzanalyse bis hin zur Entscheidung iiber Annahme oder Ablehnung eines
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Bewerbers, zu gewihrleisten. Weiter sollte die diagnostische Situation ausreichend
transparent sein und damit fiir den Teilnehmer einsichtig und ,augenscheinvalide* sowie die

Beurteilungsmal3stibe nachvollziehbar.

Unter diesen Gesichtspunkten ist es zur Erhohung der sozialen Validitdt biographischer
Fragebogen insbesondere wichtig, Betroffene, d.h. die Bewerber und Interessenvertreter
(Betriebsrite) bei der Entwicklung und Einfithrung des Auswahlinstrumentes zu beteiligen.
Die Darstellung des Berufsbezuges im Fragebogen, die Begriindung der Notwendigkeit eines
alternativen Vorauswahlinstrumentes und der Uberblick iiber gegebene Erfahrungen mit dem
Pradiktor bieten dabei die Grundlage fiir einen umfassenden Informationsstand, eine hohe
Augenscheinvaliditit und Transparenz. Durch das Weglassen sozial nicht erwiinschter Fragen

entsteht bei den Teilnehmern weiter kein Gefiihl einer verletzten Privatsphére.

Wie Kersting (1998) allerdings zu Recht hervorhebt, sollten nur solche Personen befragt
werden, welche die zu Dbeurteilenden Verfahren wund den Ernstfall von
Personalauswahlentscheidungen aufgrund eigener Informationen und aus eigener Erfahrung
kennen. Hiufig wurden jedoch Studenten als Stichprobe herangezogen und nach der
Akzeptanz von Auswahlverfahren befragt. Ihnen fehlen aber in der Regel Kenntnisse iiber den
eignungsdiagnostischen Ernstfall oder die zur Frage stehenden Verfahren aus eigener
Erfahrung. Aus diesem Grund sollen in dieser Untersuchungen nur Teilnehmer beriicksichtigt

werden, die beide Voraussetzungen mitbringen.

Fiir den Bereich der biographischen Eignungsuntersuchungen liegen als Beleg fiir die
Akzeptanz dieser Verfahren kaum Untersuchungen vor. Wie in Kapitel 2.3 beschrieben, legte
Stehle (1983) einer Stichprobe aus dem Versicherungsbereich die Ubersetzung des von Baehr
und Williams (1967) entwickelten biographischen Fragebogens vor. Von den 151 zur
Beurteilung vorgelegten Fragen wurden 90 in einem biographischen Fragebogen fiir
unzuldssig  betrachtet. Aufgrund der frithzeitigen Beteiligung schon in der
Konstruktionsphase, sollte das Ziel dieser Untersuchung sein, eine deutlich hohere Akzeptanz

zu erreichen.

Auch wenn eine differenziertere Erfassung der Akzeptanz sinnvoll erscheint, denn wie

Kersting (1998) betont, ist die Akzeptanz von Auswahlverfahren nicht unidimensional,
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sondern mehrdimensional (s.a. Kapitel 2.3), kann im Rahmen dieser Studie aus 6konomischen
und praktischen Griinden nicht umfassend auf diesen Aspekt eingegangen werden. Die dem
Schuler’schen Konzept (1990) entnommenen Aspekte der Transparenz und Partizipation

sollten aber zumindest als wesentliche Faktoren Beriicksichtigung finden.

Gerade weil den spiteren Teilnehmern des Auswahlverfahrens schon bei der Entwicklung
eines Fragebogenverfahrens ein Mitspracherecht eingeraumt werden sollte, sprach dies gegen
die Moglichkeit der Ubersetzung existierender biographischer Fragebogen. Zudem fehlen
national wie international Fragebogen, die sich in vergleichbaren Kontexten, d.h. der
Vorauswahl von Bewerbern fiir den Polizeivollzugsdienst, bewéhrt haben. Aus diesen
Griinden wurde entschieden, als Basis fiir die Vorauswahl mit biographischen Daten einen
eigenen Fragebogen zu entwickeln und diesen hinsichtlich seiner pradiktiven Validitdat und

der Akzeptanz bei den Betroffenen zu untersuchen.

3.2 Formulierung der Untersuchungsfragen

Aus o.g. Uberlegungen und zur Erginzung der Aussagekraft bestehender Untersuchungen
hinsichtlich der priadiktiven Validitdt von biographischen Fragebogen in anderen beruflichen
Bereichen sowie der Notwendigkeit hinsichtlich der Akzeptanz eines neu konzipierten
Fragebogens als eignungsdiagnostisches Auswahlinstrument, ergaben sich fiir die vorliegende

Untersuchung folgende Fragestellungen:

1) Erfassung und Bewertung der prognostischen Validitit eines biographischen Fragebogens:
Durch die Anwendung eines biographischen Fragebogens lassen sich die Gruppen
erfolgreiche und nicht erfolgreiche Teilnehmer im Auswahlverfahren statistisch
signifikant vorhersagen.

2) Erfassung der Stabilitédt (Retest-Reliabilitét) eines biographischen Fragebogens:

Der entwickelte biographische Fragebogen ist als Grundlage fiir die Erfassung der
Validitit ausreichend reliabel (stabil).

3) Erfassung und Bewertung der sozialen Validitit (Akzeptanzuntersuchung) -eines

biographischen Fragebogens:

Die Anwendung des zu entwickelnden biographischen Fragebogens als

Vorauswahlinstrument wird durch Teilnehmer des Auswahlverfahrens akzeptiert.
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4  Untersuchungsplan

Fiir die Untersuchung der in Kapitel 3 dargestellten Fragestellungen ergab sich folgender Plan
fiir die Durchfiihrung:

Zum Zeitpunkt der Untersuchung lag ein fiir die Untersuchungszwecke geeigneter
biographischer Fragebogen nicht vor. Zudem ist eine Voraussetzung zur Gewihrleistung der
sozialen Validitidt gegeben, wenn den spiter von dem Selektionsinstrument betroffenen
Teilnehmern des Auswahlverfahrens schon bei dessen Konstruktion ein Mitspracherecht
eingeraumt werden kann. Der zur Vorauswahl im Rahmen der eignungsdiagnostischen
Untersuchung deshalb zu konzipierende biographische Fragebogen ist zum Einsatz innerhalb
einer bestimmten Population - Bewerbern um einen Ausbildungsplatz bei der Polizei -
gedacht. Grundsitzlich ist eine Generalisierung der Ergebnisse nicht angestrebt, gleichwohl
wurde die Gewihrleistung allgemeiner testtheoretischer Rahmenbedingungen bei der
Konstruktion des Fragebogens beriicksichtigt.

Die Konzeption des biographischen Bewerberfragebogens fiir den Polizeivollzugsdienst
(BfP), die Durchfilhrung der Untersuchung und abschlieBende Validierung sowie
Bestimmung der Retest-Reliabilitit und Akzeptanzuntersuchung erfolgte nach allgemeinen
testtheoretischen Grundsitzen, unter Berlicksichtigung der Hauptkriterien psychologischer

Diagnostik: Objektivitit, Reliabilitidt und Validitit.

Zur Konstruktion des Fragebogens und zur Beantwortung der Fragestellungen dieser
Untersuchung war es Voraussetzung, moglichst mit der spéteren Zielpopulation vergleichbare
Gruppen zu bilden. Aus diesem Grund wurden fiir die Konstruktion des biographischen
Fragebogens Bewerber herangezogen, die an einem aktuellen Auswahlverfahren fiir eine
Einstellung in den Polizeivollzugsdienst teilnahmen (Stichprobe 1). Fiir den zweiten Teil der
Untersuchung wurde auf der Grundlage der in der ersten Stichprobe erhobenen Daten ein
biographischer Fragebogen faktorenanalytisch konstruiert. Fiir die anschlieende Validierung
des neu konzipierten Fragebogens (BfP) wurden Teilnehmer eines ein Jahr spiter
durchgefiihrten Auswahlverfahrens herangezogen (Stichprobe 2). Diese zweite Gruppe war
im Laufe der Untersuchung in erfolgreiche und nicht erfolgreiche Teilnehmer des
Auswahlverfahrens zu unterteilen. Zur Bestimmung der Retest-Reliabilitit und der sozialen
Validitdt wurden wiederum Probanden aus vergleichbaren Populationen gewonnen

(Stichprobe 3).
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Da es wiinschenswert war, gerade zur ErschlieBung der sozialen Validitit kritische
Anmerkungen zu erfassen, wurde fiir Stichprobe 3 nicht auf Teilnehmer am
Auswahlverfahren zuriickgegriffen, sondern auf bereits eingestellte Auszubildende, die das
gleiche Auswahlverfahren ein Jahr zuvor durchlaufen hatten. Dieser Riickgriff auf
ausschlieBlich zuvor erfolgreiche Teilnehmer sollte sozial erwiinschte Antworten bei
Einschidtzungen der Fragen vermeiden und kritische Anmerkungen aufgrund eigener
gemachter Erfahrungen ermoglichen. Um die Motivation bei der Bewertung der
biographischen Items zu erhohen, wurde den Probanden die Bedeutung des spiteren
Vorauswahlinstrumentes erkldrt und die Hintergriinde, bspw. die derzeit unzureichende
Vorauswahl aufgrund von Schulnoten, dargelegt. Weiter wurden die Teilnehmer dieser
Stichprobe dahingehend motiviert, indem ihnen deutlich gemacht wurde, dass das

Vorauswahlverfahren dazu beitragen wird, ihre spéteren Berufskollegen auszuwéhlen.

Die gleiche Stichprobe 3 wurde auch zur Bestimmung der Retest-Reliabilitit herangezogen.
Zum ersten Messzeitpunkt (t1) fand die Ersthebung der Daten (Beantwortung der vorldufigen
Endversion des BfP) und zum zweiten Messzeitpunkt (t2) — acht Wochen spiter - die
Zweiterhebung. An letztere schloss sich dann die Erhebung zur ErschlieBung der sozialen
Validitit an, um mogliche Erinnerungseffekte nicht zu verstdarken. Aufgrund sich wihrend der
Untersuchung verdndernder interner Rahmenbedingungen innerhalb der Personalvertretung
war leider eine urspriinglich zusitzlich geplante und abgestimmte gleichzeitige Durchfiihrung
der Akzeptanzuntersuchung bei Personalratsvertretern nicht mehr moglich. Jedoch wurde der

Personalrat bei der Auswahl der Items fiir die Vorversion (Stichprobe 1) beteiligt.

Die Teilnehmerzahl in den unterschiedlichen Untersuchungsphasen (Datenerhebung zur
Fragebogenkonstruktion, Validierung und ErschlieBung der sozialen Validitit sowie
Bestimmung der Retest-Reliabilitit) richtete sich nach den im Rahmen der Arbeit gegebenen
Moglichkeiten und den zur Anwendung statistischer Verfahren notwendigen

Voraussetzungen.

Die Durchfithrung der Untersuchung mit einer biographischen Itemsammlung, die als
Vorversion des spiteren Fragebogens zusammengestellt wurde, fand mit der Stichprobe 1
1998 statt. Ca. 1 Jahr spiter wurde der Stichprobe 2 die vorldufige Endversion (BfP) zur
Validierung des Fragebogens in gleicher Form vorgegeben, wie sie zukiinftig fiir die

Vorauswahl interessierter Bewerber gedacht ist. Im Zeitraum dieser Erhebung wurde der
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gleiche Fragebogen der Gruppe Auszubildender (Stichprobe 3) zur Bestimmung der Retest-
Reliabilitdt an zwei unterschiedlichen Messzeitpunkten vorgegeben. Im Anschluss an den
zweiten Messzeitpunkt wurde die Erhebung zur Bestimmung der sozialen Validitit
durchgefiihrt. Nach Abschluss der Datenerhebung in der zweiten Stichprobe im November
2000 wurde die Bestimmung der priddiktiven Validitdt auf der Grundlage des von England
(1961, 1971) entwickelten Ansatzes (Weighted application blank approach) durchgefiihrt. An
der Untersuchung zur Validierung nahmen 2/3 der Teilnehmer der Stichprobe 2 teil, 1/3 der
Teilnehmer derselben Stichprobe wurden zur Bestimmung der Kreuzvalidierung randomisiert

ausgewdhlt.

Als abhéngige Variablen ergaben sich in dieser Untersuchung:

= Prédiktive Validitit der Netto- und Grobgewichte des BfP in der Stichprobe

= Pridiktive Validitit der Netto- und Grobgewichte des BfP in der
Kreuzstichprobe

= Stabilitdt des Ankreuzverhaltens (Retest-Reliabilitiit)

= Akzeptanz einzelner Items des BfP (Soziale Validit:it)
Als unabhingige Variablen ergaben sich in dieser Untersuchung:
= Ankreuzverhalten erfolgreicher vs. nicht erfolgreicher Testeilnehmer in der
Stichprobe und Kreuzstichprobe

= Itemgewichtung in den Extremgruppen

= unterschiedliche Messzeitpunkte (t1 und t2)

In der folgenden Ubersicht (Tabelle 1.4) wird der Untersuchungsablauf zusammengefasst

dargestellt:
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Tab. 1.4: Darstellung des Untersuchungsablaufes

Stichprobe 1

Stichprobe 2

Stichprobe 3

Biographische

Beantwortung des

kein Treatment

kein Treatment

ltemsammlung Fragebogens
Vorversion
Biographischer kein Treatment Beantwortung des Fragebogens kein Treatment
Fragebogen
Endversion (BfP)
Erfassung des kein Treatment Extremgruppe | Extremgruppe | neutrale kein Treatment
Ergebnisses im Erfolg kein Erfolg Gruppe
Eighungstest
Biographischer kein Treatment Gewichtung kein kein kein Treatment
Fragebogen der ltems Treatment Treatment

i durch
Endversion (BfP) Antwortalternat
Netto- und iven der
Grobgewichte erfolgreichen

Teilnehmer

Biographischer kein Treatment Stichprobe: Kreuzstichprobe: kein Treatment

Fragebogen
Endversion (BfP)
Validierung

2/3 der Teilnehmer
Bestimmung der
préadiktiven Validitat
anhand des
Kriteriums

.1 estergebnis”.

1/3derc
Bestimmung der
préadiktiven Validitat
anhand des
Kriteriums

.1 estergebnis”.

Biographischer
Fragebogen
Endversion (BfP)
t1

kein Treatment

kein Treatment

Beantwortung des
Fragebogens

Biographischer

kein Treatment

kein Treatment

Beantwortung des

Fragebogen Fragebogens
Endversion (BfP)

12

Biographischer kein Treatment kein Treatment Bewertung der ltems
Fragebogen des Fragebogens
Endversion

Soziale Validitat
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5 Durchfihrung der Untersuchung

Fiir die Durchfiihrung der Untersuchung war, wie aus Kapitel 3 und 4 abzuleiten, folgende

Vorgehensweise geplant:

Im ersten Schritt wurde 1998 der Stichprobe 1 die Itemsammlung in Form einer Vorversion
eines biographischen Fragebogens vorgegeben. Aufgrund der Ergebnisse der Analyse und
faktorenanalytischen Auswertung wurde anschlieBend der endgiiltige biographische
Bewerberfragebogen - Bewerberfragebogen fiir den Polizeivollzugsdienst (BfP) - entwickelt.
Im folgenden Jahr (1999) bekam die Stichprobe 2 die so erstellte Endversion des BfP zur
Validierung vorgegeben, wie sie auch zukiinftig fiir die Auswahl interessierter Bewerber
gedacht ist. Zum Abschluss der Datenerhebung in der Stichprobe 2 wurde die Validitét des
BfP nach dem Ansatz des ,Weighted application blank approach*von England (1961, 1971)
erschlossen. Im ersten Schritt wurden hierzu Extremgruppen von den im Testverfahren
erfolgreichen bzw. nicht erfolgreichen Teilnehmern gebildet. Dem schloss sich eine
Gewichtung des Ankreuzverhaltens der jeweiligen Teilnehmer an. Im letzten Schritt erfolgte
die Valididierung des BfP. Hierzu wurden Daten von 2/3 der Teilnehmer randomisiert zur
Validierung herangezogen, die Daten des verbliebenen Drittels zur Bestimmung der
Kreuzvaliditiat genutzt. Im gleichen Erhebungszeitraum wurde eine identische Version des
BfP einer Gruppe Auszubildender (Stichprobe 3) zur Bestimmung der Retest-Reliabilitidt zu
zwel unterschiedlichen Messzeitpunkten vorgelegt. Im Anschluss an den zweiten
Messzeitpunkt wurde mit derselben Gruppe die Erhebung zur Bestimmung der sozialen

Validitit (Akzeptanzuntersuchung) durchgefiihrt.

Eine Ubersicht der Stichproben ist in Tabelle 1.5 dargestellt:

Abb. 1: Ubersicht der Stichproben zum Ablauf der Untersuchung

Stichprobe 1 Stichprobe 2 Stichprobe 3
Konstruktion eines Validierung des Bestimmung der Retest-
biographischen konstruierten Reliabilitat und Sozialen
Fragebogens biographischen Validitat des

Fragebogens (BfP) Fragebogens
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5.1 Beschreibung der Stichproben

Die beiden Hauptstichproben 1 und 2 setzen sich aus Teilnehmern der Auswahlverfahren in
den Jahren 1999 (Stichprobe 1) und 2000 (Stichprobe 2) zusammen. Die Vergleichbarkeit
beider Stichproben mit der zur Auswahl vorgesehenen Population darf als gegeben
angenommen werden (vgl. a. Stichprobenbeschreibung). Die Teilnahme war fiir die Bewerber
freiwillig. Sie wurden jedoch ausdriicklich darauf hingewiesen, dass die Beantwortung des
Fragebogens erwiinscht sei, Bestandteil der Bewerbung ist und ihre Antworten u.U.
Gegenstand des zum Einstellungsverfahren gehorenden Interviews sein konnen. So konnte
insbesondere fiir die Validierung der Endversion eine Vergleichbarkeit mit der spéteren
Verwendung zur Vorauswahl von Bewerbern gewihrleistet werden. Einzelne nicht

vollstidndig ausgefiillte Fragebogen wurden von der Untersuchung ausgeschlossen.

5.1.1 Stichprobe 1: Untersuchung zur Fragebogenkonstruktion

Insgesamt nahmen im Jahr 1999 616 Bewerber an der Erhebung fiir die Vorversion des
Fragebogens teil. Dabei handelte es sich um Teilnehmer, die sich um eine Einstellung zum
August des Jahres 2000 beworben hatten.

28 % (n = 172) Teilnehmer kamen aus Hamburg, die restlichen 72 % (n = 444) aus allen
anderen deutschen Bundeslindern, mit Ausnahme des Saarlandes, aus dem keine
Bewerbungen vorlagen. Die Altersstruktur der Bewerber lag zwischen dem 15. und dem 40.
Lebensjahr, dabei hatten iiber 90 % der Bewerber das 30. Lebensjahr noch nicht vollendet.
Insgesamt 80 % waren jlinger oder gleich 25 Jahre, der Altersmittelwert lag bei 20,94 Jahren.
Die beschriebene Altersverteilung ergibt sich aus der Tatsache, dass es sich um Bewerbungen
um eine Ausbildungsplatz handelt, d.h. eher von jiingeren Teilnehmern am Verfahren
auszugehen ist. 599 Teilnehmer bewarben sich um Einstellung in die Schutzpolizei, 47 um
Einstellung in die Wasserschutzpolizei. Es nahmen insgesamt 398 Ménner und 218 Frauen an

der Erhebung teil. Die Schulbildung der Teilnehmer ist Tabelle 1.5-1 zu entnehmen:

Tab. 1.5-1: Schulbildung der Stichprobe 1

Schulbildung Anzahl %

Hauptschulabschluss 55 8,9

Realschulabschluss 458 74,4

Fachhochschulreife 49 8,0

Hochschulreife 32 5,2

andere 22 3,6
n=616

* in der Regel dem Realschulabschluss gleichgestellte Abschliisse von Bewerbern auslidndischer Herkunft oder aus den neuen Bundeslindern
(Polytechnische Oberschule)
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5.1.2 Stichprobe 2: Validierung des BfP

An der zweiten Erhebung zur Validierung der Endversion des Fragebogens (BfP) nahmen im
Jahr 2000 579 Personen teil. Auch hier handelte es sich wieder um Bewerber um eine
Einstellung, diesmal fiir den Einstellungstermin August des Jahres 2001.

244 % (n = 141) der Teilnehmer kamen aus Hamburg, 75,6 % (n = 438) aus den anderen
deutschen Bundesldndern. Auch hier war einzige Ausnahme das Saarland, aus dem keine
Bewerbungen vorlagen. Das Alter der Bewerber lag zwischen dem 15. und dem 40.
Lebensjahr, dabei hatten iiber 96 % der Bewerber das 30. Lebensjahr noch nicht vollendet.
Insgesamt 83,1 % waren jiinger oder gleich 25 Jahre, der Altersmittelwert dieser Stichprobe
lag bei 20,9 Jahren. 534 Personen bewarben sich um Einstellung in die Schutzpolizei, 45 um
Einstellung in die Wasserschutzpolizei. Es nahmen insgesamt 364 Ménner und 215 Frauen an

der Erhebung teil, die, wie in Tabelle 2.5-1 dargestellt, folgende Schulbildung hatten:

Tab. 2.5-1: Schulbildung der Stichprobe 2

Schulbildung Anzahl %

Hauptschulabschluss 47 8,1

Realschulabschluss 432 82,7

Fachhochschulreife 64 11,1

Hochschulreife 35 6,0

andere 1 0,2
n =579

* in der Regel dem Realschulabschluss gleich llte Abschliisse von Bewerbern ausliindischer Herkunft oder aus den neuen
Bundesléiindern (Polytechnische Oberschule)

5.1.3 Stichprobe 3: Bestimmung der Retest-Reliabilitit

und Akzeptanzuntersuchung

Die dritte Datenerhebung wurde zur Bestimmung der Retest-Reliabilitit und der sozialen
Validitit (Akzeptanz) des BfP mit Auszubildenden durchgefiihrt, die ein Jahr zuvor das
gleiche Auswahlverfahren erfolgreich durchlaufen hatten und eingestellt wurden.

Da es wiinschenswert war, gerade fiir die ErschlieBung der sozialen Validitit kritische
Anmerkungen zu erfassen und nur Personen zu beteiligen, die iiber konkrete Erfahrungen mit
dem Auswahlverfahren verfiigen (s.a. Kapitel 2.3), wurde nicht auf Teilnehmer am
Auswahlverfahren zuriickgegriffen, sondern auf bereits eingestellte Auszubildende, die das
gleiche Auswahlverfahren ein Jahr zuvor durchlaufen hatten. So konnten zudem sozial
erwiinschte Antworten bei Einschidtzungen der biographischen Items vermieden werden. Die

Motivation der Probanden wurde erhoht, indem die Bedeutung des spiteren
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Vorauswahlinstrumentes erklidrt und die Hintergriinde dargelegt wurden. Den Teilnehmern
wurde deutlich gemacht, dass das Vorauswahlverfahren dazu beitragen wird, ihre spéteren

Berufskollegen auszuwihlen.

In der ersten Phase nahmen im Zeitraum Mai — Juli 2000 insgesamt 54 Auszubildende an der
Untersuchung zur Bestimmung der Retest-Reliabilitit teil. Das Alter der Teilnehmer lag
zwischen dem 18. und dem 31. Lebensjahr, dabei hatten iiber 94,4 % der Teilnehmer das 30.
Lebensjahr noch nicht vollendet. Insgesamt waren 79,6 % jiinger gleich 25 Jahre, der
Altersmittelwert lag bei 23 Jahren. Es handelte sich hierbei um 47 Auszubildende der
Schutzpolizei und 7 der Wasserschutzpolizei. Insgesamt nahmen 34 Minner und 20 Frauen an
der Erhebung teil. Die Schulbildung wurde bei dieser Untersuchung nicht noch einmal
erhoben, da davon auszugehen war, dass sie der Verteilung der Bewerber der letzten Jahre

entsprach.

Fiir die zweite Phase zur Bestimmung der sozialen Validitdat wurde auf die gleiche Stichprobe
zuriickgegriffen. Im Anschluss an die Datenerhebung zum Messzeitpunkt t2 bekamen die

Teilnehmer einen weiteren Fragebogen zur Erfassung der Akzeptanz des BfP vorgegeben.

5.2 Ablauf der Untersuchung

Wihrend der ersten Datenerhebung bekamen die Probanden (Stichprobe 1) die Vorversion
des BfP erst am Tag ihrer Teilnahme am Auswahlverfahren zur Bearbeitung vorgelegt. Um
fiir die Endversion des BfP eine vergleichbare Bearbeitungssituation sicherzustellen, wurde
hier ein anderes Vorgehen gewihlt. Da die spiteren Bewerber den Fragebogen zu Hause
ausfiillen wiirden, wurde der Fragebogen beim Versand den Bewerbungsunterlagen beigelegt
und die Bewerber gebeten, den BfP gemeinsam mit ihren weiteren Bewerbungsunterlagen
einzureichen. Die spitere Zuordnung fiir die Auswertung wurde ermdoglicht, indem dem
Fragebogen die gleiche Erfassungsnummer zugeordnet wurde, wie sie die einzelnen Bewerber

im Einstellungsverfahren bekamen.
5.2.1 Erster Abschnitt: Fragebogenkonstruktion
Die Entwicklung der Fragebogenvorversion fand zwischen Ende 1998 und Frithjahr 1999

statt.
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5.2.1.1 Konzeption einer Fragebogenvorversion

Bei der Konzeption der Vorversion waren die besonderen Bedingungen bei der Verwendung
von Fragebogen im Offentlichen Dienst zu antizipieren und zu beriicksichtigen. Der Einsatz
von Personalfragebogen bedarf grundsitzlich der Zustimmung des Personalrates, des
Personalamtes sowie des Datenschutzbeauftragten. Aufgrund dieser Rahmenbedingungen
fanden die Empfehlungen von Schuler (1996) und Schuler et al. (1993) besondere
Beriicksichtigung, welche die Autoren fiir die Konstruktion biographischer Fragebogen im
Hinblick auf deren Akzeptanz geben. Danach sollten sensible Bereiche wie Fragen zu
Familie, finanzieller Lage und Gesundheit der Probanden grundsitzlich nicht aufgenommen
werden. Fragen mit Anforderungs- und Leistungsbezug werden nach Meinung der Autoren
dagegen im allgemeinen gut akzeptiert. Dieser Empfehlung wurde auch bei der Konzeption

des BfP entsprochen.

Eine weitere Orientierung zur konzeptionellen Vorgehensweise ergab sich aus fritheren
Untersuchungen (bspw. Hollmann, 1991; Jager et al. 1973, 1976; Stehle, 1983; Strasser,
1975) sowie aus dem Vorschlag von Schuler (1993, 1996), der fiir die Konstruktion
biographischer Fragebogen die in Tabelle 1.5-2 dargestellten Schritte empfiehlt:

Tab. 1.5-2: Schritte zur Konstruktion eines biographischen Fragebogens nach Schuler et al. (1993)

Schritte bei der Konstruktion eines biographischen Fragebogens
1. Wie soll der Fragebogen in der Potentialbeurteilung eingesetzt werden?
2. Klarung der Erfolgskriterien und Formulierung der Zielkriterien fiir erfolgreiche
Mitarbeiter
3. Entscheidung Uber den Konstruktionsansatz:
Summen-Score-Modell oder faktorenanalytisches Modell
Ermittlungen der Anforderungen und ihres biographischen Kontexts
Analyse von Fluktuationsgriinden und biographischen Kontextfaktoren
Fragebogenkonstruktion
- Sammlung von ltemkonzepten
- ltemformulierung
- ltemauswahl
- Akzeptanzuberpriifung durch Befragung einer relevanten Gruppe
- Erhebung an einer méglichst groBen Stichprobe
- Statistische Bereinigung der Fragebogens
- Kreuzvalidierung an einer zweiten Stichprobe
- Entwicklung der Kriterien fir ,Erfolg”
- Validierung und Bewahrungskontrolle

oo r

Zur Reflektion der methodischen Vorgehensweise wurde auch die Entwicklung von
Fragebogen in anderen Kontexten beriicksichtigt. Beispiele fanden sich u.a. in der klinischen
(Ehlers, Stangier, Dohn & Gieler, 1993; Melfsen, Florin & Walter, 1999; Pook, Tuschen-
Caffier, Schnapper, Speiger, Krause & Florin, 1999) oder sozialpsychologischen Forschung
(Guski, Wichmann, Rohrmann & Funke, 1978). Zu grundlegenden Prinzipien der klassischen

Testtheorie und zur Fragebogenkonstruktion, soweit in dieser Arbeit nicht weiter auf sie
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eingegangen wird, sei auf Bortz und Doring (1995), Lienert (1989), Lienert und Raatz,
(1994), Mummendey (1987) und Trinkle (1983) verwiesen.

Der erste Abschnitt der Konstruktion war im Sinne Schulers (1993) die Sammlung von
Itemkonzepten, Itemformulierung und abschlieBender Itemauswahl. Auf der Grundlage einer
inhaltlichen Orientierung an bisher bereits Verwendung findenden biographischen
Fragebogen, wurden zur weiteren Itemsammlung qualitative Interviews mit erfahrenen
Polizeibeamten durchgefiihrt. Dies war insbesondere wichtig, um den speziellen Kontext und
die Akzeptanz zu beriicksichtigen, fiir den die spitere Verwendung des Fragebogens gedacht
war. Vor endgiiltiger Fertigstellung der Vorversion wurden die Items und Itemkonzepte noch
einmal mit Polizeibeamten und Auszubildenden abschlieBend diskutiert und bei fehlender

Akzeptanz oder Verstiandlichkeit entfernt bzw. angepasst.

Bei Entwicklung der Skalenstufen wurde auf die Verwendung einer mittleren
Antwortkategorie verzichtet. Nach Mummendey (1987) ergeben sich bei einer mehrstufigen
Antwortskala mit ungerader Kategorienzahl fiir den Probanden eher Schwierigkeiten als
Vorteile. Vorteile wiren in der moglichen Interpretation der Antworthdufigkeit einzelner
Items, d.h. wie hdufig das Item angekreuzt wurde und dem damit verbundenen Interesse oder
Desinteresse an der Fragestellung zu sehen. Jedoch sollten Vor- und Endversion des
Fragebogens fiir die spitere Vergleichbarkeit der Durchfiihrungsbedingungen bzw. im Sinne
der Durchfiihrungsobjektivitit die gleiche Form aufweisen. Fiir die Endversion war es zudem
wegen der beiden zu bildenden Extremgruppen niitzlich, dass die Probanden sich fiir ein

Urteil entscheiden, d.h. keine mittlere Antwortkategorie vorgegeben wird.

Da die Auswertung der Endversion zur Vorauswahl im realen Bewerbungskontext dienen
sollte, konnte den Teilnehmern schon im Vorverfahren keine Anonymitit zugesichert werden.
Triankle (1983) verweist jedoch hierzu auf Untersuchungen von Kepes & True (1967) und
Fuller (1974), die bei der Sichtung verschiedener Ergebnisse die Annahme unterstiitzen, dass
insbesondere bei gegebener Zusicherung der Vertraulichkeit der Datenverwendung, der
Einfluss von Nicht-Anonymitit auf das Antwortverhalten eher befiirchtet als real sei. Insofern
wurde es im gesamten Verfahren als ausreichend erachtet, den Teilnehmern die

Vertraulichkeit miindlich (Stichprobe 1) bzw. schriftlich (Stichprobe 2) zu versichern.
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Bevor der erstellte Item - Pool der Stichprobe 1 vorgegeben und anschlieend empirischen
und statistischen Prozeduren unterzogen wurde, fand eine weitere Revision der gesammelten
biographischen Fragen statt. Mummendey (1987, S.63) verweist auf Edwards (1957), der eine
Reihe von allgemeinverbindlichen Regeln fiir die Formulierung von Feststellungen in
Fragebogen vorlegte. An dieser Stelle der Fragebogenkonstruktion erfolgte deshalb ein letztes
Mal eine Uberpriifung auf gute Verstindlichkeit, notwendige Kiirze, Prignanz der
Formulierungen, Art der Fragerichtung und die Reihenfolge der Darbietung der Items. Die
Vorversion wurde unterschiedlichen Personen (Psychologen der Polizei, Mitarbeitern des
Polizeivollzugsdienstes, Teilnehmer der wihrend der Konzeptionsphase laufenden
Auswahlverfahren = und  Auszubildenden im  Polizeivollzugsdienst) vorgelegt.
Anderungsvorschlige und Bearbeitungspriferenzen wurden abschliefend in die Vorversion
eingearbeitet. Letzter Schritt vor Druck der Vorversion war eine Abstimmung
unterschiedlicher Layout-Versionen. Diese wurden zuféllig ausgewdhlten Teilnehmern eines
laufenden Einstellungsverfahrens vorgelegt. Die von den Teilnehmern mit deutlicher

Mehrheit bevorzugte Version ging letztendlich in Druck.

Tabelle 2.5-2 beinhaltet eine Ubersicht iiber die Fragen der endgiiltigen Vorversion. Sie
enthielt insgesamt 192 Items, die vor empirischer Priifung nach inhaltlichen Kriterien vier

unterschiedlichen Kategorien zugeordnet wurden.

Tab. 2.5-2: Ubersicht der zugeordneten ltems der Vorversion des BfP

1. Allgemeines = 58 Items

a) demographische / lebensgeschichtliche Inhalte Anzahl der Items: 9
b) Interessen / Einstellungen Anzahl der Items: 49
2. Aktivitaten und Freizeit = 40 ltems

a) demographische / lebensgeschichtliche Inhalte Anzahl der ltems: 18
b) Interessen / Einstellungen Anzahl der ltems: 22
3. Familie und Jugend = 15 Items

a) demographische / lebensgeschichtliche Inhalte Anzahl der ltems: 4
b) Interessen / Einstellungen Anzahl der ltems: 11
4. Schule / Beruf =79 ltems

a) demographische / lebensgeschichtliche Inhalte Anzahl der Iltems: 29
b) Interessen / Einstellungen Anzahl der Items: 50

Um frithzeitigen Einwédnden hinsichtlich der Akzeptanz des Fragebogens zu entgegnen,
fanden schon vor der ersten Datenerhebung Gespriche mit Vertretern des Personalrates statt.
Die beabsichtigte Untersuchung wurde vorgestellt und die geplante Verwendung des
Fragebogens erldutert. Nach Meinung des Verfassers war es im Sinne einer angestrebten
hohen Akzeptanz schon zu diesem frithen Zeitpunkt wichtig, gegeniiber dem Personalrat die
Transparenz des Verfahrens zu signalisieren, ihn zu beteiligen und damit die Moglichkeit

eines Einwandes gegen einzelne Items oder die Gesamtintentionen des Verfahrens zu
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erdffnen. Fiir die Vorgabe des Fragebogens als Vorversion wurden, unter der Bedingung, dass
die Teilnahme freiwillig ist und ausschlieBlich fiir die Untersuchung notwendige Daten nur
kurzfristig gespeichert werden, keine Einwinde vorgebracht. Diese Vorbedingung wurde in

der Untersuchung gewihrleistet.

Die Datenerhebung fiir die Vorversion des BfP fand vom 13.05. — 19.10.1999 statt. Den
Teilnehmern wurde mit der entsprechenden Instruktion, unter Wahrung stabiler
Durchfiihrungsbedingungen, die Vorversion am Morgen ihrer jeweiligen Teilnahme am
laufenden Auswahlverfahren vorgelegt. In der Instruktion wurden die Teilnehmer
insbesondere darum gebeten, spontan und ziigig moglichst jede Frage zu beantworten. Weiter
wurde der Hinweis aufgenommen, dass es keine richtigen oder falschen Antworten gibt und
die Antworten u.U. Gegenstand des Vorstellungsgespriches im spiateren Auswahlverfahrens

sein konnen.

5.2.1.2 Auswertung und Analyse der Fragebogenvorversion

Ziel der Itemanalyse des Fragebogens war zu entscheiden, welche Items beibehalten und in
die spitere Endversion des biographischen Fragebogens aufgenommen werden. Traditionelle
Vorgehensweise ist dabei nach Mummendey (1987) die Priifung des Schwierigkeitsgrades
und der Trennschérfe jedes Items.

Der Schwierigkeitsindex einer Aufgabe ist gleich dem prozentualen Anteil P, der auf dieser
Aufgabe entfallenden richtigen Antworten zur Analysestichprobe von der Grofe N. Damit
liegt der Schwierigkeitsindex bei schwierigen Aufgaben niedrig, bei leichten Aufgaben hoch.
Eine sinngem:iiBe Ubertragung auf Fragebogen, bei denen es weder richtige noch falsche
Antworten gibt, beriicksichtigt die Tendenz der Probanden zu zustimmenden vs. ablehnenden,
bzw. bejahenden oder verneinenden Antworten (Lienert, 1989).

Hintergrund ist die Auslese und Eliminierung solcher Fragen und Feststellungen, die von fast
allen Teilnehmern bzw. keinem im Sinne des zu messenden Konstruktes bejaht werden, d.h.
zur Unterscheidung zwischen verschiedenen Individuen nicht brauchbar sind. Als optimal
wird ein mittlerer Schwierigkeitsindex von p = 50 angesehen, konventionell werden Items mit
einem Schwierigkeitsindex von kleiner p = 20 und groBer p = 80 aus dem Fragebogen

entfernt.
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Der Trennschirfekoeffizient wird nach Lienert (1989) als Korrelationskoeffizienten zwischen
der Aufgabenantwort - der richtigen oder falschen - und dem Rohwert definiert. Dieser Grad
des Zusammenhanges zwischen der richtigen oder falschen Antwort und dem Gesamtscore
gibt an, wie stark jedes einzelne Item den Endwert bereits vorhersagt. Ubertragen auf den
Fragebogen gibt der Trennschirfekoeffizient den Grad des Zusammenhanges zwischen der
Bejahung und dem Gesamtscore an. Ein hoher Trennschirfekoeffizient besagt, dass sich an
einer Frage ,gute und schlechte Pers onen deutlich unterscheiden, da die ,guten* die Frage
bspw. bejahen, die ,schlechten* sie dagegen verneinen oder auslassen. Grundsitzlich sind
moglichst hohe Trennschirfen erstrebenswert. Werte zwischen r = .3 und r = .5 gelten als

mittelmiBig, Werte groBBer r = .5 als hoch zu bezeichnen.

5.2.1.3 Fragebogenendversion (BfP)

Im ersten Schritt nach der Datenerhebung wurde eine Hiufigkeitsanalyse iiber alle Items
gerechnet. Items mit einem Schwierigkeitsindex kleiner p = 20 und grofler p = 80 wurden
entfernt. Bei dichotomen Items wurde zudem eine Standardabweichung von SD > .35, bei
vierstufigen Items SD > 1.0 als wiinschenswertes Kriterium zum Verbleib erachtet. Mit den
nicht eliminierten Items wurde im zweiten Schritt eine Hauptkomponentenanalyse mit
anschlieBender orthogonaler Varimaxrotation durchgefiihrt. In der PCA zeigten 30 extrahierte
Faktoren einen Eigenwert > 1 und kldrten 67,3 % der Gesamtvarianz auf. Dabei war der
Varianzbeitrag der einzelnen Faktoren nicht substantiell. Die ersten 4 Faktoren (A, = 5,219, A,
=4,927, A3 = 2,929, Ay = 2,735) luden am hochsten, kldrten aber zusammen nur 12,3 % der
Varianz auf. Die Varianzaufkldrungen der Faktoren 5 — 30 lagen im Bereich von 2,7 % und
1,6 %. Hough und Paullin (1994) konzedieren die generelle Heterogenitét biographischer
Fragebogen. Faktorenanalysen biographischer Itempools fanden i.d.R. eine grofe Zahl
einzelner Komponenten (10 — 30 Faktoren), die jedoch nur einen geringen Prozentsatz der
gesamten Varianz aufklidren (zwischen 20 und 50 %). Angesichts dieser Ergebnisse muss
zwar auch bei dem BfP eine nur méifige Datenreduktion eingerdumt werden, jedoch
hinsichtlich der iiber das iibliche Mal} hinausgehenden Varianzaufkldrung von 67,3 % bleibt
der Anteil nicht erklirter Varianz und damit Verlust an Informationen akzeptabel. Die nicht
auf einem der 30 Faktoren ladenden Items wurden entfernt. AbschlieBend wurde eine
Reliabilitdtsanalyse (Modell Alpha) pro Faktor gerechnet. Als ausreichende Trennschirfe fiir
den BfP wurde r = .25 angenommen. Fiir die vorldufige Endform ergaben sich 12 Skalen, die

sich inhaltlich sinnvoll beschreiben lieBen, mit insgesamt 43 Items.
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Die statistischen Kennwerte sowie die Anzahl der Items der Skalen sind in Tabelle 3.5-2

zusammengefasst.

Tab.3.5-2: Statistische Kennwerte der Reliabilitdtsanalyse

Skala Mittelwert  Standardabweichung Trennscharfe Cronbach's Anzahl der
Alpha ltems

1 Vorhandenes Berufsbild 9,3 2,2 0,48 0,69 4
Polizei

2 Sportliche 24,8 3,9 0,35 0,67 8
Freizeitaktivitadten

3 Soziales und 13,5 2,2 0,43 0,67 5
intellektuelles
Engagement

4 Allgemeine Lebens- und 6,4 2,2 0,50 0,69 3
Berufserfahrung

5 Spezielle Berufserfahrung 5,2 2,1 0,35 0,54 3

6 Gesellschaftliches 11,1 1,7 0,34 0,55 4
Ansehen

7  Frihe finanzielle 6,9 2,2 0,34 0,53 3
Selbststandigkeit

8 Passives Freizeitverhalten 7,7 1,3 0,36 0,54 3

9 Aktives Freizeitverhalten 6,1 1,2 0,34 0,52 3

10 Gemachte Erfahrungen 6,4 2,3 0,33 0,51 3
fir den Berufswunsch

11 Entspannendes 4,8 1,2 0,49 0,66 2
Freizeitverhalten

12 Negative Erfahrungen im 4,2 1,2 0,36 0,53 2
Beruf oder Leben

" Mittelwert der Trennscharfe aller ltems einer Skala
Die interne Konsistenz nach Cronbach’s Alpha des Fragebogens lag zwischen o = .51 fiir die
Skala ,Gemachte Erfahrungen fiir den Berufswunsch® und o = .69 fiir die Skalen
JAllgeme ine Lebens- und Berufserfahrung* sowie ,,Vorhandenes Berufsbild Polizei*. Neben
seiner Abhéngigkeit von der Interkorrelation der Items (Alpha ist umso hoher, je hoher die
Item-Interkorrelation ist), hdangt die Hohe des Alpha-Koeffizienten von der Anzahl der Items
pro Skala ab. Je mehr Items pro Skala, desto hoher tendenziell Cronbach™s Alpha. Angesichts
der teilweise geringen Itemzahl kann die durchschnittliche Hohe fiir den Zweck der
Verwendung des Fragebogens als ausreichend erachtet werden. Durch Testverldngerung
wiirde nach Lienert (1989, S. 244) schon eine Erhohung der Itemzahl von 2 auf 3 (Skala 11)
und 2 auf 4 (Skala 12) eine Verbesserung der Reliabilitit auf r = .70 bringen.

Neben den 43, wurden weitere 13 Items, die entweder in der Hauptkomponentenanalyse auf
keinem Faktor luden oder in der Reliabilitdtsanalyse eliminiert wurden, nach inhaltlichen
Gesichtspunkten und aufgrund ihrer Héaufigkeitskeitsverteilung als geeignet zur
Diskrimination fiir die angestrebten Extremgruppen bewertet und zusidtzlich in den

Fragebogen aufgenommen.
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Die Antwortmdglichkeiten der Items sind unterschiedlich codiert. 19 Items enthalten jeweils
die vier Antwortstufen 1 = gar nicht, 2 = kaum, 3 = ziemlich, 4 = auflerordentlich. Bei 14
Items konnten die vier Antwortstufen 1 = eher nie, 2 = eher selten, 3 = eher oft und 4 = eher
immer gewéhlt werden. 10 Items beinhalteten Antwortstufen wie 1 = keine, 2=1-3 und 3 =
4 oder mehr. Die restlichen 13 Items sind nominalskaliert, wobei hier die Probanden zwischen
vorgegebenen Kategorien zu wihlen haben. Die Aufnahme in die Endversion des
Fragebogens geschah aufgrund inhaltlicher —Uberlegungen, da sich in der
Haufigkeitsverteilung eine deutliche Trennung zwischen unterschiedlichen
Antwortalternativen  abzeichnete. Die  Darstellung des Fragebogens und die

Hiufigkeitsverteilungen der beriicksichtigten Items finden sich im Anhang A.

Letztendlich fand fiir die endgiiltige Version des BfP eine Reduktion der 192 Items auf 56
statt. Der Fragebogen wurde aus Griinden der Vergleichbarkeit zur Vorversion wieder in
dhnliche Bereiche unterteilt. Nach einer einleitenden Instruktion und vier anschlieBenden
demographischen Angaben, die nicht in die Auswertung einflieBen und nur zum ,warm up*
gedacht sind, enthilt der Teil ,Allgemeines* in sgesamt 13 Items. Es folgen die Bereiche

JAktivitaten und Freizeit mit 23 und ,Schule und B eruf*“mit 20 Items.

5.2.2 Zweiter Abschnitt: Validierung der Fragebogenendversion (BfP)

5.2.2.1 Durchfiihrung zur Validierung der Fragebogenendversion

Die mit Teilnehmern durchgefiihrte Validierung des Fragebogens (Stichprobe 2) fand im
Zeitraum vom 24.04.2000 bis 14.11.2000 statt. Gemeinsam mit den Bewerbungsunterlagen
bekamen die Bewerber den Fragebogen ca. 12 — 16 Wochen vor Beginn des
Auswahlverfahrens per Post {ibersandt. Sie wurden gebeten, den Fragebogen zu beantworten
und diesen gemeinsam mit den weiteren Bewerbungsunterlagen zuriickzusenden. Um eine
bessere Vergleichbarkeit mit der Echtsituation zu gewihrleisten, wurde den Teilnehmern in
der Instruktion zum Fragebogen mitgeteilt, dass ihre Angaben Gegenstand des zum
Auswahlverfahren gehorenden Vorstellungsgespriches sein konnen. Dies mag ein Grund mit
sein, dass der Riicklauf der Fragebogen bei 97,4 % lag. Um die Zuordnung der Fragebogen zu
den Ergebnissen des Einstellungstestverfahrens zu ermoglichen, wurden im Fragebogen die
gleiche Erfassungsnummer der Bewerber aufgenommen, wie sie auch obligatorisch den

weiteren Bewerbungsunterlagen zugeordnet war.
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Fiir die spéter notwendige Bildung der Extremgruppen (England, 1961,1971; vgl.a. Kapitel
2.2.2.1) wurden im ersten Schritt die Ergebnisse der Teilnehmer am Einstellungsverfahren

ausgewertet.

Die Grundlage fiir die Extremgruppenbildung waren die erreichten Ergebnisse der Bewerber
der Stichprobe 2 in den einzelnen Testabschnitten des Einstellungsverfahren. Die Testteile
wurden in Kapitel 2.1.3.2 beschrieben. In der Tabelle 4.5-2 findet sich eine Ubersicht, aus der

die Ausscheidungsgriinde der Teilnehmer am Einstellungsverfahren deutlich werden.

Tab. 4.5-2: Ubersicht der Ausscheidungsgriinde der Teilnehmer der Validierungsstichprobe

Ausscheidungsgrund Teilnehmer Prozent
1. Diktat 191 33,0 %
2. Bericht 45 7,8 %
3. Leistungstest 54 9,3 %
4. Sporttest 51 8,8 %
5. Vorstellungsgespréch 12 2,1 %
6. Sonstige Griinde 2 0,3 %
7. Nichterreichen der Mindestpunkte 81 14,0 %
erfolgreich
im Gesamtverfahren 143 24,7 %

n =579

Bei der Bewertung der Ausscheidungsgriinde sind die Auswirkungen des sequentiellen
Auswahlverfahrens zu beriicksichtigen. Fiir die einzelnen Verfahrensteile (Diktat, Bericht
etc.) sind Mindestanforderungen zu erfiillen, um weiter teilnehmen zu kénnen. So schieden
bspw. 33 % der Teilnehmer ( n = 191) aufgrund ihres im Diktat erreichten Ergebnisses aus
dem Verfahren aus. Sie erreichten nicht die Mindestanforderung von 4 Punkten auf einer
neunstufigen Skala. In der Folge nahmen in den jeweils aufbauenden Verfahrensteilen immer
nur jene Teilnehmer teil, welche die Mindestanforderungen im vorherigen erfiillen konnten.
Letztendlich verblieben 143 Teilnehmer, die in allen Testteilen des Auswahlverfahrens

erfolgreich waren.

Gemill der in Kapitel 2.2.2.1 dargestellten Methode des ,Weighted application blank ap -
proach® (England, 1961, 1972) war zuerst eine Entscheidung fiir ein Kriterium zur
Extremgruppenbildung zu treffen und anschlieBend die Teilnehmer in zwei Extremgruppen
aufzuteilen. Gemif der Fragestellung wurden in der Extremgruppe 1 die im Gesamtverfahren
erfolgreichen Teilnehmer zusammengefasst. Extremgruppe 2 reprisentierte dagegen jene
Teilnehmer, die vom Verfahren aufgrund unzureichender Einzelleistungen ausgeschlossen
wurden. Nach inhaltlichen Uberlegungen wurden die Ausscheidungsgriinde Diktat, Bericht,
kognitiver Leistungstest und Vorstellungsgespriach als Kriterium fiir die Extremgruppe 2

festgelegt. Der Sporttest wurde nicht aufgenommen. Die langjdhrige Erfahrung zeigte, dass
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das Bestehen des Sporttestes abhédngig von der speziellen Vorbereitung der Teilnehmer ist.
Bei gegebener Wiederholungsmoglichkeit erzielt ein GroBteil der Teilnehmer die festgelegten
Anforderungen. Eine Widerholungsmoglichkeit bei den anderen Testteilen ist zur
Vermeidung von Lerneffekten jedoch nicht vorgesehen. Eine dritte neutrale Gruppe bildeten
die sonstigen Teilnehmer. Sie setzte sich zusammen aus Teilnehmern, die aufgrund eines
unzureichenden Ergebnisses im  Sporttest, dem Nichterreichen der geforderten
Mindestpunktzahl (Summe von 25 Punkte in den Verfahrensteilen Diktat, Bericht,
Leistungstest und Sport) oder sonstiger Griinde (z.B. Ermittlungen, Verzicht) aus dem
Verfahren ausgeschieden waren. In der Tabelle 5.5-2 findet sich eine iibersichtliche

Darstellung der Aufteilung in den drei Gruppen.

Tab. 5.5-2: Grundlage der Zuordnung in Extremgruppen und neutrale Gruppe

Extremgruppe 1 Extremgruppe 2 Neutrale Gruppe
Erfolgreicher Abschluss des Ausschluss vom Verfahren aufgrund  Ausschluss vom Verfahren aufgrund
gesamten Testverfahrens nicht ausreichender Leistungen in nicht ausreichender Leistungen im

einem der folgenden Verfahrensteile: ~ Sporttest, dem Nichterreichen der

- Diktat vorgegebenen Mindestpunktzahl oder
- Berichtsfertigung sonstiger Griinde wie bspw. Verzicht
- kognitiver Leistungstest oder Ermittlungen

- Vorstellungsgespréach

Aus dem gewihlten Verteilungsschliissel ergibt sich folgender Anteil von Bewerbern in den
drei Gruppen: Extremgruppe 1 = 143 Teilnehmer, Extremgruppe 2 = 302 Teilnehmer und
neutrale Gruppe = 134 Teilnehmer.

Von den 143 Teilnehmern der Extremgruppe 1 (erfolgreiche Teilnehmer) kamen 21,0 % (n =
30) aus Hamburg, die anderen 79,0 % (n = 113) Bewerber aus anderen Bundeslidndern. Das
Alter der Bewerber lag zwischen dem 16. und dem 33. Lebensjahr, dabei hatten iiber 93,7 %
der Bewerber das 30. Lebensjahr noch nicht vollendet. Insgesamt 79,7 % waren jiinger oder
gleich 25 Jahre. Der Altersmittelwert lag bei 22,5 Jahren.

Aus Tabelle 6.5-2 ist die Verteilung der Schulbildung der Teilnehmer ersichtlich. Es
bewarben sich 123 Personen um Einstellung in die Schutzpolizei und 20 um Einstellung in die

Wasserschutzpolizei. Es handelte sich um 97 Minner und 46 Frauen.

Tab. 6.5-2: Schulbildung der Extremgruppe 1 (erfolgreiche Telnehmer)

Schulbildung Anzahl %

Hauptschulabschluss 3 2,1

Realschulabschluss 93 65,0

Fachhochschulreife 23 16,1

Hochschulreife 23 16,1

andere 1 0,7
n =143
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Die 302 Teilnehmer der Extremgruppe 2 ( nicht erfolgreiche Teilnehmer) kamen zu 29,8 %
(n = 90) aus Hamburg, die restlichen 70,2 % (n = 212) aus anderen Bundesldndern. Das Alter
lag zwischen dem 15. und dem 40. Lebensjahr, dabei hatten iiber 96,4 % der Bewerber das
30. Lebensjahr noch nicht vollendet, insgesamt 85,4 % waren jlinger oder gleich 25 Jahre. Der
Altersmittelwert lag bei 20,1 Jahren. 286 Bewerber bewarben sich um Einstellung in die
Schutzpolizei und 16 um Einstellung in die Wasserschutzpolizei. 178 Teilnehmer waren

minnlich, 124 weiblich. Tabelle 7.5-2 zeigt die Schulbildung der Teilnehmer.

Tab. 7.5-2: Schulbildung der Extremgruppe 2 (nicht erfolgreiche Telnehmer)

Schulbildung Anzahl %

Hauptschulabschluss 34 11,2

Realschulabschluss 237 78,5

Fachhochschulreife 24 7,9

Hochschulreife 7 2,3

andere 0 0
n =302

5.2.2.2 Validierungs- und Kreuzvalidierungsstichprobe

Fiir die Aufteilung von Validierungs- und Kreuzvalidierungsstichprobe wurde folgende
Vorgehensweise gewihlt: Aufteilung der Stichprobe 2 in jeweils eine Validierungs- und eine
Kreuzvalidierungsstichprobe im Verhiltnis 2 : 3. Damit wurden jeweils 2/3 der Teilnehmer
zur Bestimmung der Validitit herangezogen, 1/3 zur Kreuzvalidierung.

In der Tabelle 8.5-2 ist das Ergebnis der Zuordnung der Teilnehmer der Stichprobe 2 (n =
579) zur Validierungsstichprobe und Kreuzstichprobe dargestellt:

Tab. 8.5-2: Ziehung der Validierungsstichprobe und Kreuzstichprobe

Validierungsstichprobe (2/3) Kreuzvalidierungsstichprobe (1/3)
% %
S19766.7 _ 1662 =386 3797333 192.8-193
100 100

Die Fragebogennummern aller Teilnehmer der Stichprobe 2 wurden in eine Urne gelegt. Die
ersten 193  gezogenen Nummern (Ziehung ohne Zuriicklegen) wurden der

Kreuzvalidierungsstichprobe zugeordnet.
5.2.2.3 Validierung- und Kreuzvalidierung des Fragebogens
Wie unter Kapitel 2.2.2.1 ausfiihrlich beschrieben, ist das bei Einsatz von Extremgruppen

hiufigste Verfahren der Ansatz des ,Weighted application blank approach® von England
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(1961, 1971). Hier wird jedes Item aufgrund seiner Kriteriumsvaliditdt ausgesucht und
entsprechend gewichtet. In der Itemanalyse wird fiir jede Antwortalternative, die einem

Pradiktor entspricht, anhand der Prognosegiite ein empirisches Gewicht ermittelt.

Im Sinne der ErschlieBung der pridiktiven Validitdt wurden zum ersten Messzeitpunkt (t1)
von den Teilnehmern das Antwortverhalten im Fragebogen und zum zweiten Messzeitpunkt
(t2) ihr erreichtes Testergebnis im Auswahlverfahren erfasst. Im ersten Schritt wurde fiir jede
Antwortalternative der Prozentsatz der jeweiligen Extremgruppe errechnet (s.a. 5.2.2.1),
welche die vorgegebene Alternative wihlte. Aus dem spiteren Zweck des Fragebogens, dem
Einsatz als Vorauswahlinstrument, ergab sich das zu wihlende Kriterium. Es wurde durch das
erreichte Testergebnis beider Extremgruppen operationalisiert. Um die Vergleichbarkeit mit
der spiteren Auswahlsituation zu gewihrleisten, wurde den Teilnehmern zu tl1 der
Fragebogen mit den weiteren Bewerbungsunterlagen nach Hause gesandt. Das Kriterium zu
t2 wurde bei Teilnahme am Auswahlverfahren ca. 12 - 16 Wochen nach der Bewerbung
erhoben. Als Grundlage der Validierung wurde anschlieBend das Antwortverhalten der
Teilnehmer gemdf den Vorgaben im ,Weighted application blank approach*(England, 1961,
1972) ausgewertet sowie die Prozentwertdifferenzen errechnet. In der Folge wurden die
Prozentwertdifferenzen in Netto- und Grobgewichte umgerechnet. ltems mit unzureichender
Trennschidrfe wurden aus dem Fragebogen entfernt bzw. in der Auswertung nicht
beriicksichtigt. Der eigentliche Priadiktorwert des biographischen Fragebogens wurde
ermittelt, indem die von den Teilnehmern gewihlten Antwortalternativen der trennscharfen
Items, versehen mit dem jeweiligen Punktwert, aufsummiert werden. Die Gewichte wurden
dann im nédchsten Schritt mit dem Kriterium, d.h. dem jeweiligen Testendergebnis der
Teilnehmer im Auswahlverfahren, korreliert. Die gleiche Vorgehensweise wurde analog in

der Kreuzvalidierungsstichprobe umgesetzt.

5.2.3 Dritter Abschnitt: Akzeptanzuntersuchung und Retest-Reliabilitit

Die mit den Auszubildenden im Polizeivollzugsdienst (Stichprobe 3) durchgefiihrte dritte
Erhebung zur Bestimmung der Retest-Reliabilitit und sozialen Validitit des Fragebogens
(BfP) fand am 10.05.00 (t 1) und 06.07.00 (t 2 und soziale Validitit) statt. Die Teilnehmer der
Untersuchung hatten ein Jahr zuvor das gleiche Auswahlverfahren durchlaufen. Auf diese
Weise konnte der haufig bestehenden Kritik an gewéhlten Stichproben begegnet werden. Es

wurden nur Personen befragt, welche die zu beurteilenden Verfahren und den Ernstfall von
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Personalauswahlentscheidungen aufgrund eigener Informationen und aus eigener Erfahrung
kennen. Zum Zeitpunkt der Untersuchung befanden sich die Auszubildenden im ersten Jahr
ihrer Ausbildung und sind daher mit potenziellen Bewerbern aufgrund ihrer relativ kurz

zuriickliegenden Erfahrungen im Auswahlverfahren relativ gut vergleichbar.

5.2.3.1 Durchfiihrung zur Bestimmung der Retest-Reliabilitit

Der Stichprobe 3 wurde zu den beiden Messzeitpunkten jeweils die Originalversion des BfP
vorgegeben. Um die Zuordnung der Fragebogen zu beiden Messzeitpunkten (t1 und t2) zu
ermdoglichen, wurden die Teilnehmer gebeten, an vorgesehener Stelle ein Codewort zu
verwenden. Aufgrund falscher Angaben bzw. fehlenden Moglichkeit der Zuordnung konnten
insgesamt nur 47 der 54 Fragebogen ausgewertet werden. Somit konnte den Teilnehmern der
Stichprobe 3 die Anonymitit ihrer Angaben zugesichert werden. Um Erinnerungseffekte zu
vermeiden, lag ein Zeitabstand von 8 Wochen zwischen den Datenerhebungen der ersten (t;)
und zweiten Vorgabe (t;). Dieser Zeitraum erschien angesichts der unter Kapitel 5.2.1.3

dargestellten Komplexitit des BfP™ s mit 56 Items als ausrechend.

5.2.3.2 Durchfiihrung zur Bestimmung der Sozialen Validit:it

Im Sinne des Konzeptes der sozialen Validitdt von Schuler et al. (1983) sowie Schuler (1990,
1998) war ein wichtiges Ziel, die Akzeptanz der Items zu erfassen. Damit einher ging die
Intention, bei ErschlieBung der prognostischen Validitit, den Fragebogen um die Items zu

bereinigen, deren Akzeptanz nicht gegeben ist.

Neben den Teilnehmern der Stichprobe 3 waren zur Bestimmung der sozialen Validitédt auch
Vertreter der Personalrite vorgesehen. Zwischen der Ersterhebung mit der Vorversion und
damit verbundener Abstimmung in der Vorgehensweise mit den Personalratsvertretern und
der Fertigstellung der Endversion, ergab sich durch Neuwahlen der Personalvertretung eine
Situation, die eine Beteiligung des Personalrates verhinderte. Aus diesem Grund wurde
versucht, weitere Auszubildende aus parallelen Ausbildungsgruppen zu gewinnen. Insgesamt
konnten 11 zufidllig ausgewidhlte Pbn geworben werden, so dass an der Bestimmung der

sozialen Validitét insgesamt 65 Personen beteiligt werden konnten.
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Um bewerten zu konnen, in wie weit sich die Neukonzeption und damit einhergehend, die
frithe Beteiligung von Betroffenen bei der Gestaltung des Fragebogens auswirken wird, wurde
der Fragebogen zur ErschlieBung der sozialen Validitit an der einzig bekannten Untersuchung
in diesem Kontext, der von Stehle (1983), orientiert.

Wie in Tabelle 9.5-2 beispielhaft dargestellt, wurde den Teilnehmern der Untersuchung der

BfP mit folgenden zusitzlichen Kategorien vorgegeben.

Tab. 9-5-2: Beispiel aus dem Fragebogen zur Erfassung der sozialen Validitat

Die nachfolgenden Fragen wirde ich in einem
Bewerberfragebogen betrachten als:

Wie wichtig ist Ihnen, sich im Sozialbereich auBerhalb von zuléssig
Schule / Beruf zu engagieren? unzulassig
Wie wichtig ist Ihnen, sich in der Politik auBerhalb von Schule zulassig
/ Beruf zu engagieren? unzulassig

Ein vergleichendes Kriterium fiir ausreichende Akzeptanz war die Hohe der Akzeptanz des
Fragebogens von Stehle (1983). Da aber Vorgaben hinsichtlich der grundsitzlichen Hohe des
Akzeptanzgrades fehlen bzw. kaum moglich sind (s.a. Kapitel 2.3), wurde in dieser
Untersuchung nach inhaltlichen Uberlegungen der Mindestgrad der Zustimmung abgewogen.
Hierbei fanden sowohl die Anzahl der Teilnehmer an der Bestimmung der sozialen Validitit
sowie die Bedeutung der Bewertung der Akzeptanz einzelner Fragen ihre Beriicksichtigung.
Aus diesem Grund sollten nicht mehr als 15 % der Teilnehmer eine Frage als unzulissig fiir
die Vorauswahl von Bewerbern bewerten. Um diesem hohen Anspruch hinsichtlich der
erwiinschten Akzeptanz gerecht werden zu konnen, wurde schon bei der Zusammenstellung
der Fragen fiir die Vorversion darauf geachtet, keine Fragen zu wéhlen, die moglicherweise
Akzeptanzprobleme bereiten konnten.

Beispielhaft sind die Fragebogen zur Bestimmung der Retest-Reliabilitat und der sozialen

Validitit im Anhang A dargestellt.
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6 Ergebnisdarstellung

6.1 Validierung des Biographischen Fragebogens (BfP)

6.1.1 Netto- und Grobgewichtung der Antwortalternativen

in den Extremgruppen

Wie von England (1961, 1971) vorgegeben, wurden im ersten Schritt die
Prozentwertdifferenzen zwischen den Extremgruppen ,erfolgreiche Teilnehmer am
Testverfahren* (Extre mgruppe 1 = 143 Teilnehmer) und ,nicht erfolgreiche Teilnehmer am
Testverfahren* (Extre mgruppe 2 = 302 Teilnehmer) bestimmt. Geméal der von Strong (1926)
und England (1961, 1971) vorgegebenen Gewichtungen wurden zum Vergleich die Netto-
und Grobgewichte bestimmt (s. a. Kapitel 2.2 und 5).

Eine Ubersicht der einzelnen trennscharfen Items, mit ihren Netto- bzw. Grobgewichten, ist in
Tabelle 1.6-1 dargestellt. Vollstindig sind die Ergebnisse der Gewichtung im Anhang B
dargestellt.

Damit weisen insgesamt 16 der 56 Items des Fragebogens eine ausreichend hohe
Trennschirfe fiir die Diskrimination zwischen den Gruppen erfolgreiche bzw. nicht

erfolgreiche Testteilnehmer auf.
6.1.2 Validierung des BfP in der Stichprobe

Fiir die Validierung wurden die ltems mit unzureichender Trennschirfe in der Auswertung
nicht beriicksichtigt. Der eigentliche Préadiktorwert des biographischen Fragebogens wurde
ermittelt, indem die von den Teilnehmern gewihlten Antwortalternativen der gewichteten 16

trennscharfen Items aufsummiert wurden.
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6.1 Validierung des Biographischen Fragebogens (BfP)

Tab. 1.6-1: ltems mit hohen Netto- und Grobgewichten im BfP

IExtremgruppe erfolgreich | nicht erfolgreich
absolute relative absolute relative Prozent- Netto- Grob-

N = 143: erfolgreiche TN Haufigkeiten | Haufigkeiten | Haufigkeiten | Haufigkeiten differenz gewicht gewicht
N = 302: nicht erfolgreiche TN

4:Wie wichtig ist Ihnen ein groBer Freundeskreis fiir lhre Lebensplanung?

kaum | 39 [ 411 ] 49 [ 44 | 16,7 4 2
8:Wie héaufig verdienten Sie parallel zur Schule eigenes Geld?

eher oft [ 50 | 526 | 47 | 235 | 29,1 7 2
11:Wie haufig waren Sie im Verkauf beschéftigt?

eher oft [ 28 | 295 | 22 [ 109 | 18,6 4 2
12:Wie haufig waren Sie in Verwaltung / Biiro beschiftigt?

eher immer [ 6 | 63 | 3 [ 15 ] 48 3 1
13:Wie haufig waren Sie in sonstigen Bereichen beschiftigt?

eher oft [ 49 | 516 | 39 [ 196 | 32,0 7 2
15:In wie viel Vereinen / Gruppen sind oder waren Sie Mitglied?

3 oder mehr [ 39 | 411 | 46 | 229 | 18,2 4 2
17:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen von Wochenzeitungen?

1 bis 3 [ 68 | 716 | 97 | 483 | 23,3 [ 5 [ 2
19:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen von Blichern?

4 oder mehr [ 37 ] 389 | 2 [ 104 ] 28,5 7 2
22:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Hobbies?

4 oder mehr [ 77 | 811 | 129 | 642 | 16,9 4 2
27:Wie wichtig ist lhnen das Interessengebiet Wirtschaft?

ziemlich [ 55 | 579 | 80 | 400 | 17,9 4 2
30:Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitdt Lesen?

auBerordentlich [ 19 ] 200 | 10 | 50 | 15,0 5 2
|l42:Hatten Sie parallel zur Schule / Ausbildung / Beruf Funktionen inne?

[tiber einen I&ngeren Zeitraum [ 40 | 421 | 52 | 259 | 16,2 | 4 | 2
|l43:Wie wichtig war fiir Sie das Vorhandensein von freien Stellen bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?
[kaum [ 43 | 453 | 45 | 225 | 22,8 [ 5 [ 2
[l48:Wie wichtig war fiir Sie ein Praktikum bei der Polizei bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

HFar nicht [ 58 | 61,1 | 8 | 410 | 20,1 [ 4 [ 2
52:Welche Vorstellungen von Teamarbeit teilen Sie am ehesten?

[[verspricht eher Erfolg als Einzelarbeit | 66 [ 695 [ 101 | 502 | 19,3 [ 4 [ 2
[l56:Wie héufig haben Sie Erfahrungen mit Widerstand gegen neue Ideen in Schule / Ausbildung / Beruf gemacht?
lleher oft [ 35 | 368 | 37 | 185 | 18,3 | 4 | 2

Die Gewichte wurden dann im nidchsten Schritt mit dem definierten Kriterium, d.h. dem
jeweiligen Testendergebnis der Teilnehmer im Auswahlverfahren, korreliert. Die gleiche
Vorgehensweise wurde analog in der Kreuzvalidierungsstichprobe umgesetzt.

In den Tabelle 2.6-1 und 3.6-1 sind die Validititskoeffizienten zwischen den von den
Teilnehmern in der Validierungsstichprobe ( n = 386) erreichten Ergebnissen im
Auswahlverfahren und der jeweiligen Nettogewichte und Grobgewichte des BfP dargestellt.
Da der im Rahmen des Auswahlverfahrens durchgefiihrte Sporttest auf das Endergebnis einen
besonderen Einfluss haben konnte, wurden die Koeffizienten sowohl mit, wie auch ohne

Ergebnisse der Sportbewertung berechnet.
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6.1 Validierung des Biographischen Fragebogens (BfP)

Tab. 2.6-1: Validitatskoeffizient Testergebnis (ohne Sporttest) mit Netto- und Grobgewichten des
BfP in der Validierungsstichprobe

Korrelationen: Validierungsstichprobe
Ergebnis Summe Summe
(ohne Sport) | Nettogewichte | Grobgewichte
Ergebnis (ohne Sport) Korrelation nach Pearson 1,000 ,523*| ,504*
Signifikanz (2-seitig) s ,000 ,000
N 386 386 386
Summe Nettogewichte  Korrelation nach Pearson ,523*" 1,000 ,969*
Signifikanz (2-seitig) ,000 s ,000
N 386 386 386
Summe Grobgewichte  Korrelation nach Pearson ,504* ,969* 1,000
Signifikanz (2-seitig) ,000 ,000 s
N 386 386 386
**. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Tab. 3.6-1: Validitétskoeffizient Endergebnis mit Netto- und Grobgewichten des BfP
in der Validierungsstichprobe

Korrelationen: Validierungsstichprobe
Summe Summe
Endergebnis | Nettogewichte | Grobgewichte
Endergebnis Korrelation nach Pearson 1,000 522" ,502*
Signifikanz (2-seitig) s ,000 ,000
N 386 386 386
Summe Nettogewichte  Korrelation nach Pearson ,522*4 1,000 ,969*
Signifikanz (2-seitig) ,000 s ,000
N 386 386 386
Summe Grobgewichte  Korrelation nach Pearson ,502* ,969™ 1,000
Signifikanz (2-seitig) ,000 ,000 s
N 386 386 386
**. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Die errechneten Validititskoeffizienten zwischen Testendergebnis mit und ohne Sporttest
unterscheiden sich nicht signifikant voneinander (z-Wert der Nettogewichte = 0,0190346; z-
Wert der Grobgewichte = 0,037052). Der Sporttest hat keinen statistisch signifikanten
Einfluss.
Damit konnte, bezogen auf das Gesamtergebnis in der Validierungsstichprobe, fiir den BfP
eine pradiktive Validitit von

fiir die Nettogewichte: r = . 522 und

fiir die Grobgewichte: r = . 502

erschlossen werden.

6.1.3 Validierung des BfP in der Kreuzstichprobe

In den Tabelle 4.6-1 und 5.6-1 sind die Validititskoeffizienten zwischen den von den Teilnehmern in
der Kreuzstichprobe (n = 193) erreichten Ergebnissen im Auswahlverfahren und der jeweiligen

Nettogewichte und Grobgewichte des BfP dargestellt.
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6.2 Bestimmung der Reliabilitdt des BfP

Tab. 4.6-1: Validitatskoeffizient Testergebnis (ohne Sporttest) mit Netto- und Grobgewichten des
BfP in der Kreuzstichprobe

Auch hier

Korrelationen: Kreuzvalidierung
Ergebnis Summe Summe

(ohne Sport) | Nettogewichte | Grobgewichte

Ergebnis (ohne Sport)  Korrelation nach Pearson 1,000 ,582*" ,559*
Signifikanz (2-seitig) s ,000 ,000

N 193 193 193

Summe Nettogewichte  Korrelation nach Pearson ,582* 1,000 ,976*
Signifikanz (2-seitig) ,000 s ,000

N 193 193 193

Summe Grobgewichte  Korrelation nach Pearson ,559* ,976™ 1,000
Signifikanz (2-seitig) ,000 ,000 s

N 193 193 193

**. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

Tab. 5.6-1: Validitadtskoeffizient Endergebnis mit Netto- und Grobgewichten des BfP in der

Kreuzstichprobe
Korrelationen: Kreuzvalidierung
Summe Summe
Endergebnis | Nettogewichte | Grobgewichte
Endergebnis Korrelation nach Pearson 1,000 ,579* ,558*
Signifikanz (2-seitig) s ,000 ,000
N 193 193 193
Summe Nettogewichte  Korrelation nach Pearson ,579*1 1,000 ,976*
Signifikanz (2-seitig) ,000 s ,000
N 193 193 193
Summe Grobgewichte  Korrelation nach Pearson ,558*" ,976*1 1,000
Signifikanz (2-seitig) ,000 ,000 s
N 193 193 193
**. Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,01 (2-seitig) signifikant.

unterscheiden

sich die

errechneten

Validititskoeffizienten

Testendergebnis mit und ohne Sporttest nicht signifikant voneinander (z-Wert der
Nettogewichte = 0,04410198; z-Wert der Grobgewichte = 0,0141648). Der Sporttest hat
keinen statistisch signifikanten Einfluss.

Damit konnte, bezogen auf das Gesamtergebnis in der Kreuzstichprobe, fiir den BfP eine
pradiktive Validitéit von

fiir die Nettogewichte: r = . 579 und

fiir die Grobgewichte: r = . 558

erschlossen werden.

6.2 Bestimmung der Reliabilitit des BfP

Wie in Kapitel 5.2.3.1 dargestellt, nahmen insgesamt 47 Teilnehmer der Stichprobe 3 an
beiden Erhebungen (t1 und t2) teil.
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6.2 Bestimmung der Reliabilitdt des BfP

Nach Mummendey (1987) konnen fiir Fragebogen grundsitzlich Reliabilitdtskoeffizienten um
r=. 80 als gut gelten. In der vorliegenden Arbeit werden Retest-Reliabilititen von r = .70
als addquate Reliabilitit angenommen.

Eine Ubersicht einzelner Items mit addiquater Reliabilitit findet sich in Tabelle 1.6-2.

Vollstindig sind die Ergebnisse zur Bestimmung der Reliabilitdt im Anhang B dargestellt.

Tab. 1.6-2: Items des BfP mit adadquater Retest-Reliabilitat in Stichprobe 3

Biographische Frage (BfP) r =
2 | Wie wichtig ist Ihnen, sich auBerhalb von Schule / Beruf im Sozialbereich zu 7312
engagieren?
4 | Wie wichtig ist Ihnen ein groBer Freundeskreis fir lhre Lebensplanung? 7781
6 | Welche Vorstellung von Verantwortung teilen Sie am ehesten? .7063
8 | Wie haufig verdienten Sie parallel zur Schule eigenes Geld? .7848
9 | Wie héaufig verdienten Sie wahrend der Ferien eigenes Geld? .7028
12 | Wie haufig waren Sie in Verwaltung / Bliro beschéftigt? .7256
15 | In wie viel Vereinen / Gruppen sind oder waren Sie Mitglied? 7512
19 | Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fir das Lesen von 7234
Bichern?
20 | Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Fernsehen? 7741
23 | Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Freundschaften? .7090
24 | Wie oft betreiben Sie Mannschaftssportarten? .7601
28 | Wie wichtig ist Ihnen das Interessengebiet Politik? .7038
29 | Wie wichtig ist Ihnen das Interessengebiet Geschichte? .7681
30 | Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitat Lesen? .7268
32 | Wie wichtig sind lhnen Aktivitdten im Verein als Freizeitaktivitat? 9611
34 | Wie haufig sehen Sie im Fernsehen Spielfilme / Serien? .7457
36 | Wie haufig sehen Sie im Fernsehen Sportsendungen? 7672
39 | Wie haufig sprachen Sie mit Anderen Uber lhre berufliche Zukunft? .7401
40 | Mit wie viel Jahren haben Sie sich fiir Ihren jetzigen Berufswunsch entschieden? 7132
41 | Wie viel Jahre sind Sie schon berufstétig? .8829
42 | Hatten Sie parallel zur Schule / Ausbildung / Beruf Funktionen inne? .7382
43 | Wie wichtig war fir Sie das Vorhandensein von freien Stellen bei dem Wunsch, .7852
den Polizeiberuf zu ergreifen?
44 | Wie wichtig waren flr Sie die Verdienstmdglichkeiten bei dem Wunsch, den .7330
Polizeiberuf zu ergreifen?
48 | Wie wichtig war fir Sie ein Praktikum bei der Polizei bei dem Wunsch, den .7985
Polizeiberuf zu ergreifen?
54 | Welche Zeiteinteilung bevorzugen Sie am ehesten? .8609

Wie aus Tabelle 1.6-2 zu entnehmen, weisen insgesamt 25 der 56 Items eine addquate Retest-
Reliabilitat auf. Die Koeffizienten liegen zwischen r = .71 bei der Frage 6: ,, Welche
Vorstellung von Verantwortung teilen Sie am ehesten?*und r = .96 bei der Frage 32: ,Wie

wichtig sind Thnen Aktivititen im Verein als Freizeitaktivitit?*

31 Items befinden sich im Bereich einer marginalen Retest-Reliabilitit und weisen
Korrelationskoeffizienten zwischen r = .51 (Frage 5: ,, Wie wichtig ist ihnen, was andere
Menschen iiber Sie denken?) und r = .69 (Frage 35: ,, Wie héufig sehen Sie im Fernsehen

Dokumentarfilme?).

Einzig die Frage 22: ,Wie viele Stunden verwenden Sie durchschnittlich fiir hre Hobbys?*

hatte mit r = .44 nur knapp ausreichende Retest-Reliabilitit.

- 126 -



6.2 Bestimmung der Reliabilitdt des BfP

Da Korrelationen keine MalBzahlen sind und dem entsprechend ihre Mittelwerte nicht
interpretierbar wiren, wurde die durchschnittliche Retest-Reliabilitit des BfP durch
Transformation in Fishers Z-Werte bestimmt.

Der auf diese Weise bestimmte Korrelationskoeffizient betrug iiber alle Items r = .69. Er liegt
nur knapp unter dem Bereich der als addquat zu bezeichnenden Reliabilitit und kann somit als

insgesamt zufriedenstellend betrachtet werden.

In Tabellen 2.6-2 und 3.6-2 findet sich eine Ubersicht der Reliabilititskennwerte der 16
trennscharfen Items. 9 der 16 trennscharfen Fragen finden sich in der Gruppe ,Jtems mit

addquater Reliabilitdt“wieder. Die verbleibenden 7 Items weisen i naddquate Kennwerte auf.

Tab. 2.6-2: Trennscharfe Items mit adédquater Retest-Reliabilitat

Trennscharfe ltems mit adaquater Reliabilitat r =

2 | Wie wichtig ist Ihnen, sich auBerhalb von Schule / Beruf im Sozialbereich zu 7312
engagieren?

8 | Wie haufig verdienten Sie parallel zur Schule eigenes Geld? . 7848

12 | Wie haufig waren Sie in Verwaltung / Bliro beschaftigt? .7256

15 | In wie viel Vereinen / Gruppen sind oder waren Sie Mitglied? 7512

19 | Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen von .7234
Bichern?

30 | Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitat Lesen? .7268

42 | Hatten Sie parallel zur Schule / Ausbildung / Beruf Funktionen inne? .7382

43 | Wie wichtig war fir Sie das Vorhandensein von freien Stellen bei dem Wunsch, .7852
den Polizeiberuf zu ergreifen?

48 | Wie wichtig war fir Sie ein Praktikum bei der Polizei bei dem Wunsch, den .7985
Polizeiberuf zu ergreifen?

Tab. 3.6-2: Trennscharfe ltems mit nicht adaquater Retest-Reliabilitat

Trennscharfe ltems mit nicht adaquater Reliabilitat r =
11 | Wie haufig waren Sie im Verkauf beschaftigt? .6133
13 | Wie haufig waren Sie in sonstigen Bereichen beschéaftigt? .6518
17 | Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fir das Lesen von .5552
Wochenzeitungen?
22 | Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Hobbies? 4394
27 | Wie wichtig ist Ihnen das Interessengebiet Wirtschaft? .6419
52 | Welche Vorstellungen von Teamarbeit teilen Sie am ehesten? .5385
56 | Wie haufig haben Sie Erfahrungen mit Widerstand gegen neue Ideen in Schule / .6426
Ausbildung / Beruf gemacht?

Auch hier wurde wieder die durchschnittliche Retest-Reliabilitit der trennscharfen Items nach
Transformation in Fishers Z-Werte bestimmt. Der mittlere Korrelationskoeffizient fiir

trennscharfe Items betrug ebenfalls r = .69.
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6.3 Bestimmung der sozialen Validitat des BfP

6.3 Bestimmung der sozialen Validitit des BfP

Vollstindig sind die Ergebnisse zur Bestimmung der sozialen Validierung im Anhang B
dargestellt. Es nahmen insgesamt 65 Teilnehmer an der Akzeptanzuntersuchung teil.

Aufgrund der in Kapitel 5 dargestellten inhaltlichen Uberlegungen wurden die Items des BfP
von den Teilnehmern der Stichprobe 3 in Anlehnung an die Untersuchung von Stehle (1983)
als zuldssig oder unzuléssig fiir die Personalauswahl im Polizeivollzugsdienst bewertet. Da
sich in der Literatur keine theoretischen Vorgaben finden lassen, die als Grundlage fiir eine
ausreichend hohe Akzeptanz einer Frage herangezogen werden kénnen bzw. aufgrund dessen
in einem Fragebogen entsprechende Items zu eliminieren wiren, wurde in eigener Uberlegung
das Ziel angestrebt, dass grundsitzlich nicht mehr als 15 % der Teilnehmer eine Frage als
unzuldssig bewerten sollten. Die Fragen mit absoluter Zustimmung (Akzeptanz) sind in

Tabelle 1.6-3 dargestellt, die mit eher geringer Zustimmung in Tabelle 2.6-3.

Tab. 1.6-3: Items des BfP mit absoluter Zustimmung

Items (BfP) bewertet als zulassig unzuldssig

n % n %

1 Wie wichtig ist Innen, was andere Menschen {ber Sie denken? 65 100,0 - _
21 Wie viel Stunden verwenden Sie durchschnittlich fir Sport? 65 100,0 - —
24 | Wie oft betreiben Sie Mannschafts- oder Einzelsportarten? 65 100,0 - —
29 Wie wichtig ist ihnen das Interessengebiet Geschichte? 65 100,0 - _
31 Wie wichtig sind Ihnen TV oder Radio als Freizeitaktivitat? 65 100,0 - —
52 Welche Vorstellung von Teamarbeit teilen Sie am ehesten? 65 100,0 - _

Tab. 2.6-3: Items des BfP mit eher geringer Zustimmung

Iltems (BfP) bewertet als zuléssig unzuléssig
n % n %
8 Wie haufig verdienten Sie parallel zur Schule eigenes Geld? 57 87,7 8 12,3
36 | Wie haufig sehen Sie im Fernsehen Sportsendungen? 56 86,2 9 13,8
49 Wie wichtig waren fiir Sie Verwandte bei der Polizei bei dem 57 87,7 8 12,3
Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?
51 Welche Art der Bekanntgabe besonderer Leistungen 55 84,6 10 15,4
bevorzugen Sie am ehesten?

Lediglich Frage 51 (Welche Art der Bekanntgabe besonderer Leistungen bevorzugen Sie am
ehestens?) fand nicht die gewiinschte Akzeptanz in der Stichprobe und unterschritt die
geforderte Mindestzustimmung von 85% knapp. 15,4 % ( n = 10) der Teilnehmer bewerteten
die Frage in einem biographischen Bewerberfragebogen als fiir die Vorauswahl unzuldssig.
Auch wenn 55 (84,6%) Teilnehmer die Frage fiir zulidssig erachteten, sollte die Frage im
Sinne einer erwiinschten hohen sozialen Validitidt aus dem Fragebogen entfernt werden. Da
die Frage jedoch, wie aus Tabelle 1.6-1 ersichtlich, hinsichtlich ihrer Gewichtung keine

Trennschirfe zwischen erfolgreichen und nicht erfolgreichen Teilnehmer im Testverfahren
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besitzt, wurde das Item in der Berechnung des Summenscores nicht beriicksichtigt. Das Item
kann fiir zukiinftige Anwendungen des Fragebogens ohne direkten Einfluss auf die pradiktive
Validitit entfernt werden. Eine korrigierende Berechnung des Validititskoeffizienten ist somit
nicht notwendig. Die Zustimmung bei den 16 trennscharfen Items ist in Tabelle 3.6-3

dargestellt.

Tab. 3.6-3: Akzeptanz trennscharfer ltems des BfP

Trennscharfe ltems wurden bewertet als Liissig Liissig
n % n %
2 Wie wichtig ist Ihnen, sich auBerhalb von Schule / Beruf im 63 96,9 2 3,1
Sozialbereich zu engagieren?
8 Wie haufig verdienten Sie parallel zur Schule eigenes Geld? 57 87,7 8 12,3
11 Wie haufig waren Sie im Verkauf beschéftigt? 60 94,3 5 7,7
12 | Wie haufig waren Sie in Verwaltung / Biiro beschéftigt? 61 93,8 4 6,2
13 Wie haufig waren Sie in sonstigen Bereichen beschaftigt? 60 94,3 5 7,7
15 In wie viel Vereinen / Gruppen sind oder waren Sie Mitglied? 59 90,7 6 9,2
17 | Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich 61 93,8 4 6,2
fir das Lesen von Wochenzeitungen?
19 Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich 63 96,9 2 3,1
fiir das Lesen von Blichern?
22 | Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich 63 96,9 2 3,1
fiir Hobbies?
27 | Wie wichtig ist Ihnen das Interessengebiet Wirtschaft? 60 94,3 5 7,7
30 Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitat Lesen? 64 98,5 1 1,5
42 Hatten Sie parallel zur Schule / Ausbildung / Beruf Funktionen 64 98,5 1 1,5
inne?
43 Wie wichtig war fir Sie das Vorhandensein von freien Stellen 59 90,7 6 9,2
bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?
48 Wie wichtig war fUr Sie ein Praktikum bei der Polizei bei dem 61 98,5 4 6,2
Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?
52 Welche Vorstellungen von Teamarbeit teilen Sie am ehesten? 65 100,0 -- --
56 | Wie haufig haben Sie Erfahrungen mit Widerstand gegen neue 59 90,7 6 9,2
Ideen in Schule / Ausbildung / Beruf gemacht?

Die durchschnittliche Zustimmung bei allen Items des Fragebogens lag bei 95,24 % , die
durchschnittliche Akzeptanz der 16 trennscharfen Items bei 94,78 %.

6.4 Beantwortung der Hypothesen

Aufgrund der unter Punkt 6.1 — 6.3 dargestellten Ergebnisse lassen sich die unter Kapitel 3

aufgeworfenen Fragestellungen wie folgt beantworten:

1. Zur prognostischen Validitdit des konzipierten biographischen Fragebogens ist
festzustellen, dass sich mit 16 von 56 Items des BfP die Gruppen erfolgreiche und nicht
erfolgreiche Teilnehmer im Auswahlverfahren statistisch signifikant vorhersagen lassen.
Hinsichtlich der Nettogewichte liel sich eine prognostische Validitit von r = .52 und
hinsichtlich der Grobgewichte von r = .50 bestimmen. Beide fiir eine Personalauswahl
auBerordentlich zufriedenstellende Ergebnisse konnten auch in der Kreuzstichprobe
bestitigt werden (Nettogewichte: r = . 58, Grobgewichte: r = .56). Eine besondere

Beriicksichtigung des Sporttestes ist bei der Anwendung des Fragebogens nicht
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6.4 Beantwortung der Hypothesen

notwendig. Der Sporttest hatte weder in der Hauptstichprobe noch in der Kreuzstichprobe

einen signifikanten Einfluss auf das Ergebnis.

. Der durch Fishers Z- Transformation bestimmte durchschnittliche Retest-

Reliabilititskoeffizient zeigt mit r = .69 eine ausreichend hohe Stabilitét. Dies gilt sowohl

fiir den gesamten biographischen Fragebogen wie auch fiir die 16 trennscharfen Items.

. Im Rahmen der Erfassung der Akzeptanz des biographischen Fragebogens kann auf der
Grundlage der Ergebnisse konzediert werden, dass der BfP von den erfahrenen
Teilnehmern eines Auswahlverfahrens weitestgehend als Vorauswahlinstrument
akzeptiert wird. Die durchschnittliche Zustimmung bei allen Items lag bei 95,24 % , die
durchschnittliche Akzeptanz der 16 trennscharfen Items bei 94,78 % und kann damit in
beiden Fillen als sehr zufriedenstellend bezeichnet werden. Nur eine einzige Frage
erfiillte nicht die Grundanforderung an die gewiinschte Hohe der Akzeptanz, d.h. eine
Zustimmung von mindestens 85 % der Teilnehmer. Da das Item sich als nicht trennscharf
bei der Unterscheidung zwischen im Testverfahren erfolgreichen und nicht erfolgreichen
Teilnehmern erwies, kann es ohne Verlust an Pridiktionskraft aus dem Fragebogen

entfernt werden.
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7 Interpretation und Diskussion

7.1 Zusammenfassung

Ziel der vorliegenden Arbeit war die ErschlieBung der pradiktiven Validitdt und Akzeptanz
eines neu konzipierten biographischen Fragebogens (BfP = Bewerberfragebogen fiir den
Polizeivollzugsdienst), der alternativ zu Schulnoten als Vorauswahlinstrument fiir Teilnehmer
am Auswahlverfahren fiir die Einstellung in den Polizeivollzugsdienst Anwendung finden

soll.

Der praktische Stellenwert biographischer Daten im Kontext der eignungsdiagnostischen
Personalauswahl konnte in der Vergangenheit in unterschiedlichen beruflichen Bereichen
dokumentiert werden. In einer Vielzahl von Studien wurde die pradiktive Validitdt dieses
Auswahlinstrumentes belegt. Biographische Daten besitzen nach Schmidt und Hunter (1998)
im Vergleich zu Intelligenztests (r = .51), Arbeitsproben (r = .54), strukturiert gefiihrten
Interviews (r = .51) oder Assessment Centern (r = .36) grundsitzlich eine gute pradiktive
Validitit. Die Hohe ihrer Kriteriumsvaliditit variiert in unterschiedlichen Untersuchungen
und in Abhingigkeit vom gewihlten Kriterium zwischen r = .33 und r = .52 (Bliesener, 1992;

Ghiselli, 1955; Schmitt, Gooding, Noe & Kirsch,1984; Schmidt & Hunter, 1998).

Die derzeitige Vorauswahl im Einstellungsverfahren fiir den Polizeivollzugsdienst wird
anhand der Bewerbungsunterlagen und hier in erster Linie durch den Einzelpridiktor
Schulnoten bestimmt. Wie in Kapitel 2.1.2.1 dargestellt, sind in den letzten Jahren wiederholt
Zweifel an der Niitzlichkeit dieses Priadiktors fiir die Erfassung zukiinftiger Leistungen in
Ausbildung und Beruf aufgetreten (Althoff, 1986; Hollmann & Reitzig,1995; Ingenkamp,
1969; Petersen, 2002; Rastetter, 1999; Schuler, 1998).

Die nur sehr geringe inkrementelle Validitdt biographischer Daten, im Vergleich zu den in
vielen Auswahlverfahren standardméfig durchgefiihrten Intelligenztests, von r = .01 (Schmidt
& Hunter,1998) lasst dieses eignungsdiagnostische Instrument als zusitzlich eingesetzten
Datengeber kaum niitzlich erscheinen. Deshalb erscheint es nicht sinnvoll, zusitzlich zum
Intelligenztest einen  biographischen Fragebogen fiir die Personalauswahl im

Polizeivollzugsdienst zu verwenden.
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Aus dieser Uberlegung leitete sich die Frage ab, inwieweit ein gezielt konzipierter
biographischer Fragebogen alternativ als eignungsdiagnostisches Vorauswahlinstrument fiir
Bewerber fiir den Polizeivollzugsdienst in Frage kommen konnte. Denn nach Seibt und
Kleinmann (1991) kann die Effizienz der Personalendauswahl nur so gut sein wie dies die
Personalvorauswahl zulésst. Bisher liegen keine Untersuchungen vor, die den Einsatz
biographischer Fragebogen in diesem Kontext rechtfertigen. Vorliegende biographische
Fragebogen wurden hiufig nicht fiir die Personalauswahl entwickelt oder sind nur fiir eine
stark eingeschrinkte Population validiert. Eine Generalisierung der erzielten Ergebnisse auf
andere Berufsfelder ist kaum moglich und von den Konstrukteuren oft auch nicht

beabsichtigt.

Durch eine Neukonstruktion eroffnete sich aber auch die Moglichkeit, vielfach
vernachldssigte Aspekte der sozialen Validitit bzw. Akzeptanz eines Auswahlinstrumentes
(Schuler, 1990) zu beriicksichtigen. In Kapitel 2.3 wurde neben der notwendigen Niitzlichkeit
eines Verfahrens mit hoher Pradiktionskraft die Bedeutung der Akzeptanz von
eignungsdiagnostischen Auswahlinstrumenten betont und herausgestellt (Kersting, 1998;
Kochling, 1999; Schuler, 1990). Zurzeit liegen allerdings kaum Untersuchungen fiir den

Bereich der biographisch orientierten Eignungsuntersuchung vor.

Um eine angestrebte hohe Akzeptanz zu erreichen, war es insbesondere wichtig, Betroffene,
d.h. die Bewerber und Interessenvertreter (Betriebsrite), schon bei der Entwicklung und
Einfithrung des Auswahlinstrumentes zu beteiligen.

Somit galt es im ersten Schritt der Untersuchung, als zukiinftigen Priadiktor fiir die
Vorauswahl, einen neuen biographischen Fragebogen zur Vorauswahl von Bewerbern fiir den
Polizeivollzugsdienst zu konstruieren. Fiir die Konzeption dieser Vorversion waren sowohl
die besonderen Bedingungen bei der Verwendung von Fragebogen im Offentlichen Dienst als
auch die Akzeptanzuntersuchung zu beriicksichtigen. Bspw. wurden sensible Bereiche wie
Fragen zu Familie, finanzieller Lage und Gesundheit der Probanden grundsitzlich nicht
aufgenommen. Nach einer inhaltlichen Orientierung wurden aus bestehenden
unterschiedlichen biographischen Fragebogen fiir den beabsichtigten Zweck geeignet
erscheinende Items zusammengestellt. Zur erginzenden Itemsammlung wurden qualitative
Interviews mit erfahrenen Polizeibeamten durchgefiihrt. Letzteres war insbesondere wichtig,
um den speziellen beruflichen Kontext und die Akzeptanz zu beriicksichtigen, fiir den die

spiatere Verwendung des Fragebogens gedacht war. Bevor der erstellte Item - Pool der ersten
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Stichprobe vorgegeben und anschlieBend empirischen und statistischen Prozeduren
unterzogen werden konnte, fand eine weitere Revision der gesammelten biographischen
Fragen statt. Allgemeinverbindliche Regeln fiir die Formulierung von Feststellungen wurden
beachtet. So erfolgte ein letztes Mal eine Uberpriifung auf gute Verstindlichkeit, notwendige
Kiirze, Prignanz der Formulierungen, Art der Fragerichtung und die Reihenfolge der
Darbietung der Items. Vor endgiiltiger Fertigstellung der Vorversion wurden die Items noch
einmal mit Polizeibeamten, Auszubildenden und Personalratsvertretern abschlieBend

diskutiert und bei fehlender Akzeptanz oder Verstindlichkeit entfernt bzw. angepasst.

Die endgiiltige Vorversion des Fragebogens enthielt 192 Items, die vor empirischer Priifung
nach inhaltlichen Kriterien vier Kategorien zugeordnet wurden. 58 Items erfassten allgemeine
demographische und lebensgeschichtliche Inhalte, 40 sonstige Aktivititen und
Freizeitverhalten. 15 Fragen befassten sich mit dem Erlebten in Familie und Jugend sowie 79

mit gemachten Erfahrungen in Schule und Beruf.

An der Datenerhebung mit der Vorversion des Fragebogens nahmen im Jahr 1999 616
Bewerber teil. Dabei handelte es sich um Teilnehmer eines zum damaligen Zeitpunkt
beginnenden Auswahlverfahrens fiir die Einstellung in den Polizeivollzugsdienst des
kommenden Jahres. Die Probanden bekamen die Vorversion des Fragebogens am Tag ihrer

Teilnahme am Auswahlverfahren zur Bearbeitung vorgelegt.

Ziel der anschlieBenden Itemanalyse war zu entscheiden, welche Fragen beibehalten und in
die spitere Endversion des biographischen Fragebogens aufgenommen werden sollten. Im
ersten Schritt wurde eine Héufigkeitsanalyse iiber alle Items gerechnet und Fragen mit einem
Schwierigkeitsindex kleiner p = 20 und grofler p = 80 entfernt. Mit den verbliebenen Items
wurde im zweiten Schritt eine Hauptkomponentenanalyse mit anschlieBender orthogonaler
Varimaxrotation durchgefiihrt. In der PCA zeigten 30 extrahierte Faktoren einen Eigenwert >
I und kléarten 67,3 % der Gesamtvarianz auf. Dabei war der Varianzbeitrag der einzelnen
Faktoren nicht substantiell. Die ersten 4 Faktoren (A; = 5,219, A, = 4,927, A3 = 2,929, Ay =
2,735) luden am hochsten, kliarten aber gemeinsam nur 12,3 % der Varianz auf. Die
Varianzaufkldarungen der Faktoren 5 — 30 lagen jeweils im Bereich von 2,7 % und 1,6 %. Es
musste zwar beim vorliegenden Fragebogen eine nur mifige Datenreduktion eingerdumt

werden, angesichts der allgemein bei biographischen Fragebogen iiber das iibliche Mal}
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hinausgehenden Varianzaufkldrung von 67,3 %, bleibt der Anteil nicht erklédrter Varianz und

damit der Verlust an Informationen akzeptabel.

Abschlielend wurde eine Reliabilitdtsanalyse (Modell Alpha) pro Faktor gerechnet. Fiir die
vorldaufige Endform ergaben sich 12 Skalen mit insgesamt 43 Items, die sich inhaltlich
sinnvoll beschreiben lieBen. Die interne Konsistenz des Fragebogens nach Cronbach™ s Alpha
lag zwischen o = .51 und o = .69. Neben seiner Abhéngigkeit von der Interkorrelation der
Items (Alpha ist umso hoher, je hoher die Item-Interkorrelation ist), hiangt die Hohe des
Alpha-Koeffizienten von der Anzahl der Items pro Skala ab. Je mehr Items pro Skala, desto
hoher tendenziell Cronbach™ s Alpha. Angesichts der teilweise geringen Itemzahl konnte die
durchschnittliche Hohe fiir den Zweck der Verwendung des Fragebogens als ausreichend

erachtet werden.

Aufgrund ihrer Hiufigkeitskeitsverteilung als geeignet zur Diskrimination fiir die
angestrebten Extremgruppen bewertet, wurden zusitzlich weitere 13 Items nach inhaltlichen

Gesichtspunkten in den Fragebogen aufgenommen.

Somit fand fiir die endgiiltige Version des biographischen Fragebogens, dem BfP
(Bewerberfragebogen fiir den Polizeivollzugsdienst), eine Reduktion der 192 Items in der
Vorversion auf letztendlich 56 Fragen statt. Der Fragebogen wurde aus Griinden der
Vergleichbarkeit zur Vorversion wieder in idhnliche Bereiche unterteilt. Nach einer
einleitenden Instruktion und vier anschlieenden demographischen Angaben, die nicht in die
Auswertung einflieBen und nur zum ,warm up* gedacht waren, enthdlt der Teil
,Allgemeines*insgesamt 13 Items. Es folgen die Bereiche ,Aktivitidten und Freizeit* mit 23

und ,Schule und B eruf*mit 20 Items. Die Skalen des BfP sind in Tabelle 1.7-1 dargestellt.

Tab.1.7-1: Skalen und Anzahl der ltems im BfP

Skala Anzahl der
Items

Vorhandenes Berufsbild Polizei

Sportliche Freizeitaktivitaten

Soziales und intellektuelles Engagement
Allgemeine Lebens- und Berufserfahrung
Spezielle Berufserfahrung
Gesellschaftliches Ansehen

Frihe finanzielle Selbststandigkeit
Passives Freizeitverhalten

Aktives Freizeitverhalten

Gemachte Erfahrungen fir den Berufswunsch
Entspannendes Freizeitverhalten

Negative Erfahrungen im Beruf oder Leben
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Die mit 579 Probanden einer zweiten Stichprobe durchgefiihrte Untersuchung zur
ErschlieBung der prognostischen Validitit des BfP fand 2000 statt. Gemeinsam mit den
Bewerbungsunterlagen bekamen die Bewerber des aktuell beginnenden Auswahlverfahrens
fiir die Einstellung in den Polizeivollzugsdienst des Jahres 2001 den Fragebogen ca. 12 — 16
Wochen vor Beginn des Verfahrens per Post iibersandt. Um eine bessere Vergleichbarkeit mit
der Echtsituation zu gewihrleisten, wurde den Teilnehmern in der Instruktion zum
Fragebogen mitgeteilt, dass ihre Angaben Gegenstand des zum Auswahlverfahren gehorenden

Vorstellungsgespriches sein konnen.

Gemil der gewihlten Methode des ,Weighted application blank approach* (England; 1961,
1972) war zur Beantwortung der Fragestellung zu diesem Zeitpunkt die Bildung von
Extremgruppen und die Erhebung eines Kriteriums notwendig. Im ersten Schritt wurden
deshalb die Ergebnisse der Teilnehmer am Auswahlverfahren ausgewertet. Die Grundlage fiir
die Extremgruppenbildung waren die erreichten Ergebnisse der Bewerber der Stichprobe 2 in
den einzelnen Testabschnitten des Verfahrens. In der Extremgruppe 1 wurden die im
Gesamtverfahren erfolgreichen Teilnehmer zusammengefasst. Extremgruppe 2 reprisentierte
jene Teilnehmer, die vom Verfahren aufgrund unzureichender Einzelleistungen
ausgeschlossen wurden. Eine dritte neutrale Gruppe bildeten die sonstigen Teilnehmer. Sie
setzte sich aus Teilnehmern zusammen, die aufgrund eines unzureichenden Ergebnisses im
Sporttest, dem Nichterreichen der geforderten Mindestpunktzahl oder sonstiger Griinde aus
dem Verfahren ausgeschieden waren. Im Sinne der ErschlieBung der pridiktiven Validitit
wurden somit zum ersten Messzeitpunkt (t1) das Antwortverhalten im Fragebogen (Pridiktor)
und zum zweiten Messzeitpunkt (t2) das erreichte Testergebnis im Auswahlverfahren

(Kriterium) erfasst.

AnschlieBend wurde fiir jede Antwortalternative der den Fragebogen beantwortenden
Teilnehmer der Prozentsatz der jeweiligen Extremgruppe errechnet, welche die vorgegebene
Alternative wihlte. Entsprechend dem Ansatz des ,Weighted application blank approach*
(England; 1961, 1972) wurden anschlieend die Prozentwertdifferenzen gebildet und diese in
Netto- und Grobgewichte umgerechnet. ltems mit unzureichender Trennschérfe wurden aus
dem Fragebogen entfernt bzw. in der Auswertung nicht beriicksichtigt. Der eigentliche
Pradiktorwert des biographischen Fragebogens wurde ermittelt, indem die von den
Teilnehmern gewéhlten Antwortalternativen der trennscharfen Items, versehen mit dem

jeweiligen Punktwert, aufsummiert wurden. Die Gewichte wurden dann im nichsten Schritt
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mit dem Kiriterium, dh. dem jeweiligen Testendergebnis der Teilnehmer im

Auswahlverfahren, korreliert.

Die gleiche Vorgehensweise wurde analog in einer Haupt- und Kreuzstichprobe umgesetzt.
Hierzu wurden fiir die Untersuchung die teilnehmenden Probanden in Validierungs- und
Kreuzvalidierungsstichprobe aufgeteilt. 2/3 der Teilnehmer wurden zur Bestimmung der

Validitét herangezogen, 1/3 zur Kreuzvalidierung.

In der dritten Erhebung dieser Arbeit wurde mit 65 Auszubildenden des
Polizeivollzugsdienstes die Retest-Reliabilitit und die soziale Validitit (Akzeptanz) des BfP
erschlossen. Die Untersuchung fand im Anschluss an die Erhebung in der zweiten Stichprobe
statt. Die Teilnehmer hatten ein Jahr zuvor das gleiche Auswahlverfahren durchlaufen. Auf
diese Weise konnte der bestehenden Kritik an hiufig gewdhlten Stichproben begegnet

werden.

Den Teilnehmern der Stichprobe 3 wurde zu zwei Messzeitpunkten jeweils die
Originalversion des BfP vorgegeben. Um FErinnerungseffekte zu vermeiden, lag ein
Zeitabstand von 8 Wochen zwischen den Datenerhebungen der ersten (t;) und zweiten

Vorgabe (tp).

Zur Bewertung der erreichten Akzeptanzhohe, wurde als fiir diesen Bereich einzig bekannte
vorliegende Kriterium fiir ausreichende Akzeptanz, das Ergebnis der Akzeptanzbewertung in
der Untersuchung von Stehle (1983) herangezogen. Nach inhaltlichen Uberlegungen wurde
zudem entschieden, dass nicht mehr als 15 % der Teilnehmer eine Frage als unzuléssig fiir die

Vorauswahl von Bewerbern bewerten sollten.

Als Fazit der vorliegenden Arbeit kann festgehalten werden, dass sich mit 16 der 56 Items des
BfP die Gruppen erfolgreiche und nicht erfolgreiche Teilnehmer im Auswahlverfahren
statistisch signifikant vorhersagen lassen. Hinsichtlich der Nettogewichte lie3 sich eine
prognostische Validitédt von r = .52 und hinsichtlich der Grobgewichte von r = .50 bestimmen.
Beide fiir eine Personalauswahl auBBerordentlich zufriedenstellenden Ergebnisse konnten auch

in der Kreuzstichprobe bestitigt werden (Nettogewichte: r = . 58, Grobgewichte: r = .56).
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Der durch  Fishers  Z-Transformation  bestimmte  durchschnittliche  Retest-
Reliabilitdtskoeffizient zeigt mit r = .69 eine ausreichend hohe Stabilitdt. Damit ist eine
ausreichend hohe Reliabilitit als Grundlage fiir die ErschlieBung der Validitit anzunehmen.
Zudem kann die Retest-Reliabilitit als ein Indiz fiir die Filschungssicherheit des BfP gewertet
werden. Die Hohe der Stabilitit gilt sowohl fiir den gesamten biographischen Fragebogen wie

auch allein fiir die 16 trennscharfen Items.

Im Rahmen der Erfassung der Akzeptanz des biographischen Fragebogens kann auf der
Grundlage der Ergebnisse konzediert werden, dass der BfP auch von erfahrenen Teilnehmern
eines Auswahlverfahren als Vorauswahlinstrument akzeptiert wird. Die durchschnittliche
Zustimmung bei allen Items des Fragebogens lag bei 95,24 %, die durchschnittliche
Akzeptanz der 16 trennscharfen Items bei 94,78 % und kann damit in beiden Féllen als sehr

zufriedenstellend bezeichnet werden.

7.2 Interpretation der Ergebnisse

Gemil der von Lienert (1989) eingefiihrten allgemeinen Richtlinien iiber die erforderliche
Hohe von Validititskoeffizienten, kann die priadiktive Validitit des entwickelten
biographischen Bewerberfragebogens fiir den Polizeivollzugsdienst als zufriedenstellend hoch
bewertet werden. Nach Schuler (1996) liegt die Hohe eines durchschnittlichen
Korrelationskoeffizienten in der Berufseignungsdiagnostik im Bereich von r = .30. Ein Wert
im Bereich von r = .50 ist fiir die Prognose beruflichen Erfolges schon als sehr gut zu
bezeichnen. Sowohl in der Hauptstichprobe wie auch der Kreuzstichprobe liegen die

Validitatswerte fiir den BfP iiber r. =50.

Grundsitzlich kommt im eignungsdiagnostischen Kontext der pradiktiven Validitidt ein
entscheidender Stellenwert zu, da nur zeitlich Friiheres verantwortlich sein kann fiir zeitlich
Spiéteres. Insofern spricht besonders in der Berufseignungsdiagnostik vieles fiir die
Niitzlichkeit eines Auswahlinstrumentes, wenn dessen ermitteltes Testergebnis den Erfolg im

Auswahlverfahren zu einem spéteren Zeitpunkt vorherzusagen vermag.

Auch wenn sich nach Jiger (1986) die praktische Verwendbarkeit eines Auswahlinstrumentes
nicht ausschlieflich an der Hohe des Korrelationskoeffizienten festmacht, kann die hier

erschlossene Hohe der Validitiat des Fragebogens als fiir den Zweck ausreichend bewertet
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werden. Insbesondere die im Sinne des Autors zur weiteren Bewertung heranzuziehenden
Abstinde zu den alternativ zur Verfiigung stehenden Instrumenten unterstreichen die
Bedeutung des vorliegenden Ergebnisses. Da die prognostische Validitit der gesamtem
Bewerbungsunterlagen mit r = .18 (Reilly & Chao, 1982) als unzureichend erachtet werden
muss, findet alternativ die Vorauswahl von Bewerbern um einen Ausbildungsplatz
tiberwiegend mittels des Einzelpridiktors Schulnoten statt. Auch wenn Hinweise iiber die
nicht ausreichende Priadiktionskraft als Ergebnis einzelner Untersuchungen hierbei aufler Acht
gelassen bleiben (Althoff, 1986; Petersen, 2002), zeigen verschiedene Autoren, dass in
Realschulzeugnissen ab den 80er Jahren ein deutlicher Abwirtstrend der priadiktiven Validitét
von Schulabschliissen erkennbar ist. Die mittlere Korrelation lag nur noch bei r = .26
(Schuler, 1998). Zwar konnte dieser Trend fiir Abiturzeugnisse aus den 60er — 80er Jahren
nicht festgestellt werden, in wie weit diese Aussage auch heute noch gilt, lidsst sich jedoch
angesichts vorliegender unterschiedlicher Ergebnisse nicht ohne Zweifel beantworten. Selbst
jedoch im Vergleich zu der von Baron-Boldt, Funke und Schuler (1989) berichteten
pradiktiven Validitdat von Schulnoten von r = .41 fiir den Ausbildungs- und r = .46 fiir den
Studienerfolg spricht das Ergebnis der vorliegenden Arbeit fiir die praktische Niitzlichkeit des

BfP als ein alternatives Vorauswahlinstrument.

Auch ein Vergleich mit anderen Untersuchungen zur Erfassung der prognostischen Validitit
biographischer Verfahren aus dem Zeitraum von 1950 bis in die 80er Jahre stiitzt die positive
Bewertung des Ergebnisses dieser Arbeit. So ergab bspw. die Metaanalyse von Schmitt,
Gooding, Noe und Kirsch (1984) eine Validitit von r = .52, wenn als Kriterium die
Gehaltshohe gewdhlt wurde, dagegen nur r = .23 wenn die Ausbildungsleistung herangezogen
wurde. Bliesener (1992) kommt bei seiner Bewertung von 75 Primirstudien auf einen
mittleren Koeffizienten von r = .33. Stehle (1983) erschloss nach Kreuzvalidierung eine
pradiktive Validitdt von r = .45 bei der Auswahl zukiinftiger AuBendienstmitarbeiter fiir ein

grof3es deutsches Versicherungsunternehmen.

Bei der Bewertung der iiberwiegend hohen prognostischen Validitdt biographischer Daten,
sollten kritische Anmerkungen zu den Ergebnissen nicht auler Acht bleiben. Auch losgeldst
von der in Kapitel 2.2 wiederholt diskutierten fehlenden Konstruktvaliditidt und damit der
Frage, was eigentlich die Grundlage der fiir den Eignungsdiagnostiker erfreulich hohen
Validitétskoeffizienten bildet, ist die prognostische Validitit nicht per se anzunehmen.

Zusammenfassende Studien von Holberg und Pugh (1978), Schmidt, Hunter & Caplan (1981)
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und Reilly und Chao (1982) weisen auf eine starke Inkonsistenz der kriterienbezogenen
Validitit biographischer Daten in unterschiedlichen Berufsgruppen hin. Gerade dieser

Hinweis unterstiitzt noch einmal die Notwendigkeit der vorliegenden Arbeit.

Da es in der eignungsdiagnostischen Praxis bei der Maximierung der priadiktiven Validitit in
der Regel darum geht, aus einer Vielzahl moglicher diagnostischer Instrumente diejenigen
auszuwihlen, die mit einem moglichst kleinen Aufwand und geringen Kosten eine
groftmogliche Enge des Zusammenhanges zwischen gewéhlten Pridiktoren und Kriterien
aufzeigen, erscheint der in dieser Studie entwickelte biographische Fragebogen geeignet, als
Vorauswahlinstrument und Alternative zu Schulnoten angewandt zu werden. Der Wert der
prognostischen Validitdt des BfP kann auch an seinem prozentualen Anteil an der Varianz des
Kriteriums gemessen werden, der durch die Varianz des Priadiktors aufgekliart werden kann.
Dieser im Determinationskoeffizienten seinen Ausdruck findende Prozentwert wird
determiniert durch das Quadrat von Pridiktor und Kriterium. Da der BfP zu r = .50 mit dem
gewihlten Kriterium, dem Ergebnis im Auswahlverfahren, korreliert, ermoglicht der

Fragebogen die Aufkldarung von 25 % der Kriteriumsvarianz.

Als Gesamtergebnis kann folglich konstatiert werden, dass sich der BfP als fiir den Zweck der
Vorauswahl von Bewerbern fiir den Polizeivollzugsdienst fiir geeignet erwiesen hat. Dariiber
hinaus finden die Fragen eine hohe Zustimmung hinsichtlich ihrer Eignung fiir den
vorgesehenen Zweck, d.h. der BfP darf in einem zufriedenstellenden Mal3e als prognostisch

und sozial valide betrachtet werden.

Trotz dieser Einschidtzung diirfen kritische Aspekte bei der Bewertung der vorliegenden

Untersuchung und des Ergebnisses nicht unreflektiert bleiben.

Zu einem sind u.a. das Alter und die Verteilung in der gewihlten Stichprobe zu nennen. Da es
das Ziel der Untersuchung war, einen fiir die Praxis niitzlichen Fragebogen zu entwickeln,
war es notwendig, eine vergleichbare Population als Stichprobe heranzuziehen. Dabei lag das
Alter der Bewerber zwischen dem 15. und dem 40. Lebensjahr, wobei iiber 96 % der
Bewerber das 30. Lebensjahr noch nicht vollendet hatten. Insgesamt 83,1 % waren jlinger
oder gleich 25 Jahre, der Altersmittelwert lag bei 20,9 Jahren. Mit der Zusammensetzung der
Stichprobe kann eine repridsentative Gruppe fiir Bewerber um einen Ausbildungsplatz im

mittleren Polizeivollzugsdienst angenommen werden, doch eine Ausdehnung des Ergebnisses
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auf andere Kontexte erscheint allein angesichts der Altersstruktur nicht moglich. Schon die
Gruppe der Bewerber, die sich um eine Ausbildung fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst
bewirbt, diirfte, da es sich hier erfahrungsgemif in erster Linie um Schulabginger mit einem
deutlich geringeren Anteil an Berufswechslern handelt, nicht mehr hinsichtlich Alter, Bildung
und Berufserfahrung vergleichbar sein. Diesbeziiglich miisste der Fragebogen fiir die

Vorauswahl fiir diese Laufbahn neu validiert werden.

Auch wenn versucht wurde, Stichprobeneffekten und damit einer situationsbedingten
Uberschitzung der Validitit durch eine Kreuzvalidierung entgegenzuwirken, bleibt folgendes
anzumerken: Die aus verfahrensokonomischen Griinden gewdhlte iibliche Vorgehensweise,
dass fiir die eine Teilstichprobe die Itemgewichte ermittelt werden, deren Validitit dann an
der zweiten Stichprobe iiberpriift wurde, eliminiert auf diese Weise zwar durch die Stichprobe
bedingte Zufallsfehler, nicht jedoch die systematischen Besonderheiten der verwandten
Stichprobe insgesamt. In diesem Kontext verweist Bliesener (1992) darauf, dass wenn der
Item-schliissel in einer Generierungsstichprobe entwickelt und anschliefend in einer zweiten
Stichprobe validiert wird, sich eine mittlere Validitdt von r = . 28 erschlief3t. Wird dagegen ein
externer Schliissel aus einer anderen Untersuchung verwendet, sinkt die Validitit auf r = .22.
D.h. Schliissel, die nicht speziell fiir die betrachtete Stichprobe entwickelt worden sind,
zeigen deutlich schwichere Effektivititen. Ein vergleichbarer Effekt ist auch fiir das Ergebnis
der vorliegenden Studie anzunehmen. Alternativ hitte die Moglichkeit einer
Doppelkreuzvalidierung bestanden. Hierbei werden Itemanalysen in zwei unabhédngigen
Stichproben durchgefiihrt. Die Itemauswahl und -—gewichtung richtet sich nach den
Antworten, die sich in den jeweiligen Stichproben als trennscharf erwiesen haben.
Anschliefend besteht dann die Moglichkeit, entweder einen Gesamtschliissel aus den
trennscharfen Items zu bilden und an der Gesamtstichprobe zu validieren oder es wird jeweils
ein Schliissel fiir jede Stichprobe berechnet und an der jeweiligen anderen Stichprobe
kreuzvalidiert. Wegen der Abhéngigkeit zwischen Generierungs- und Validierungsstichprobe
wird hierbei die Validitit des Verfahrens haufig iiberschétzt (Bliesener, 1992). Damit erschien
eine einfache Kreuzvalidierung gerechtfertigt, da sie zumindest einen Schutz vor der

Aggregation von Zufallseffekten bietet.

Zu beriicksichtigen ist an dieser Stelle auch, dass die erschlossene Hohe des
Validitétskoeffizienten wesentlich von folgenden Faktoren abhéngt: dem Grad dessen, was an

Gemeinsamkeit durch den Test und das Kriterium erfasst wird und der Reliabilitdt von
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Pradiktor sowie der des Kriteriums. Das heilit, dass die erschlossene Reliabilitit primér die
Rolle hat, giinstige Voraussetzungen fiir das Erreichen einer hohen Validitdt zu schaffen
(Amelang & Zielinski, 1994, S. 113). Wenn auch die ErschlieBung der Reliabilitit des
zukiinftigen Pridiktors (BfP) Gegenstand dieser Untersuchung war und als Retest-Reliabilitit
mit r = .69 als ausreichend hoch angenommen werden kann, blieb die Hohe der Reliabilitit
des Kriterium (Ergebnis im  Auswahlverfahren) unerschlossen. Fiir einzelne
eignungsdiagnostische Instrumente des Auswahlverfahrens, aus deren Gesamtergebnis sich
das Kriterium zusammensetzt, kann zumindest fiir die standardisierten Testteile (CFT und
IST) eine ausreichend hohe Reliabilitédt belegt werden. Dagegen wurde die Reliabilitéit nicht
standardisierter Verfahrensteile (Diktat, Berichtsfertigung, Sporttest, Vorstellungsgesprich)
bisher nicht erschlossen und kann allenfalls angenommen werden. Zur ErschlieBung der
fehlenden Reliabilititen wéren weitere Untersuchung auflerhalb der echten Auswahlsituation
notwendig, die im Rahmen dieser Arbeit nicht realisierbar waren. Dagegen war es aus
Griinden der Vergleichbarkeit zwingend, die ErschlieBung der Validitit unter realen

Durchfiihrungsbedingungen umzusetzen.

Insbesondere die o.g. Abhédngigkeiten des Korrelationskoeffizienten machen deutlich, dass die
mogliche Hohe der Validitit eines zur Eignungsdiagnostik herangezogenen
Auswahlinstrumentes nur so hoch sein kann, wie es die gegebene Reliabilitit von Priadiktor
und Kriterium zulassen. An dieser Stelle erscheint es auch sinnvoll, noch einmal das Konzept
der Bandbreite des konstruierten Priadiktors im Sinne Cronbach™ s (1949) zu dskutieren. Bei
der Prognosestellung durch einen Biographischen Fragebogen geht ein grofer und inhaltlich
vielfiltiger Bereich an Informationen die gewonnen werden (grofe Bandbreite) mit einer
Einschrinkung oder dem Verlust an Fidelitidt (geringe Messgenauigkeit) einher. Es liegt mit
dem BfP kein anforderungsbezogenes und hochspezielles Instrument fiir die Auswahl von
Polizeibeamten vor. Inwieweit es ein derartiges Instrument im Unterschied bspw. zu
hochtechnisierten apparativen Messinstrumenten fiir die Auswahl von Flugzeugtiihrern geben
kann, soll an dieser Stelle offen bleiben. Insofern ist fiir derartig unspezifische
Auswabhlinstrumente grundsétzlich eine niedrigere Reliabilitidt anzunehmen, da eine moglichst
breite Aussagemoglichkeit iiber die Eignung eines Bewerbers anstrebt wird. Nach Kleinevoss
und Sonnenberg (1987) kann jedoch allgemein angenommen werden, dass der wahre
Zusammenhang zwischen Pradiktor und Kriterium immer eher unterschitzt wird, da bei
beiden mit Messfehlern gerechnet werden muss, so dass die Prognostizitit von

wissenschaftlich fundierten Auswahlverfahren generell eher unter- als iiberschitzt wird.
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Kritisch hinsichtlich der erschlossenen Hohe der priadiktiven Validitit ist auBerdem die
gewihlte Vorgehensweise bei der Validierung des Fragebogens zu reflektieren. Einerseits
belegen Vergleichsstudien zwischen dem empirischen und rationalen Ansatz die
Uberlegenheit des empirischen Vorgehens hinsichtlich der pridiktiven Validitit (Mitchell &
Klimoski, 1982; Hornick, James & Jones, 1977). Angesichts des dringenden Bedarfes an
einem effektiven Vorauswahlinstrument, rechtfertigen diese Ergebnisse in der Praxis haufig
den empirischen Ansatz. Dabei ist das Verfahren von England (1961, 1971), - ,Weighted
application blank approach - das bei Einsatz von Kontrastgruppen haufigste Verfahren.
Andererseits ist einschrinkend anzumerken, dass bis heute nur wenige vergleichende Studien
vorliegen (Weinert, 1998). Zudem fanden Hough und Paullin (1994) in ihrer Metaanalyse
eine minimal hohere Validitidt des deduktiven Ansatzes gegeniiber dem empirischen und des
empirischen gegeniiber dem induktiven. In der vorliegenden Arbeit wurden aber zudem
Aspekte verschiedener Ansitze beriicksichtigt. Zur Generierung des Fragebogens wurde der
puristische Ansatz von England (1961, 1971) durch eine induktive Fragenbogenkonstruktion
erganzt. Die allen Items der extrahierten 12 Faktoren inhdrente Gemeinsamkeit liefert
zumindest einen Aufschluss iiber die psychologische Struktur der fraglichen Dimensionen.
Diese begriffliche Etikettierung der Konstrukte geht somit in ihrer Bedeutung deutlich iiber
den rein empiristischen Ansatz hinaus. Die im BfP abgebildeten Faktoren (Vorhandenes
Berufsbild, Sportliche Freizeitaktivititen, Soziales und intellektuelles Engagement,
Allgemeine Lebens- und Berufserfahrung, Gesellschaftliches Ansehen, Frithe finanzielle
Selbststiandigkeit, Passives Freizeitverhalten, Aktives Freizeitverhalten, Gemachte
Erfahrungen mit dem Berufswunsch, Entspannendes Freizeitverhalten und negative
Erfahrungen im Beruf oder Leben) konnen zumindest in weiteren Untersuchungen als Basis

zur Erschlieung der Konstruktvaliditdt herangezogen werden.

Letztendlich diirfen aber mogliche verfahrensimmanente Schwierigkeiten mit dem gewéhlten
weiteren Vorgehen nicht unbewertet bleiben. Gemidl den Vorgaben von England (1961,
1971) werden die errechneten Differenzen in den gebildeten Extremgruppen den von Strong
(1926) tabellierten Nettogewichten zugeordnet bzw. in die von England (1961, 1971)
empfohlenen Grobgewichte umgerechnet (s.a. Kapitel 2.2). Damit wird jedes Item aufgrund
seiner Kriteriumsvaliditdt ausgesucht und entsprechend gewichtet. Dies entspricht, das
Skalenniveau bei dem Vergleich nicht beachtend, einem regressionsanalytischen Ansatz. In
der Itemanalyse wird fiir jeden Pradiktor (bei England jede Antwortalternative) anhand der

Prognosegiite ein empirisches Gewicht ermittelt. Die empirische Itemgewichtung fiihrt in der
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dafiir eingesetzten Stichprobe zu einer fast maximalen Kriteriumsvaliditit. Diese
Vorgehensweise fithrt allerdings dazu, dass der Itemschliissel die Besonderheiten der
Stichprobe beriicksichtigt und kaum auf andere berufliche Kontexte iibertragbar ist. Dies ist
aber fiir den BfP auch nicht angedacht. Ein weiteres methodisches Problem ist dabei die
sogenannte immanente kompensatorische Skalenbildung (Knoblauch, 1986). So konnen
Bewerber mit gleicher Punktezahl Defizite in ganz unterschiedlich wichtigen Anforderungen
aufweisen, ohne dass die Moglichkeit besteht, die Beurteilung des Summenscores zu

bemerken oder zu beriicksichtigen.

Wie in Kapitel 5 beschrieben, war die Retest-Reliabilitdtsermittlung der in dieser
Untersuchung gewihlte Zugang zur Erschliefung der Reliabilitit. Unter Beriicksichtigung der
Voraussetzungen fiir die Anwendung dieser Methode (Lienert & Raatz, 1994) war die
Grundlage der Entscheidung fiir dieser Vorgehensweise zum einen die generelle Empfehlung
von Siegel (1956) fiir biographische Fragebogen und zum anderen die Moglichkeit eines
direkten Vergleiches mit der Hohe der bestimmten Reliabilitit in der Untersuchung von

Stehle (1983).

Auch wenn die in Kapitel 6 dargestellte Hohe der Reliabilitidt mit r = .69 sowohl fiir den
gesamten Fragebogen als auch fiir die 16 trennscharfen Items als ausreichend hoch bewertet
wurde, wird deutlich, das in der einzig bekannten vergleichbaren Untersuchung von Stehle
eine deutliche Diskrepanz zu der von ihm berichteten Reliabilitit von r = .94 gegeben ist.
Allerdings muss in diesem Zusammenhang die von Stehle gewdhlte Methode hinterfragt
werden. Bei den ihm insgesamt nur 20 fiir die Auswertung zur Verfiigung stehenden
Fragebogenpaaren wurden vom Autor im ersten Schritt auf der Itemebene Mittelwerte
errechnet, die dann im zweiten Durchgang miteinander Kkorreliert wurden. Diese
Vorgehensweise fiihrt dazu, dass die unterschiedlichen Antworten in der ersten und zweiten
Erhebung durch Mittelwertbildung aggregieren und somit die Abweichung im
Antwortverhalten relativiert wird. Die Folge ist eine Uberschiitzung der Reliabilitit. Eine zur
Kontrolle gerechnete vergleichbare Vorgehensweise ergibe fiir den BfP eine iiberschitzte

Reliabilitit von r = .91.

Unter Beriicksichtigung dieses Aspektes kann das Ergebnis der Reliabilitdtsbestimmung als
zufriedenstellend bewertet bleiben. Wie unter Kapitel 2.2.1.1 dargestellt, verweist Hollmann

(1991) weiter auf die Bedeutung des Retest-Koeffizienten als Indiz fiir die
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Félschungssicherheit des Fragebogens. Unterschiedliche Autoren (Keating, Patterson &
Stone, 1959; Kavanagh & York, 1972; Blum & Stumpf, 1983) konnten zudem die
Fiélschungssicherheit empirisch belegen. Auch Baehr und Williams (1967) verweisen darauf,
dass die generelle Gefahr der Félschung bei biographische Fragebogen wesentlich geringer
sei als bei Personlichkeitsfragebogen. Diese Annahme hat bei der geplanten Verwendung, d.h.
der Auswahl von Bewerbungen, eine besondere Bedeutung. Gerade wenn in zukiinftigen
Untersuchungen dem Vorwurf einer rein empiristischen Vorgehensweise durch weitere
Konstruktaufklarung entgegengewirkt werden soll, ist es entscheidend, dass die erhobenen
Dimensionen Personlichkeitsstrukturen zugeordnet werden konnen und nicht sozial

erwiinschtem Ankreuzverhalten entspringen.

Insofern wire es sicherlich bereits in dieser Arbeit wiinschenswert gewesen, einen konkreten
Beitrag zur Konstruktaufkldrung leisten zu konnen. Denn nach wie vor fehlt es an einer
theoretischen Verkniipfung von gewonnenen Einzeldaten zu einem Konstrukt Personlichkeit.
So fasst Savage (1986, S.76) auch folgerichtig zusammen: ,,Wir mogen wissen, dass ein Item
Individuen unterscheiden kann in Bezug auf irgendwelche Kriterien; aber solange wir nicht
verstehen, warum es das tut und wie sich das zu anderen Items verhilt, gibt es keine
verlissliche Basis fiir die Behauptung, es sei irgend etwas Wissenschaftliches oder Rationales
an diesem Prozess. Er ist reduziert auf a priori-Annahmen iiber statistische Methoden.*

So hitte bspw. der Hinweis von Schmidt und Hunter (1998), dass biographische
Messinstrumente in betrdchtlichem Umfang mit allgemeinen kognitiven Fidhigkeiten
korrelieren auch in der vorliegenden Studie aufgegriffen werden konnen. Es wire naheliegend
gewesen, die Skalen des BfB und weitere Einzelergebnisse der Teilnehmer im
Auswahlverfahren miteinander in Beziehung zu setzten. Moglicherweise hitten die
Ergebnisse einen weiteren Hinweis liefern konnen, ob biographische Daten wirklich ein
indirektes Maf fiir mentale Fihigkeiten darstellen. Die dem Personalrat gegeniiber gegebene
Zusicherung (s.a. Kapitel 5), dass die erhobenen Daten ausschlieBlich zum dargestellten
Zweck, d.h. der ErschlieBung der pradiktiven Validitit, herangezogen und anschlie3end nicht
mehr beriicksichtigt werden, verwehrte jedoch weitere Analysen. Hinsichtlich einer
notwendigerweise dauerhaften Akzeptanz des Vorauswahlinstrumentes und der eigenen
Glaubwiirdigkeit gegeniiber den Interessenvertretern war es wichtiger, gemachte Absprachen
als verbindlich zu akzeptieren. Da zu hoffen ist, dass dieses Verhalten sich forderlich auf die

Einfiihrung des Auswahlinstrumentes auswirkt, ergeben sich somit nur zukiinftig
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Moglichkeiten, anschlieBende Untersuchungen zur ErschlieBung der Konstruktvaliditit zu

initiieren.

Die Niitzlichkeit des biographischen Fragebogens zur Vorauswahl von Bewerbern fiir den
Polizeivollzugsdienst, wie sie in der vorliegenden Untersuchung belegt werden konnte, reicht
allein nicht aus. Wie in Kapitel 2.3 belegt, ist es heutzutage fast genau so wichtig, dass
Probanden, die in einem Verfahren ausgewihlt bzw. nicht ausgewihlt werden, das
Instrument, mit dem diese Selektion stattfand, zumindest als dafiir geeignet akzeptieren. Mit
der Frage nach der Akzeptanz wird aber auch ein Dilemma der Eignungsdiagnostik deutlich:
Verfahren, die hinsichtlich ihrer prognostischen Validitéit eine hohe Vorhersagegiite bieten,
finden durch die Teilnehmer héufig nur eine geringe Wertschitzung. So werden
standardisierte Testverfahren in der Regel schlechter beurteilt als zur Auswahl herangezogene
Schulnoten. Dagegen erfreuen sich nicht standardisierte Interviews einer hohen Beliebtheit,

auch wenn sie insgesamt keine hohe prognostische Validitit besitzen.

Wie dargestellt, ergab die Erfassung der Akzeptanz der Items des BfP eine durchschnittliche
Zustimmung bei allen Fragen von 95,24 %. Die durchschnittliche Zustimmung zu den 16
trennscharfen Items lag bei 94,78 %. In beiden Fillen kann das Ergebnis als sehr
zufriedenstellend bezeichnet werden. Orientierung fiir die Bewertung des Ergebnisses bot
erneut die Untersuchung von Stehle (1983). Er iibersetzte fiir seine Untersuchung den
,Experience and Background Inventory*von Baehr und Williams (1967, 1968) mit insgesamt
151 Fragen, die 26 Mitarbeitern sowie 7 Betriebsratmitgliedern zur Bewertung vorgelegt
wurden. Die Befragten beurteilten dabei 90 von 151 Fragen (59 %) als fiir einen
biographischen Fragebogen nicht zuldssig. Auch wenn der Einfluss durch Elimination von
nicht akzeptierten Items auf die prognostische Validitdt sich bei Stehle nicht signifikant
auswirkte, ist das im Vergleich sehr gute Ergebnis der vorliegenden Arbeit nur durch die
initiierte frithzeitige Beteiligung von Betroffenen und Personalratsmitgliedern zu erkléren.
Dies war nur durch die Neukonzeption eines eigenen Fragebogens moglich und so auch
intendiert. Schon bei der Sammlung von Itemkonzepten, Itemformulierung und
abschliefender Itemauswahl wurden die Ergebnisse von qualitativen Interviews mit
erfahrenen Polizeibeamten beriicksichtigt. Vor endgiiltiger Fertigstellung wurden die Fragen
wiederholt mit Polizeibeamten, Auszubildenden und Personalratsvertretern abschlielend
diskutiert und bei fehlender Akzeptanz oder Verstdndlichkeit entfernt bzw. angepasst. Die

Bedeutung des erreichten Ergebnisses kann weiterhin durch folgenden Umstand gewiirdigt
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werden: Der von Kochling und Korner (1996) erhobenen Kritik an anderen Studien konnte
entgegengewirkt werden, denn es wurden in der vorliegenden Arbeit nur solche Personen
befragt, welche die zu Dbeurteilenden Verfahren und den Ernstfall von
Personalauswahlentscheidungen aufgrund diagnostischer Informationen aus eigener

Erfahrung kannten.

Wichtig fiir eine hohe Akzeptanz scheint auch die Linge des Fragebogens zu sein. Denn wie
Bliesener (1992) konstatiert, besitzen auch kleine und mittlere Verfahren mit etwa 50 Items
eine gute priadiktive Validitidt und fithren zudem zu einer grofleren Akzeptanz bei Bewerbern
und zur 6konomischeren Handhabung. Da die Validitdt keineswegs linear mit dem Umfang
des Fragebogens steigt, wurde mit der endgiiltigen Linge des BfP (56 Items) sowohl
hinsichtlich des Einflusses auf die erschlossene pradiktive Validitdt wie auch auf die soziale

Akzeptanz ein gutes Maf3 gefunden.

Nicht weiter beleuchtet werden konnte die Frage, in wie weit die hohe Akzeptanz des
biographischen Fragebogens dazu beitragen kann, dass die erfolgreichen Teilnehmer des
Auswahlverfahrens die angebotenen Ausbildungsplitze auch wirklich annehmen. Mit der
Beantwortung dieser Fragestellung konnte zumindest ein Hinweis fiir die ldngerfristige
Stabilitit des Eindruckes im Auswahlprozess und die mittelbare positive Wirkung auf die
Entscheidung hinsichtlich der Annahme bzw. Ablehnung eines Ausbildungsplatzes durch
geeignete Kandidaten gesehen werden. Letztendlich kann mit der Erhebung und
Sicherstellung der Akzeptanz eines Vorauswahlinstrumentes im Sinne einer Verbesserung der
Sozialen Validitdt nur ein erster Schritt in eine notwendige Richtung gesetzt werden. Eine
positive  Selbstdarstellung des  Unternehmens  gegeniiber seinen  potenziellen
Nachwuchskriften ist bspw. eine weitere wichtige Voraussetzung, um Interessierte an ein
Unternehmen binden zu koénnen. Bei der Durchfiihrung von Auswahlverfahren sind weiteren
Bediirfnissen der Bewerber Rechnung zu tragen. Neben titigkeits- und firmenbezogenen
Informationen, Situationskontrolle, Nachvollziehbarkeit des Bewertungsprozesses und
detailliertem Ergebnisfeedback ist es im Sinne von Kochling und Korner (1998) wichtig, dass
das Ausmal} der Befriedigung dieser Bediirfnisse zu einem Kriterium wird, an dem sich schon
die Gestaltung des gesamten Auswahlverfahrens orientiert. Es bleibt dabei auch von
Bedeutung, dass die positive Prisentation der Organisation nicht nur ein Mittel zur Erhohung

der Annahmequote bei Stellenangeboten an geeignete Bewerber sein kann, sondern auch iiber
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diesen Kreis hinaus in das soziale Umfeld eines Bewerbers wirkt, in dem neue Quellen fiir

potenziellen beruflichen Nachwuchs zu finden sein diirften.

Allerdings bleibt die Aussage von Kersting (1998) in Erinnerung zu rufen, nach der die
soziale Akzeptanz diagnostischer Instrumente nicht mit utopischen Erwartungen iiberfrachtet
werden sollte. Auswahlverfahren dienen der Leistungsmessung und zur Auswahl einzelner
Bewerber. Es sollen sinngemif3 jene ausgewihlt werden, bei denen aufgrund ihrer erhobenen
Leistungen im Verfahren eine hohere Wahrscheinlichkeit empirisch beleg wurde, dass sie den
Anforderungen der Ausbildung oder der Berufsausiibung eher gerecht werden. Akzeptanz ist
kein Ersatz fiir die ErschlieBung der Validitét, denn die Frage der Akzeptanz stellt sich nur
innerhalb derjenigen Verfahren, welche die Voraussetzungen der Validitit erfiillen.

Zudem sollten keine utopischen Erwartungen erhoben werden, denn eine hundertprozentige
Akzeptanz von Auswahlverfahren wird es nicht geben. Leistungsmessungen sind anstrengend
und stressig und mit Hilfe der Auswahlverfahren werden Personen zudem zuriickgewiesen.
Teilweise gehen Bewerber auch mit unrealistischen Erwartungen in die Auswahlverfahren.
AuBerdem sind die Interessen von Bewerber und Organisation im Auswahlverfahren nicht
grundsitzlich deckungsgleich. Es wird immer Bewerber geben, die den Anforderungen nicht
im ausreichenden MaBle gerecht werden. Vor dem Hintergrund der Theorie der kognitiven
Dissonanz (Festinger, 1957) ist zu erwarten, dass negative Entscheidungen bei Bewerbern
eine relevante Dissonanz zwischen Kognitionen auslosen. So ist einerseits die Teilnahme am
Auswahlverfahren als bedeutsam fiir den erstrebten Ausbildungsplatz zu bewerten und
andererseits zeigt das Ergebnis des Auswahlverfahrens, dass der Bewerber den hier
abgebildeten Anforderungen nicht gewachsen ist. Die Folge ist eine moglicherweise

selbstwertdienliche Abwertung des Verfahrens.

Einen besonderen Stellenwert diirfte der wahrgenommenen Akzeptanz von Auswahlverfahren
bei unternehmensinternen Auswahlentscheidungen zu kommen. Hier sind die abgelehnten
Bewerber anschlieend weiterhin an ihrer bisherigen Funktion fiir die Organisation tétig.
Neben jeder Demotivierung, die durch das Erleben im Auswahlverfahren zu vermeiden ist, da
sie sich auch auf die Arbeitseffektivitit des Mitarbeiters auswirken kann, sind, insbesondere
im offentlichen Dienst, durch nicht akzeptierte Verfahren rechtliche Auseinandersetzungen
zwischen Bewerber und Organisation eine haufigere Folge. Insofern sollten die durch die

Studie initiierten Uberlegungen zur allgemeinen Gestaltung von Auswahlverfahren auch
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Berticksichtigung in internen Auswahlverfahren fiir den Aufstieg in eine hohere Laufbahn

finden.

Defizitdr bleibt in dieser Untersuchung aber die bisher nicht ausreichend systematisch
untersuchte Abhiéngigkeit der Akzeptanzeinschitzung von Personenfaktoren. Denn wie
Kersting (1998) darstellt, konnte die Beriicksichtigung differentialpsychologischer Aspekte
ein neues Licht auf die vermeintlich niedrige oder hohe Akzeptanz, die einzelnen Verfahren
zugeschrieben wird, werfen und insgesamt zu einer realistischeren Einschidtzung der maximal
erzielbaren Akzeptanzwerte fiir einzelne Verfahren fiihren. Allerdings ergeben sich gerade bei
Auswahlverfahren im  Offentlichen  Dienst und den damit einhergehenden
Mitsprachemoglichkeiten und Vorbehalten bei Personalratsvertretern gegen die Erhebung von
Personlichkeitsmerkmalen u.U. Schwierigkeiten. Hier wéren vermutlich allenfalls
Untersuchungen moglich, wenn Daten erhoben wiirden, die in keinem Zusammenhang mit
Entscheidungen iiber die Annahme oder Ablehnung von Bewerbern stehen. Damit ergeben

sich aber wiederum Schwierigkeiten bei der Vergleichbarkeit der Situationen.

Auch einer weiteren berechtigten Kritik von Kersting (1998) konnte im Rahmen dieser
Erhebung nicht entgegengewirkt werden. Es fehlt nach wie vor an theoriegeleitet
konstruierten mehrdimensionalen und validierten Messinstrumenten zur Erfassung der
sozialen Akzeptanz. Die Akzeptanz von Auswahlverfahren sollte nicht uni-, sondern
mehrdimensional erfasst werden. Ein Verfahren hat nicht nur einen Akzeptanzwert, sondern
mehrere, die zusitzlich noch in Abhingigkeit von Person- und Situationsmerkmalen variieren.
Es ist durchaus moglich, dass bestimmte Verfahren im Rahmen spezifischer
eignungsdiagnostischer Fragestellungen von Personen akzeptiert werden, die das gleiche
Verfahren bei einer anderen eignungsdiagnostischen Fragestellung ablehnen wiirden. Da fiir
den Bereich der biographischen Daten kaum vergleichbare Untersuchungsergebnisse zur
Bewertung der Akzeptanzhohe vorlagen, war es vorrangiges Ziel, eine Vergleichbarkeit des
erzielten Resultates mit dem in der Arbeit von Stehle (1983) zu gewihrleisten. Insofern wurde
dem zur Anwendung kommenden Messinstrument nicht die notwendige Bedeutung
beigemessen und die Vorgehensweise, analog wie bei Stehle, auf der single-item Ebene
angesiedelt und Daten nur uni-dimensional erhoben. Da die eingesetzten Messinstrumente
grundsitzlich den Anforderungen an die allgemeinen Giitekriterien entsprechen sollten, ist
das erzielte Ergebnis unter Beriicksichtigung dieses Defizits und im Vergleich zur Arbeit von

Stehle zu bewerten.
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7.3 Ausblick

In den letzten Jahren gab es kaum neue Veroffentlichungen, die einen zusitzlichen Beitrag
zur Klidrung der Konstruktvaliditit biographischer Daten liefern konnten. Angesichts der
hiufigen Anwendung in der Praxis bleibt hier ein Forschungsdefizit, das dringender Kliarung
bedarf. Auch wenn weiterhin offen bleiben muss, was letztendlich genau durch die
Anwendung biographischer Fragebogen zur Personalauswahl erfasst wird, rechtfertigt der
auch in dieser Untersuchung wieder belegte hohe praktische Nutzen die Anwendung. Dessen
ungeachtet bleibt die weitergehende Konstruktaufkldrung in zukiinftigen Untersuchungen
wiinschenswert und notwendig, um auch die Wissenschaftlichkeit eines niitzlichen Verfahrens

zu reflektieren.

Wie Schuler (1996) anmerkt, werden die in Lebensldaufen enthaltenden Daten und Fakten bei
der Bewertung von vorliegenden Bewerbungen als Belege verarbeitet und gelten als
Indikatoren kiinftiger Bereitschaft und Verhaltens. Hollmann und Reitzig (1995) verweisen
bspw. auf Indikatoren im Lebenslauf (Auslandsaufenthalt, Vielfalt der bisherigen Stellen,
auBerberufliche Aktivititen) die Analogieschliisse auf Faktoren wie Selbstsicherheit,
Selbststidndigkeit oder Durchsetzungs- und Entscheidungsvermdgen erlauben sollen.
Statistisch sind solche Zusammenhinge jedoch nicht abgesichert. Hier konnte in zukiinftigen
Untersuchungen iiber Zusammenhinge zwischen den Dimensionen im BfP und
herkommlichen Datengebern reflektiert werden. Weitere Untersuchungsfelder bieten sich im
Zusammenhang mit dem von Hossiep (1995) dargestellten Uberblick moglicher
Determinanten beruflichen Erfolges, die als mogliche Préddiktoren dem Bereich
biographischer Daten zugeordnet werden konnen. Die Beziehung der hier genannten
Pradiktoren  (Personliches Wertesystem / Werthaltung, Kultureller Hintergrund,
Soziodokonomische Sozialisation, Erfahrung, Ausbildung, Erziehung, Interesse / Motivation,
Physische FEigenschaften, Alter und Geschlecht, Charaktereigenschaften, Kognitive /
motorische Fihigkeiten, Personliches Lebensschicksal, Sonstige Merkmale der Person) zu
den Konstrukten des BfP sowie weiteren Personenvariablen konnten unter Unstinden zur

weiteren Konstruktaufklarung beitragen.

Schmidt und Rothstein (1994) postulieren, dass einige eignungsdiagnostische Verfahren
Konstruktkombinationen messen und die tatsdchlichen Konstrukte unbekannt sind. Als ein

Beispiel nennen sie Vorstellungsgespriache, die vermutlich eine Kombination aus fritheren
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Erfahrungen, mentalen Fihigkeiten und einer Reihe von Personlichkeitsmerkmalen erfassen.
So ist nach den Autoren ein wesentlicher Grund, warum allgemeine kognitive Fihigkeiten
einen guten Pradiktor darstellen, im vorhandenen Berufswissen zu finden. Intelligentere
Menschen eignen sich schneller und mehr Berufswissen an als andere. In diesem
Zusammenhang wiren weitere Erkenntnisse iiber das Ankreuzverhalten der Teilnehmer im
BfP bzw. die Bewertung des Ankreuzverhaltens im Zusammenhang mit den erhobenen
Skalen und ihren erreichten Ergebnissen in anderen Teilen des Auswahlverfahrens,
insbesondere dem Vorstellungsgespriach, den kognitiven Leistungstests oder weiteren
Personlichkeitstests wiinschenswert, um weiteren Aufschluss iiber mogliche Konstrukte
gewinnen zu konnen.

Knoblauch (1986) verweist darauf, dass biographische Fragebogen, im Gegensatz zu
Leistungs- und Personlichkeitstests, parallel die Prognose der Ausbildungs- wie auch der
Berufsbewidhrung gewdhrleisten konnen. Damit bietet sich an, den BfP auch fiir die Prognose
des Berufserfolges zu validieren. Allerdings sind die in Kapitel 2.1 dargestellten
Schwierigkeiten bei der Definition von Kriterien fiir den Berufserfolg zu antizipieren. Gerade
bei einer sehr vielseitigen und mit vielfachen Anforderungen einhergehenden Téatigkeit wie
der des Polizeivollzugsdienstes, diirfte es nicht einfach sein, reliable und valide Kriterien zu

finden.

Albright und Glennon (1961) konnten feststellen, dass sich forschungsinteressierte und
managementinteressierte Wissenschaftler in einem biographischen Fragebogen beziiglich
Arbeits- und Sozialverhalten signifikant unterscheiden. Ahnliche Vergleich wiren bspw.
zwischen Polizeibeamten und Vertretern anderer Berufe (z.B. helfenden Berufen wie
Krankenschwester oder sonstigen wie bspw. Bankkaufleute) moglich. Die Ergebnisse konnten
zudem in Beziehung zu zusitzlich erhobenen Personenvariablen bewertet werden. Auch liefle
sich der BfP zusammen mit einem zeitgleich erhobenen Personlichkeitsfragebogen

faktorenanalysieren.

Kritisch bewertet bleibt in diesem Zusammenhang allerdings die Frage, in wie weit die im
Auswahlverfahren erfassten Anforderungen denen in der spiteren Berufsausiibung
entsprechen. Eine notwendige Evaluation hat bisher nicht stattgefunden. Die Prognosegiite
des Auswahlverfahrens bezieht sich in erster Linie auf die Ausbildungsleistung und weniger
auf den spiteren Berufserfolg. Insofern wire es von besonderer Bedeutung, weitere

Erkenntnisse iiber mogliche Zusammenhinge zwischen den Skalen des BfP und anderen
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biographischen Fragebogen sowie den Anforderungen, die an die erfolgreiche Ausiibung des
Polizeiberufes gestellt sind, zu erhalten. So kénnte man die Hypothese aufstellen, dass bei
dem Antwortverhalten eines erfolgreichen Polizeibeamten nur ein geringer Zusammenhang
mit dem psychologischen Konstrukt ,Introversion*zu erwarten wire. Gleichzeitig diirfte zu
erwarten sein, dass hinsichtlich des Konstruktes ,Stressfidhigkeit” hohe Zusammenhinge

gegeben sein sollten.

Hinsichtlich der erfassten Akzeptanz ist fiir weitere Untersuchungen eine wichtige
Fragestellung, inwieweit akzeptierte eignungsdiagnostische Instrumente dazu beitragen

konnen, dass die Bewerber die ihnen angebotenen Ausbildungsplitze auch annehmen.

Auch die Abhingigkeit der Akzeptanzeinschitzung von Personenfaktoren wurde bislang noch
nicht ausreichend systematisch untersucht. Die Beriicksichtigung differentialpsychologischer
Aspekte konnte ein neues Licht auf die vermeintlich niedrige oder hohe Akzeptanz, die
einzelnen Verfahren zugeschrieben wird, werfen und insgesamt zu einer realistischeren

Einschitzung der maximal erzielbaren Akzeptanzwerte fiir einzelne Verfahren fiihren.

Dabei bleibt die teilweise eklatante Vernachldssigung des Messproblems bei der Erhebung
der Daten als Hauptschwierigkeit bisheriger empirischer Untersuchungen weiter
beriicksichtigenswert. Bei der Vorbereitung kommender Untersuchungen ist zu bedenken,
dass Auswahlverfahren nicht nur einen Akzeptanzwert haben, sondern mehrere, die zusitzlich
noch in Abhéngigkeit von Person- und Situationsmerkmalen variieren. Dies muss sich in der

mehrdimensionalen Erfassung des Akzeptanzwertes ausdriicken.

Trotz der belegten Niitzlichkeit des BfP fiir die Vorauswahl im Auswahlverfahren fiir den
Polizeivollzugsdienst und der hohen Akzeptanz als eignungsdiagnostisches Instrument darf
abschliefend nicht unerwihnt bleiben, was der vorliegende biographische Fragebogen nicht
in der Lage zu leisten ist. Mit biographischen Daten konnen keine kognitive Strukturen oder
andere potentielle Fihigkeiten abgebildet werden, wie dies mit anderen Testverfahren
moglich wire. Interaktionen von unterschiedlichen Probanden, wie es im Assessment Center
zu beobachten ist, oder die Beobachtung von Verhaltensweisen sind nicht moglich. Fiir eine
Platzierung im Rahmen eines Auswahlverfahren eignen sich derartige Datengeber nur
begrenzt, denn fiir die Beurteilung des optimalen Einsatzes von Ressourcen sind die

Verfahren in der Regel nicht konzipiert. Neues, in einer bisherigen Titigkeit nicht
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aufgetretenes Verhalten, kann durch biographische Fragebogen nicht beurteilt werden. Im
Gegensatz zu standardisierten Leistungstests ist analog den Personlichkeitsfragebogen auch
hier eine Form der sozialen Erwiinschtheit von Antworten, wenn auch in einem geringerem

Ausmal, zu erwarten.

Die Generalisierbarkeit auch dieses biographischen Fragebogens ist nicht nur nicht intendiert,
sondern der BfP ist ausschlieBlich fiir eine spezifische Population — die Bewerber fiir den
mittleren Polizeivollzugsdienst — konzipiert. Fiir diesen Zweck erschliefit sich allerdings fiir
den BfP eine ausreichend hohe Reliabilitit und eine gute priadiktive Validitdt. Damit liegt ein
Instrument vor, mit dem zwischen erfolgreichen und nicht erfolgreichen Teilnehmern im
Auswahlverfahren diskriminiert werden kann. Zudem wird der Fragebogen als Instrument zur
Vorauswahl von Bewerbern fiir den Polizeivollzugsdienst von erfahrenen Teilnehmern am

Auswahlverfahren akzeptiert.
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9.1 Anhang A Durchfiihrung: ltems des Bewerberfragebogens (BfP)

Items des Bewerberfragebogen fiir den Polizeivollzugsdienst (BfP)

Die ersten vier ltems wurden nicht bewertet und dienten dem warm up.

01

02

03

04

1) Wie alt sind Sie?
2) Geschlecht ?
3) Welcher Dienstzweig interessiert Sie am ehesten?

4) Wie viel Einwohner hatte der Ort / die Stadt, in dem / der Sie in den letzten fiinf Jahren gelebt haben?

Die folgenden 56 Items waren Grundlage der Bewertung.

10

1

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

Wie wichtig ist lhnen, was andere Uber Sie denken?

Wie wichtig ist lhnen, sich auBerhalb von Schule / Beruf im Sozialbereich zu engagieren?
Wie wichtig ist Ihnen, sich auBerhalb von Schule / Beruf in der Politik zu engagieren?

Wie wichtig ist lhnen ein groBer Freundeskreis fir lhre Lebensplanung?

Wie wichtig ist lhnen gesellschaftliches Ansehen fir lhre Lebensplanung?

Welche Vorstellung von Verantwortung teilen Sie am ehesten?

Welche der folgenden Aufgaben liegt Ihnen am ehesten?

Wie haufig verdienten Sie parallel zur Schule eigenes Geld?

Wie haufig verdienten Sie wahrend der Ferien eigenes Geld?

Wie haufig waren Sie im Dienstleistungsbereich beschaftigt?

Wie haufig waren Sie im Verkauf beschaftigt?

Wie haufig waren Sie in Verwaltung / Biiro beschéftigt?

Wie haufig waren Sie in sonstigen Bereichen beschaftigt?

Wie viele Hobbys haben Sie?

In wie viel Vereinen / Gruppen sind oder waren Sie Mitglied?

Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen von Tageszeitungen?
Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen von Wochenzeitungen?
Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen von Zeitschriften?
Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen von Blichern?
Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Fernsehen?

Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Sport?

Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fir Hobbys?

Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Freundschaften?

Wie oft betreiben Sie Mannschaftssportarten?

Wie oft betreiben Sie Einzelsportarten?

Haben Sie durch Freizeitaktivititen Zusatzqualifikationen erworben?

Wie wichtig ist lhnen das Interessengebiet Wirtschaft?

Wie wichtig ist Ihnen das Interessengebiet Politik?
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9.1 Anhang A Durchfiihrung: ltems des Bewerberfragebogens (BfP)

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40

41

42

43

a4

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

Wie wichtig ist lhnen das Interessengebiet Geschichte?

Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitat Lesen?

Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitat TV / Radio?

Wie wichtig sind Ihnen Aktivitdten im Verein als Freizeitaktivitat?

Welche Sportform bevorzugen Sie?

Wie héaufig sehen Sie im Fernsehen Spielfilme / Serien?

Wie haufig sehen Sie im Fernsehen Dokumentarfilme?

Wie haufig sehen Sie im Fernsehen Sportsendungen?

Wie haufig sprachen Sie mit lhren Geschwistern tber lhre berufliche Zukunft?
Wie héaufig sprachen Sie mit lhrer(m) PartnerIn Gber Ihre berufliche Zukunft?
Wie haufig sprachen Sie mit Anderen Gber Ihre berufliche Zukunft?

Mit wie viel Jahren haben Sie sich fir lhren jetzigen Berufswunsch entschieden?
Wie viel Jahre sind Sie schon berufstatig?

Hatten Sie parallel zur Schule / Ausbildung / Beruf Funktionen inne?

Wie wichtig war fir Sie das Vorhandensein von freien Stellen bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu
ergreifen?

Wie wichtig waren fir Sie die Verdienstmdglichkeiten bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

Wie wichtig war flr Sie das gesellschaftliche Ansehen bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

Wie wichtig war fur Sie der Rat von Eltern / Freunden bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

Wie wichtig war fiir Sie die Berufsdarstellung in den Medien bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?
Wie wichtig war fur Sie ein Praktikum bei der Polizei bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

Wie wichtig waren fiir Sie Verwandte bei der Polizei bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

Wie wichtig waren fiir Sie eigene Erfahrungen mit der Polizei bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu
ergreifen?

Welche Art der Bekanntgabe besonderer Leistungen bevorzugen Sie am ehesten?
Welche Vorstellungen von Teamarbeit teilen Sie am ehesten?

Welche Arbeitssituation bevorzugen Sie am ehesten?

Welche Zeiteinteilung bevorzugen Sie am ehesten?

Wie héaufig haben Sie Erfahrungen mit mangelnder Zusammenarbeit in Schule / Ausbildung / Beruf
gemacht?

Wie haufig haben Sie Erfahrungen mit Widerstand gegen neue Ideen in Schule / Ausbildung / Beruf
gemacht?
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Hiufigkeitsverteilung der Items des Bewerberfragebogen fiir den Polizeivollzugsdienst

(BfP)

Wie wichtig ist, was andere ber Sie denken? Wie wichtig ist lhnen, sich im Sozialbereich zu engagieren?
Gliltige Kumulierte Gltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gltig gar nicht 18 29 29 29 Gultig  gar nicht 17 28 28 28
kaum 181 294 29,4 32,4 kaum 167 271 271 29,9
ziemlich 369 59,9 60,0 92,4 ziemlich 331 53,7 53,7 83,6
auBerordentlich 47 76 76 100,0 auBerordentlich 100 16,2 16,2 99,8
Gesamt 615 99,8 100,0 99 1 2 2 100,0
Fehlend 99 1 2 Gesamt 616 100,0 100,0
Gesamt 616 100,0
Wie wichtig ist Ihnen, sich in der Politik zu engagieren? Wie wichtig ist Ihnen ein groBer F is fiir lhre L ?
Giiltige Kumulierte Gltige Kumulierte
aufigkeit | Prozent Prozente Prozente Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gltig gar nicht 49 8,0 8,0 8,0 Giltig gar nicht 9 15 15 15
kaum 310 50,3 50,4 58,4 kaum 143 23,2 23,3 24,8
ziemlich 232 37,7 37,7 96,1 ziemlich 326 52,9 53,1 77,9
auBerordentlich 24 3.9 3.9 100,0 auBerordentlich 136 22,1 221 100,0
Gesamt 615 99,8 100,0 Gesamt 614 99,7 100,0
Fehlend 99 1 2 Fehlend 99 2 3
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100,0
Wie wichtig ist Ihnen gesellschaftliches Ansehen fiir Ihre Lebensplanung? Welche Vorstellung von Verantwortung teilen Sie am ehesten?
o Giltige | Kumulierte
5 . Gllige K;m“"e"e Heufigkeit | Prozent | Prozente | Prozente
— . | Haufigkeit | Prozent | Prozente | Prozente ] Gillg  Wrage gem Verantworlung 417 67.7 67,9 67,9
Gig gar nicht 1 1.9 2.0 2.0 trage gern Verantwortung,
kaum 167 27,1 27,2 292 wenn Dritter 177 28,7 288 96,7
Ziemlich 368 59,7 59.9 89,1 Gesamiverantwortung
auBerordentlich 67 109 109 100,0 Veranbwortung tragen fiegt 17 28 28 99,5
Gesamt 614 99,7 100,0 méchte keine
Fehlend 99 1 2 Verantwortung tragen 3 S S 1000
System 1 2 Gesamt 614 99,7 100,0
Gesamt 2 3 Fehlend 99 2 3
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100.0
Welche der folgenden Aufgaben liegt Ihnen am ehesten? Wie haufig verdienten Sie parallel zur Schule eigenes Geld?
Gitige Kumulierte Gilltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente A o
_ e e e e Héufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gltig :Ze”c"‘e SCT:""“be“ ‘22 2;5 g;; il; Giltig _eher nie 140 22,7 230 23,0
een vermitteln 3 523 : ; eher selten 216 35,1 355 58,6
Konzepte entwickeln 112 18,2 183 925 her oft oar 832
Vortrage halten 46 75 75 1000 ehero 150 24,4 , }
Gesamt 613 995 100.0 eher immer 102 16,6 16,8 100,0
Fehlend 99 3 5 Gesamt 608 98,7 100,0
Gesamt 616 100,0 Fehlend 99 8 13
Gesamt 616 100,0
Wie héufig verdienten Sie wahrend der Ferien eigenes Geld? Wie héufig waren Sie im Di i i aftigt?
Giltige Kumulierte Giiltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gltig eher nie 112 18,2 18,5 18,5 Giltig eher nie 310 50,3 50,4 50,4
eher selten 192 31,2 31,6 50,1 eher selten 103 16,7 16,7 67,2
eher oft 192 31,2 31,6 81,7 eher oft 128 20,8 20,8 88,0
eher immer 111 18,0 18,3 100,0 eher immer 74 12,0 12,0 100,0
Gesamt 607 98,5 100,0 Gesamt 615 99,8 100,0
Fehlend 99 9 15 Fehlend 99 1 2
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100,0
Wie héufig waren Sie im Verkauf beschaftigt? Wie héufig waren Sie in Verwaltung / Biiro beschaftigt?
) . Gltige Kumulierte Gliltige Kumulierte
_ _ Haufigkeit | Prozent | Prozente Prozente Haufigkeit | Prozent | Prozente Prozente
Gultig  eher nie 346 56,2 56,3 56,3 Glltig _eher nie 404 65,6 65,6 65,6
eher selten 105 17,0 17,1 733 eher selten 113 18,3 18,3 83,9
e:e’ oft 126 205 205 93,8 eher oft 67 109 109 94,8
Fehlend 99 ] 2 Gesamt 616 100,0 100,0
Gesamt 616 100,0
Wie héufig waren Sie in sonstigen Bereichen beschaftigt? Wieviel Hobbies haben Sie?
Gltige Kumulierte Gltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent | Prozente | Prozente | Haufigkeit | Prozent | Prozente Prozente
Gltig eher nie 236 38,3 38,4 38,4 Gultig  keine 5 8 8 8
eher selten 140 227 22,8 61,1 1-2 236 38,3 38,3 39,1
eher oft 158 256 257 86,8 3-4 330 536 53,6 92,7
eher immer 81 13,1 13,2 100,0 mehr als 5 45 73 73 100,0
Gesamt 615 998 100.0 Gesamt 616 100,0 100,0
Fehlend 99 1 2
Gesamt 616 100,0
Wie wichtig ist lhnen das Interessengebiet Geschichte? In wieviel Vereinen / Gruppen sind oder waren Sie Mitglied?
Giltige Kumulierte Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gitig ~ gar nicht 6 1,0 1,0 1,0 Gultig _ keinen 79 12,8 12,8 12,8
kaum 21 343 343 352 1-2 375 60,9 60,9 73,7
zleglchd on 299 48,5 48,5 83,8 3.4 140 22,7 22,7 96,4
et entic :3?2 1(‘)§'§ 1:)2’(2) 100,0 mehr als 5 22 36 36 100,0
iesam
- - Gesamt 616 100,0 100,0
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Wieviel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen Wieviel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen
von Tageszeitungen? von Wochenzeitungen?
Giltige | Kumulierte Gultige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gltig keine 41 6,7 6,7 6,7 Gultig keine 160 26,0 26,1 26,1
1-3 382 62,0 62,3 69,0 1-3 382 62,0 62,3 88,4
4-6 151 24,5 24,6 93,6 4-6 64 10,4 10,4 98,9
7-9 32 52 52 98,9 7-9 5 8 8 99,7
mehr als 10 7 1,1 11 100,0 mehr als 10 2 3 3 100,0
Gesamt 613 99,5 100,0 Gesamt 613 99,5 100,0
Fehlend 99 3 5 Fehlend 99 3 5
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100,0
Wieviel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen Wieviel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen
von Zeitschriften? von Biichern?
Giltige | Kumulierte Gilige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gultig keine 113 18,3 18,4 18,4 Giltig keine 107 17,4 17,5 17,5
1-3 365 59,3 59,5 78,0 1-3 279 453 455 63,0
4-6 101 16,4 16,5 94,5 4-6 148 24,0 24,1 87,1
7-9 30 4.9 49 99,3 7-9 56 9.1 9.1 96,2
mehr als 10 4 6 7 100,0 mehr als 10 23 37 38 100,0
Gesamt 613 99,5 100,0 Gesamt 613 99,5 100,0
Fehlend 99 3 5 Fehlend 99 3 5
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100,0
Wieviel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Fernsehen? Wieviel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Sport?
Giltige Kumulierte Giltige Kumulierte
dufigkeit | Prozent Prozente Prozente Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gltig keine 17 2,8 2,8 2,8 Gultig keine 8 1,3 13 13
1-3 202 32,8 33,0 35,7 1-3 111 18,0 18,1 19,4
4-6 210 34,1 343 70,0 4-6 213 346 34,7 54,2
7-9 131 213 214 91,4 7-9 161 26,1 26,3 80,4
mehr als 10 53 8,6 8,6 100,0 mehr als 10 120 19,5 19,6 100,0
Gesamt 613 99,5 100,0 Gesamt 613 99,5 100,0
Fehlend 99 3 5 Fehlend 99 3 5
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100.0
Wieviel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Hobbies? Wieviel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fir
Freundschaften?
Giltige Kumulierte
Prozent Prozente Prozente Giltige Kumulierte
Giltig keine 26 26 26 Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
1-3 21,3 21,4 24,0 Gultig keine 7 11 1.1 1.1
4-6 33,9 34,1 58,1 1-3 72 1,7 11,7 12,9
7-9 25,0 25,1 83,2 4-6 190 308 31,0 43,9
mehr als 10 16,7 16,8 100,0 7-9 165 26,8 26,9 708
Gesamt 99,5 100,0 mehr als 10 179 29,1 29,2 100,0
Fehlend 99 5 Gesamt 613 99,5 100,0
Gesamt 100,0 Fehlend 99 3 5
Gesamt 616 100,0
Wie oft betreiben Sie Manschaftssportarten? Wie oft betreiben Sie Einzelsportarten?
Giiltige Kumulierte Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gitig gar nicht 167 27,1 27,3 27,3 Giitiggar nicht 50 8,1 8,1 8,1
1 mal monatlich 64 10,4 10,5 37,7 1 mal monatlich 56 9,1 9,1 17,3
2 - 3 mal monatlich 77 12,5 12,6 50,3 2 -3 mal monatlich 63 10,2 10,3 275
1 mal wéchentlich 111 18,0 18,1 68,5 1 mal wéchentlich 104 16,9 16,9 44,5
2.- 3 mal wéchentlich 164 26,6 26,8 95,3 2 - 3 mal wéchentlich 237 38,5 38,6 83,1
e als 4 mal 29 47 47 100,0 e el ! 104 16,9 16,9 1000
Gesamt 612 99.4 100,0 Gesamt 614 99,7 100,0
Fehlend 99 4 6 Fehlend 99 2 3
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100,0
Haben Sie Zusatzqualifikationen erworben? Wie wichtig ist lhnen das Interessengebiet Wirtschaft?
Gilllige Kumulierte Gultige Kumulierte
. | Haufigkeit | Prozent | Prozente | Prozente | Haufigkeit | Prozent | Prozente | Prozente
Giltig _nein, keine 260 422 427 427 [Gotg — garmem | 9] 15 5 5
kene, avter. 170 276 279 706 kaUm‘ . 224 36,4 36,5 37,9
ziemlicl 349 56,7 56,8 94,8
ZiZZEr"fc"h';be' ieder 15 24 25 731 auBerordentlich 32 52 52 100,0
langerfristi r ohn
:bg:mu;;g(ﬁfaub:g ohne 32 52 53 783 Fettond Sgesamt 61: 99:; 100,0
P 132 214 217 100,0 Gesamt 516 1000
Gesamt 609 98,9 100,0
Fehlend 99 7 11
Gesamt 616 100,0
Wie wichtig ist Ihnen das Interessengebiet Politik? Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitat Lesen?
Giiltige Kumulierte Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gltig gar nicht 9 1,5 15 1,5 Giltig gar nicht 10 16 1,6 16
kaum 152 247 24,8 26,2 kaum 242 39,3 39,3 41,0
ziemlich 372 60,4 60,6 86,8 ziemlich 307 49,8 49,9 90,9
auBerordentlich 81 13,1 13,2 100,0 auBerordentlich 56 9.1 9,1 100,0
Gesamt 614 99,7 100,0 Gesamt 615 99,8 100,0
Fehlend 99 2 3 Fehlend 99 1 2
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100,0
Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitat Aktivitat im Verein? Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitat TV / Radio?
Giiltige Kumulierte Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent | Prozente | Prozente | |Haufigkeit | Prozent | Prozente | Prozente |
Galig _gar nicht 7 125 125 125 Gl gar nicht 1 28 28 28
kaum 167 27,1 27,1 39,6 kaum 253 41,1 41,1 43,9
ziemlich 218 354 354 750 demlich 305 495 496 935
auBerordentiich 154 250 250 100,0 giz’;:de"”'c" 6‘:‘; gg*g mi": 1000
Gesamt 616 100,0 100,0 Fehlend 99 1 2
Gesamt 616 100,0
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Wie haufig sehen Sie Spielfilme / Serien? Welche Sportarten bevorzugen Sie?
Gultige |~ Kumulierte Gilltige |Kumulierte
Prozent Prozente Prozente n
[Gfig —_eherme | T 501 50 50] __ Haufigkeit| Prozent |Prozente| Prozente
eher selten 40,6 407 458 Gultig Mannschaftssportd 423 68,7 68,8 68,8
eher oft 51,1 51,3 97,1 Einzelsportarten 192 31,2 31,2 100,0
eher immer 29 2,9 100,0 Gesamt 615 99,8 | 100,0
Gesamt 99,7 100,0 Fehlenc 99 1 2
Fenlend 99 3 Gesamt 616 | 100,0
Gesamt 100,0
Wie héufig sehen Sie Sportsendungen? Wie haufig sehen Sie Dokumentarfilme?
Giiltige Kumulierte Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent | Prozente Prozente _ _ Haufigkeit | Prozent | Prozente Prozente
Glltig _eher nie 75 12,2 12,2 12,2 Gilltig eher nie 54 8,38 88 88
eher selten 211 34,3 34,3 46,4 eher selten 284 46,1 46,2 55,0
eher oft 250 40,6 40,6 87,0 eher oft 242 39,3 39.3 94,3
eher immer 80 13,0 13,0 100,0 eher immer 35 5.7 5.7 1000
Gesamt 616 100,0 100,0 Gesamt 615 998 100.0
Fehlend 99 1 2
Gesamt 616 100,0
Wie héufig sprachen Sie mit Inren Geschwistern iiber lhre berufliche Wie haufig sprachen Sie mit Ihrem Partner iber Ihre berufliche Zukunft?
Zukunft?
Glltige Kumulierte
Giltige Kumulierte Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente Gultig eher nie 112 18,2 18,2 18,2
Glltig eher nie 126 20,5 20,5 20,5 eher selten 96 15,6 15,6 33,9
eher selten 206 33,4 33,6 54,1 eher oft 209 33,9 34,0 67,9
eher oft 203 33,0 33,1 87,1 eher immer 197 32,0 32,1 100,0
eher immer 79 12,8 12,9 100,0 Gesamt 614 99,7 100,0
Gesamt 614 99,7 100,0 Fehlend 99 2 3
Fehlend 99 2 3 Gesamt 616 100,0
Gesamt 616 100,0
Wie héufig sprachen Sie mit anderen Erwachsenen iiber lhre berufliche Mit wieviel Jahren haben Sie sich fiir den jetzigen Berufswunsch
Zukunft? entschieden?
Giiltige Kumulierte Glltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gilig _oher nie 54 8.8 88 88 Gallg ___junger als 15 276 4438 45,8 458
eher selten 350 56,8 57,1 65,9 16-17 110 17,9 183 64,1
eher oft 188 30,5 30,7 96,6 18-19 67 10.9 1.1 75.2
eher immer 21 34 34 100,0 alter als 20 149 24,2 24,8 100,0
Gesamt 613 99,5 100,0 Gesamt 602 97,7 100,0
Fehlend 99 3 5 Fehlend 99 14 23
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100.0
Wieviel Jahre sind Sie schon berufstétig? Wie wichtig war das Vorhandensein freier Stellen fiir lhren Wunsch, den
— - Polizeiberuf zu ergreifen?
Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente Gilltige Kumulierte
Giltig gar nicht 291 47,2 48,5 48,5 Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
1 Jahr oder weniger 34 55 57 54,2 Gultig gar nicht 9 15,7 16,6 16,6
1-3 76 12,3 12,7 66,8 kaum 263 42,7 45,0 61,6
4-6 85 138 14,2 81,0 ziemlich 193 31,3 33,0 94,7
7 oder mehr Jahre 114 18,5 19,0 100,0 auBerordentlich 31 50 53 100,0
Gesamt 600 97,4 100,0 Gesamt 584 94,8 100,0
Fehlend 99 16 2,6 Fehlend 99 32 52
Gesamt 616 100.0 Gesamt 616 100,0
Hatten Sie parallel zur Ausbildung etc. Posten inne? Wie wichtig war das geselischaftliche Ansehen fiir hren Wunsch, den
Polizeiberuf zu ergreifen?
Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente Giltige Kumulierte
Giltig keine 291 472 49,1 49,1 Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
inen iiber n
Eurieri?!eZeitraum 85 138 143 634 o i:Lmlcm 222 33:? 32:3 Aii
einen Uber ziemlich 280 45,5 47,9 91,3
angeren Zeitraum b 299 810 o auBerordentlich 51 83 87 100,0
{:ﬁ;:; "'Zi?{raum 33 54 56 100,0 Gesamt 585 95,0 100,0
Gesamt 593 9.3 100,0 Fehlend 99 31 5,0
Fehlend 99 23 37 Gesamt 616 100,0
Gesamt 616 100,0
Wie wichtig waren die Verdienstmdglichkeiten fiir lhren Wunsch, den Wie wichtig war der Rat von Eltern / Freunde fiir Ihren Wunsch, den Polizeiberuf
Polizeiberuf zu ergreifen? zu ergreifen?
Gliltige Kumulierte Gltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Giltig gar nicht 22 3,6 3.8 38 Giltig gar nicht 124 20,1 21,3 21,3
kaum 244 39,6 4“7 45,5 kaum 258 41,9 44,3 65,5
ziemlich 301 48,9 51,5 96,9 ziemlich 167 271 28,6 94,2
auBerordentlich 18 29 3.1 100,0 auBerordentlich 34 55 58 100,0
Gesamt 585 95,0 100,0 Gesamt 583 94,6 100,0
Fehlend 99 31 5,0 Fehlend 99 33 54
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100,0
Wie wichtig war ein Praktikum bei der Polizei fiir Inren Wunsch, den Polizeiberuf Wie wichtig war die Berufsdarstellung in den Medien fiir hren Wunsch, den
zu ergreifen? Polizeiberuf zu ergreifen?
Gliltige Kumulierte Gltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Giltig gar nicht 278 45,1 47,8 478 Giltig gar nicht 69 11,2 11,9 11,9
kaum 78 12,7 134 61,2 kaum 300 48,7 51,5 63,4
ziemlich 103 16,7 17,7 78,9 ziemlich 173 28,1 29,7 93,1
auBerordentlich 123 20,0 21,1 100,0 auBerordentlich 40 6.5 6,9 100,0
Gesamt 582 94,5 100,0 Gesamt 582 94,5 100,0
Fehlend 99 34 55 Fehlend 99 34 55
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100,0
Nie wichtig waren Erfahrungen im Umgang mit der Polizei fiir lhren Wunsch, den Wie wichtig waren Verwandte bei der Polizei fiir Inren Wunsch, den Polizeiberuf
Polizeiberuf zu ergreifen? 2u ergreifen?
Giiltige Kumulierte Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Giltig gar nicht 152 24, 26,1 26,1 Giltig gar nicht 235 38,1 40,4 40,4
kaum 214 34,7 36,7 62,8 kaum 134 21,8 23,0 63,4
ziemlich 149 24,2 25,6 88,3 ziemlich 116 18,8 19,9 83,3
auBerordentlich 68 11,0 11,7 100,0 auBerordentlich 97 15,7 16,7 100,0
Gesamt 583 94,6 100,0 Gesamt 582 945 100,0
Fehlend 99 33 54 Fehlend 99 34 55
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100,0
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Welche Vorstellungen von Teamarbeit teilen Sie am ehesten? Welche Art der von Lei: Sie am ehesten?
Gilltige Kumulierte Gilltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent | Prozente | Prozente sufiakeil
5 | |Hadfigkeit | Prozent | Prozente | Prozente |
Gultig h’“_a""“ A“’;“K:‘”ge::"_‘f’ 204 331 36,1 36,1 Galig _ vor einer Gruppe 118 19,2 206 206
T Von efiedver Arbel 1 18 19 38,1 anonym 35 57 6.1 26,7
verspricht eher Erfolg 248 403 439 81,9 offentlich 56 91 98 365
macht keinen personlich 363 58,9 63,5 100,0
Unterschied 12 e 21 841 Gesamt 572 92,9 100,0
:Sngﬁ von den Mitgliedern % 146 15,9 100,0 Fehlend 99 44 71
Gesamt 616 100,0
Gesamt 565 91,7 100,0
Fehlend 99 51 83
Gesamt 616 100,0
Welche Zeiteinteilung bevorzugen Sie am ehesten? Welche Arbeitssituation bevorzugen Sie am ehesten?
Giiltige Kumulierte Giiltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gultig freie Zeiteinteilung 337 54, 60,2 60,2 Gultig Gruppe leiten und
berwachen 8 1.3 1.4 1.4
vorgegebene 223 362 398 100,0 o
Zeiteinteilung N ” ’ Gruppe leiten und 279 453 496 51.0
Gesamt 560 909 1000 mitihr arbeften ’ ' '
Fehlend 99 56 91 in einer Gruppe zu 263 a7 467 7.7
Gesamt 616 100,0 arbeiten )
allein arbeiten 13 21 23 100,0
Gesamt 563 914 100,0
Fehlend 99 53 86
Gesamt 616 100,0
Wie haufig haben Sie Erfahrungen mit Widerstand gegen neuen Ideen Wie héufig haben Sie mit
ht? gemacht?
Giltige Kumulierte Giltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Gltig eher nie 119 19,3 214 214 Gltig eher nie 78 127 14,0 14,0
eher selten 305 49,5 54,8 76,1 eher selten 281 456 50,5 64,6
eher oft 123 20,0 22,1 98,2 eher oft 183 29,7 329 975
eher immer 10 1,6 18 100,0 eher immer 14 23 25 100,0
Gesamt 557 90,4 100,0 Gesamt 556 90,3 100,0
Fehlend 99 59 96 Fehlend 99 60 9.7
Gesamt 616 100,0 Gesamt 616 100,0
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9.1 Anhang A Durchfuhrung: Beispiele fur die Bestimmung der Retest-Reliabilitat des

Bewerberfragebogens (BfP)

Beispielhafte Darstellung des Fragebogens zur Bestimmung der Retest-Reliabilitiit des

Bewerberfragebogens fiir den Polizeivollzugsdienst (BfP)

Geburtsdatum: Datum:
1. Allgemeines
1) Wie alt sind Sie?
| <18 | 19-20 | 21-22 | 23-24 | 2526 | 27-28 [ 29-30 | > 31 |
2) Geschlecht ?
[ mannlich weiblich
3) Welcher Dienstzweig interessiert Sie am ehesten?
[ Schutzpolizei [ Kriminalpolizei [ Wasserschutzpolizei
4) Wie viel Einwohner hatte der Ort / die Stadt, in dem / der Sie in den letzten fiinf Jahren gelebt haben?
| < 20000 | 21000 - 50000 | 51000 - 100000 | 10000 - 500000 | > 500000 |

5) Wie wichtig ist Ihnen, was andere Menschen liber Sie denken?

| gar nicht | kaum

ziemlich

[ auBerordentlich

6) Wie wichtig ist lhnen, sich auBerhalb von Schule / Beruf im Sozialbereich zu engagieren?

| gar nicht | kaum

ziemlich

[ auBerordentlich

7) Wie wichtig ist lhnen, sich auBerhalb von Schule / Beruf in der Politik zu engagieren?

| gar nicht | kaum

ziemlich

auBerordentlich

8) Wie wichtig ist lhnen ein groBer Freundeskreis fiir lhre Lebensplanung?

[ gar nicht [ kaum

ziemlich

auBerordentlich

9) Wie wichtig ist Ihnen gesellschaftliches Ansehen fiir lhre Lebensplanung?

[ gar nicht [ kaum

ziemlich

auBerordentlich
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9.1 Anhang A Durchfiihrung: Beispiele fir die Bestimmung der Sozialen Validitat des
Bewerberfragebogens (BfP)

Beispielhafte Darstellung des Fragebogens zur Bestimmung der Sozialen Validitiit
(Akzeptanz) des Bewerberfragebogens fiir den Polizeivollzugsdienst (BfP)

Datum:

Die nachfolgende Frage wiirde ich in einem betrachten als
Bewerberfragebogen fiir die Vorauswahl zum
Einstellungsverfahren fiir den Polizeivollzugsdienst
4) Wie viel Einwohner hatte der Hedd
ort/ die Stadt, in dem / der Sie in zuldssig
den letzten fiinf Jahren gelebt haben?

unzulissig
5) Wie wichtig ist Ihnen, was andere Haad
Menschen lber Sie denken? ZulaSSIg

unzuléssig
6) Wie wichtig ist Ihnen, sich Haad
auBerhalb von Schule / Beruf im ZulaSSIg
Sozialbereich zu engagieren?

unzuléssig
7) Wie wichtig ist Ihnen, sich T
auBerhalb von Schule / Beruf in der ZulaSSIg
Politik zu engagieren?

unzuléssig
8) Wie wichtig ist lhnen ein groBer Hacd
Freundeskreis fir Ihre ZUIaSSIg
Lebensplanung?

unzulissig
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9.2 Anhang B Ergebnisse: Netto- und Grobgewichte der ltems des Bewerberfragebogens (BfP)

Netto- und Grobgewichte der Items des Bewerberfragebogens fiir den
Polizeivollzugsdienst (BfP)

Extremgruppe erfolgreich n = 143| nicht erfolgreich n = 302
absolute relative absolute relative Prozentdifferenz i Grobg
Haufi i Haufi i Haufi i Haufi i
0:Wie alt sind Sie?
jinger gleich 18 10 10,5 99 493 - 38,8 10 -
19 - 20 22 23,2 20 10,0 13,2 1
21-22 23 24,2 23 11,4 12,8 3 1
23-24 18 18,9 15 7,5 11,4 2 1
25-26 8 8,4 17 8,5 - 0,1 - 1
27-28 3 3.2 10 5,0 - 1, -1 1
29-30 7 7.4 7 3.5 3.9 1
alter gleich 31 4 4,2 10 5,0 - 0, - 1
?
mannlich | 63 | 66,3 | 125 | 622 | 4.1 1 1
weiblich | 32 | 33,7 | 76 | 378 | - 4.1 -1 1
0:Welcher Di ig interessiert Sie am ?
Schutzpolizei 68 71,6 126 63,0 8,6 2 1
Kriminalpolizei 14 14,7 56 28,0 - 13,3 -3 1
Wasserschutzpolizei 13 13,7 18 9,0 4,7 1 1
0:Wie viel Einwohner hat der Ort, in dem Sie in den letzten 5 Jahren liberwiegend gelebt haben?
kleiner gleich 20000 39 41,1 75 37,9 ,2 1 1
21000 — 50000 23 24,2 30 15,2 .0 2 1
51000 — 100000 9 9,5 12 6,1 .4 1 1
100001 — 500000 7 7.4 18 9,1 - 7 -1 1
groBer 500000 17 17,9 63 31,8 - 13,9 -3 1
1:Wie wichtig ist Ihnen, was andere liber Sie denken?
gar nicht 1 1,1 4 2,0 - 0,9 -1 1
kaum 31 32,6 57 28,6 4,0 1 1
ziemlich 60 63,2 131 65,8 - 2,6 -1 1
auBerordentlich 3 3,2 7 3,5 - 0,3 - 1
2:Wie wichtig ist lhnen, sich auBerhalb von Schule / Beruf im i ich zu i 1?
gar nicht 0 0,0 6 3.0 - 3.0 -2 1
kaum 29 30,9 57 28,5 2,4 - 1
ziemlich 59 62,8 115 57,5 53 1 1
auBerordentlich 6 6.4 22 11,0 - 4.6 -2 1
3:Wie wichtig ist lhnen, sich auBerhalb von Schule / Beruf in der Politik zu i 1
gar nicht 16 16,8 26 13,0 3.8 1 1
kaum 64 67,4 132 66,0 1,4 0 1
ziemlich 13 13,7 34 17,0 -3,3 -1 1
auBerordentlich 2 2,1 8 4,0 -1,9 -2 1
4:Wie wichtig ist lhnen ein groBer Fr eis fir lhre L ?
gar nicht 3 3,2 1 0,5 2,7 2 1
kaum 39 41,1 49 24,4 16,7 4 2
ziemlich 40 42,1 108 53,7 -11,6 -3 1
auBerordentlich 13 13,7 43 21,4 7.7 -2 1
5:Wie wichtig ist Ihnen gesellschaftliches Ansehen fiir Ihre Lebensplanung?
gar nicht 7 7,4 5 2,5 4,9 2 1
kaum 37 38,9 56 27,9 11,0 2 1
ziemlich 48 50,5 121 60,2 -9,7 -2 1
auBerordentlich 3 3,2 19 9,5 -6,3 -2 1
6:Welche Vorstellung von Verantwortung teilen Sie am ?
trage gern alleinige Verantwortung 77 81,1 163 81,9 0,8 0 1
trage gern Verantwortung, wenn 18 18,9 36 18,1 0,8 0 1
ein Dritter die
| Gesamtverantwortung trégt
7:Welche der folgenden Aufgaben liegt Ihnen am ehesten?
Berichte schreiben | 26 | 27,4 | 44 | 220 | 5.4 1 1
Anderen eigene Ideen vermitieln | 69 | 72,6 | 155 | 775 | 4.9 1 1
8:Wie haufig verdienten Sie parallel zur Schule eigenes Geld?
eher nie 9 9,5 42 21,0 -11,5 -3 1
eher selten 21 22,1 89 44,5 -22,4 -5 0
eher oft 50 52,6 47 23,5 29,1 7 2
eher immer 15 15,8 22 11,0 4,8 1 1
9:Wie haufig verdienten Sie wahrend der Ferien eigenes Geld?
eher nie 8 8,4 41 20,5 -12,1 -3 1
eher selten 8 40,0 73 36,5 3.5 1 1
eher oft 4 35, 56 28,0 7.8 2 1
eher immer 5 15, 30 15,0 0,8 0 1
10:Wie haufig waren Sie im Dier i ich beschattigt?
eher nie 17 17,9 91 45,5 -27,6 -6 0
eher selten 32 33,7 53 26,5 7,2 1 1
eher oft 28 29,5 38 19,0 10,5 2 1
eher immer 18 18,9 18 9,0 9,9 2 1
11:Wie haufig waren Sie im Verkauf beschaftigt?
eher nie 32 33,7 121 60,2 -26,5 -6 0
eher selten 24 25,3 46 22,9 2,4 0 1
eher oft 28 29,5 22 10,9 18,6 4 2
eher immer 11 11,6 12 6,0 5,6 2 1
12:Wie haufig waren Sie in Ver / Biiro beschattigt?
eher nie 47 49,5 135 67,2 -17,7 -4 0
eher selten 24 25,3 48 23,9 1.4 0 1
eher oft 18 18,9 15 7,5 11,4 2 1
eher immer 6 6,3 3 1,5 4,8 3 1
13:Wie haufig waren Sie in i Bereichen beschaftigt?
eher nie 15 15,8 74 37,2 -21,4 -5 0
eher selten 26 27,4 75 37,7 -10,3 -2 1
eher oft 49 51,6 39 19,6 32,0 7 2
eher immer 5 5,3 11 5,5 -0,2 0 1
14:Wie viele Hobbies haben Sie?
keine 0 0,0 0 - 0,0 0 1
1bis 2 39 411 103 51,5 -10,4 -2 1
3 oder mehr 56 58,9 97 48,5 10,4 2 1
15:1n wie viel Vereinen / Gruppen sind oder waren Sie Mitglied?
keine 4 4,2 17 8,5 -4,3 -2 1
1 bis 2 52 54,7 138 68,7 -14,0 -3 1
3 oder mehr 39 41,1 46 22,9 18,2 4 2
16:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen von T: i 1?
keine 7 7,4 16 8,0 -0,6 0 1
1bis 3 70 73,7 153 76,1 -2,4 0 1
4 oder mehr 18 18,9 32 15,9 3,0 1 1
17:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir das Lesen von Wochenzeitungen?
keine 25 26,3 95 47, -21,0 -5 0
1bis 3 68 71,6 97 48, 23,3 5 2
4 oder mehr 2 2,1 9 4,5 -2,4 -2 1
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9.2 Anhang B Ergebnisse: Netto- und Grobgewichte der ltems des Bewerberfragebogens (BfP)

18:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fir das Lesen von Zeitschriften?

keine 20 21,1 45 22,4 -1,3 0 1
1bis 3 61 64,2 138 68,7 -4,5 -1 1
4 oder mehr 14 14,7 18 9,0 5,7 1 1
19:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fir das Lesen von Biichern?

keine 17 17,9 62 30,8 -12,9 -3 1
1bis 3 41 43,2 118 58,7 -15,5 -4 0
4 oder mehr 37 38,9 21 10,4 28,5 7 2
20:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Fernsehen?

keine 0 0,0 3 1,5 -1,5 -2 1
1 bis 3 34 35,8 90 44,8 -9,0 -2 1
4 oder mehr 61 64,2 107 53,2 11,0 2 1
21:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Sport?

keine 2 2,1 5 25 -0,4 0 1
1bis 3 13 13,7 47 23,4 -9,7 -2 1
4 oder mehr 80 84,2 149 74,1 10,1 2 1
22:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fiir Hobbies?

keine 0 0,0 5 2,5 -2,5 0 1
1bis 3 18 18,9 67 33,3 -14,4 -3 1
4 oder mehr 77 81,1 129 64,2 16,9 4 2
23:Wie viel Stunden verwenden Sie pro Woche durchschnittlich fir Freur 1?

keine 0 0,0 2 1,0 -1,0 -1 1
1 bis 3 16 16,8 42 20,9 -4,1 -1 1
4 oder mehr 79 83,2 157 78,1 51 1 1
24:Wie oft betreiben Sie tarten?

gar nicht 18 18,9 52 25,9 - 7,0 -1 1
1 mal monatlich 8 8,4 9 4,5 3.9 1
2 - 3 mal monatlich 13 13,7 20 10,0 3,7 1 1
1 mal wdchentlich 25 26,3 52 25,9 0,4 - 1
2 - 3 mal wéchentlich 28 29,5 51 25,4 4,1 1 1
4 oder mehr mal 3 3,2 17 8,5 - 53 -2 1
wochentlich

25:Wie oft betreiben Sie Eil tarten?

gar nicht 2 2,1 13 6,5 - 4,4 -3 1
1 mal monatlich 5 5,3 13 6,5 - 1,2 1
2 - 3 mal monatlich 5 5,3 19 9,5 - 4,2 -2 1
1 mal wochentlich 15 15,8 37 18,4 - 2,6 -1 1
2 - 3 mal wochentlich 45 47,4 83 41,3 6,1 1 1
4 oder mehr mal 23 24,2 36 17,9 6,3 1 1
wdchentlich

26:Haben Sie durch Frei ivitaten Zusatzqualifikationen erworben?

ein, Keine oder nur den 52 | 54,7 | 112 | 56,6 | -1,9 -1 1
Fiihrerschein

ja. begonnen oder erworben | 43 45,3 | 86 | 43,4 | 1,9 1 1
27:Wie wichtig ist lhnen das Interessengebiet Wirtschaft?

gar nicht 1 1,1 5 2,5 -1,4 -1 1
kaum 31 32,6 99 49,5 -16,9 -4 0
ziemlich 55 57,9 80 40,0 17.9 4 2
auBerordentlich 8 8,4 16 8,0 0.4 0 1
28:Wie wichtig ist Ihnen das Interessengebiet Politik?

gar nicht 2 2,1 6 3,0 -0,9 -1 1
kaum 36 37,9 79 39,3 -1,4 0 1
ziemlich 52 54,7 106 52,7 2,0 0 1
auBerordentlich 5 5,3 10 5,0 0,3 0 1
29:Wie wichtig ist lhnen das Interessengebiet i ?

gar nicht 0 0,0 4 2,0 -2,0 -2 1
kaum 42 44,2 82 40,8 3,4 1 1
ziemlich 49 51,6 105 52,2 -0,6 1
auBerordentlich 4 4,2 10 5,0 -0,8 -1 1
30:Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitat Lesen?

gar nicht 3 3,2 9 4,5 -1,3 0 1
kaum 21 22,1 74 37,0 -14,9 -3 1
ziemlich 52 54,7 107 53,5 1,2 0 1
auBerordentlich 19 20,0 10 50 15,0 5 2
31:Wie wichtig ist Ihnen die Freizeitaktivitat TV / Radio?

gar nicht 1 1,1 6 3,0 -1,9 -2 1
kaum 36 37,9 75 37,3 0,6 0 1
ziemlich 53 55,8 102 50,7 5,1 1 1
auBerordentlich 5 5,3 18 9,0 -3,7 -2 1
32:Wie wichtig sind Ihnen Aktivitaten im Verein als itaktivitat?

gar nicht 2 2,1 14 7,0 -4,9 -3 1
kaum 19 20,0 40 19,9 0,1 0 1
ziemlich 41 43,2 82 40,8 2,4 0 1
auBerordentlich 33 34,7 65 32,3 2,4 0 1
33:Welche Sportform bevorzugen Sie?

Mannschaftssport | 66 | 69,5 | 134 | 67,0 | 2,5 1 1
Einzelsport | 29 | 30,5 | 66 | 33,0 | -2,5 -1 1
34:Wie haufig sehen Sie im Fernsehen Spielfilme / Serien?

eher nie 1 1,1 9 4,5 -3,4 -2 1
eher selten 56 58,9 94 46,8 12,1 3 1
eher oft 36 37,9 94 46,8 -8,9 -2 1
eher immer 2 2,1 4 2,0 0,1 0 1
35:Wie haufig sehen Sie im Fernsehen Dokumentarfilme?

eher nie 8 8,4 9 4,5 3,9 2 1
eher selten 39 411 120 59,7 -18,6 -4 0
eher oft 44 46,3 64 31,8 14,5 3 1
eher immer 4 4,2 8 4,0 0,2 0 1
36:Wie haufig sehen Sie im Fernsehen Spor 1?

eher nie 15 15,8 14 7,0 8,8 1
eher selten 37 38,9 84 41,8 -2,9 -1 1
eher oft 40 42,1 83 41,3 0,8 0 1
eher immer 3 3,2 20 10,0 -6,8 -3 1
37:Wie haufig sprachen Sie mit Ihren istern Uber lhre berufliche Zukunft?

eher nie 7 7.4 21 10,4 - 3,0 -1 1
eher selten 24 25,3 60 29,9 - 4,6 -1 1
eher oft 36 37,9 82 40,8 - 2,9 - 1
eher immer 17 17.9 18 9,0 8,9 2 1
Einzelkind 11 11,6 20 10,0 1,6 - 1
38:Wie haufig sprachen Sie mit Ihrer(m) Partnerin tiber Ihre berufliche Zukunft?

eher nie 2 2,1 1 6,5 - 4.4 - 1
eher selten 2 2,1 16 8,0 - 59 - 1
eher oft 47 49,5 74 37,0 12,5 3 1
eher immer 24 25,3 36 18,0 7,3 1 1
keine(n) Partnerin 20 21,1 61 30,5 - 9,4 -2 1
39:Wie haufig sprachen Sie mit Anderen liber Ihre berufliche Zukunft?

eher nie 1 1,1 2 1,0 0,1 0 1
eher selten 29 30,5 48 23,9 6,6 1 1
eher oft 58 61,1 130 64,7 -3,6 -1 1
eher immer 7 7.4 21 10,4 -3,0 -1 1
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9.2 Anhang B Ergebnisse: Netto- und Grobgewichte der ltems des Bewerberfragebogens (BfP)

40:Mit wie viel Jahren haben Sie sich fiir Ihren jetzigen Ber er i 1?

junger gleich 15 27 28,4 102 50,7 -22,3 -5 0
16-19 32 33,7 49 24,4 9,3 2 1
alter gleich 20 36 37,9 50 24,9 13,0 3 1
41:Wie viel Jahre sind Sie schon berufstéatig?

gar nicht 29 30,5 107 53,2 -22,7 -5 0
1bis 3 24 25,3 29 14,4 10,9 2 1
4 oder mehr 42 44,2 65 32,3 11,9 3 1
42:Hatten Sie parallel zur Schule / Ausbildung / Beruf Funktionen inne?

keine 17 17,9 77 38,3 -20,4 -4 0
‘gelegentlich Gber einen kirzeren 38 40,0 72 35,8 42 1 1
Zeitraum

(iber einen langeren Zeitraum 40 421 52 25,9 16,2 4 2
43:Wie wichtig war fir Sie das Vorhandensein von freien Stellen bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

gar nicht 20 21,1 35 17,5 3.6 1 1
kaum 43 45,3 45 22,5 22,8 5 2
ziemlich 21 22,1 63 31,5 -9,4 -2 1
auBerordentlich 11 11,6 57 28,5 -16,9 -4 0
44:Wie wichtig waren fiir Sie die Verdier iten bei dem Wunsch, den P uf zu ergreifen?

gar nicht 8 8,4 18 9,0 -0,6 0 1
kaum 45 47,4 107 53,2 -5,8 -1 1
ziemlich 39 41,1 74 36,8 4,3 1 1
auBerordentlich 3 3,2 2 1,0 2,2 2 1
45:Wie wichtig war fir Sie das ftliche Ansehen bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

gar nicht 8 8,4 29 14,4 -6,0 -1 1
kaum 43 45,3 85 42,3 3,0 1 1
ziemlich 40 42,1 76 37,8 4,3 1 1
auBerordentlich 4 4,2 11 55 -1,3 0 1
46:Wie wichtig war fiir Sie der Rat von Eltern / Freunden bei dem Wunsch, den P uf zu ergreifen?

gar nicht 14 14,7 37 18,4 -3,7 -1 1
kaum 50 52,6 80 39,8 12,8 3 1
ziemlich 25 26,3 71 35,3 -9,0 -2 1
auBerordentlich 6 6,3 13 6,5 -0,2 0 1
47:Wie wichtig war fiir Sie die Berufsdarstellung in den Medien bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

gar nicht 16 16,8 38 18,9 -2,1 0 1
kaum 59 62,1 115 57,2 4,9 1 1
ziemlich 17 17,9 43 21,4 -3,5 -1 1
auBerordentlich 3 3,2 5 2,5 0,7 0 1
48:Wie wichtig war fir Sie ein Praktikum bei der Polizei bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

gar nicht 58 61,1 82 41,0 20,1 4 2
kaum 17 17,9 22 11,0 6,9 1 1
ziemlich 8 8,4 52 26,0 -17,6 -4 0
auBerordentlich 12 12,6 44 22,0 -9,4 -2 1
49:Wie wichtig waren fir Sie Verwandte bei der Polizei bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

gar nicht 38 40,4 101 50,5 -10,1 -2 1
kaum 27 28,7 45 22,5 6,2 1 1
ziemlich 23 24,5 46 23,0 1,5 0 1
auBerordentlich 6 6,4 8 4,0 2,4 1 1
50:Wie wichtig waren fiir Sie eigene Erfahrungen mit der Polizei bei dem Wunsch, den Polizeiberuf zu ergreifen?

gar nicht 8 8,4 37 18,4 -10,0 -2 1
kaum 38 40,0 75 7, 2,7 1 1
ziemlich 40 42,1 62 0, 11,3 2 1
auBerordentlich 9 9,5 27 3.4 -3.9 -1 1
51:Welche Art der Bekanntgabe besonderer Leistungen bevorzugen Sie am ehesten?

Bekannigabe vor einer Gruppe. 'F 36 | 37,9 | 81 | 20,7 | 238 El 1
persdnliche Bekanntgabe | 59 62,1 | 118 | 593 | 2.8 1 1
52:Welche 1 von Teamarbeit teilen Sie am ehesten?

‘macht Arbeit eher angenehmer 18 18,9 52 25,9 7.0 1 1
verspricht eher Erfolg als 66 69,5 101 50,2 19,3 4 2
Einzelarbeit

Er.io\g h'angta;on den einzelnen 11 11 ’6 48 23’9 -1 2,3 -3 1
53:Welche Arbeitssituation bevorzugen Sie am ?

‘eine Gruppe zu leiten und mit ihr 53 55,8 116 58,0 2,2 0 1
2u arbeiten

in einer Gruppe zu arbeiten, ohne 42 44,2 83 415 2,7 1 1
diese zu fiihren

54:Welche Zeiteinteilung bevorzugen Sie am ?

freie Zeiteinteilung 56 | 58,9 | 98 492 | 9,7 2 1
vorgegebene Zeiteinteilung | 39 | 41,1 | 101 50,8 | 9,7 -2 1
55:Wie haufig haben Sie Erfahrungen mit mar ZL beit in Schule / At / Beruf ?

eher nie 5 5,3 21 10,4 -5,1 -2 1
eher selten 66 69,5 124 61,7 7,8 2 1
eher oft 24 25,3 55 27,4 -2,1 -1 1
eher immer 0,0 1 0,5 -0,5 -1 1
56:Wie haufig haben Sie Erfahrungen mit Widerstand gegen neue Ideen in Schule / ing / Beruf ?

eher nie , 18 9,0 -2,7 -1 1
eher selten 52 54,7 141 70,5 -15,8 -4 0
eher oft 35 36,8 37 18,5 18,3 4 2
eher immer 2 2,1 4 2,0 0,1 0 1
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9.2 Anhang B Ergebnisse: Retest-Reliabilitat der ltems des Bewerberfragebogens (BiP)

Ergebnisse der Bestimmung der Retest-Reliabilitit der Items des Bewerberfragebogens
fiir den Polizeivollzugsdienst (BfP)

Fragen des BfP Mittelwert | Standardabweichung | Korrelation
1 | Wichtig was Menschen (iber Sie denken 2,30 46 ,5926
2 | Engagement Sozialbereich 2,61 ,53 ,7312
3 | Engagement Politik 1,89 ,56 ,6490
4 | Freundeskreis 3,06 ,67 7781
5 | gesellschaftliches Ansehen 2,80 ,39 ,5065
6 | Verantwortung 1,31 A7 7063
7 | Aufgaben 1,91 ,28 ,5209
8 | Parallel Schule Geld verdienen 2,38 1,03 ,7848
9 | Parallel Ferien Geld verdienen 2,38 ,96 ,7028
10 | Dienstleistungsbereich beschéaftigt 2,70 97 ,6593
11 | Verkauf beschéaftigt 2,12 ,96 ,6133
12 | Verwaltung beschéaftigt 1,65 ,81 ,7256
13 | Sonstig beschéftigt 2,21 ,85 ,6518
14 | Wie viele Hobbies 2,40 ,53 ,6761
15 | Mitglied in Vereinen 2,29 ,54 1512
16 | Lesen von Tageszeitungen 1,95 ,46 ,6022
17 | Lesen von Wochenzeitungen 1,70 ,54 ,5552
18 | Lesen von Zeitschriften 1,87 ,61 ,6341
19 | Lesen von Blichern 1,95 72 71234
20 | Fernsehen 2,59 ,53 7741
21 | Sport 2,78 46 ,6359
22 | Hobbies 2,78 ,46 ,4394
23 | Freundschaften 2,39 31 ,7090
24 | Mannschaftssportarten 3,19 1,54 ,7601
25 | Einzelsportarten 4,36 1,25 ,6746
26 | Zusatzqualifikationen 1,51 ,50 ,6178
27 | Interessengebiet Wirtschaft 2,42 54 ,6419
28 | Interessengebiet Politik 2,34 ,56 7038
29 | Interessengebiet Geschichte 2,53 ,54 ,7681
30 | Lesen als Freizeitaktivitat 2,74 16 7268
31 | TV als Freizeitaktivitat 2,76 ,63 ,5270
32 | Verein als Freizeitaktivitat 2,97 76 9611
33 | Mannschafts- oder Einzelsport 1,27 ,45 ,5747
34 | Fernsehen Spielfilme 2,51 ,54 , 7457
35 | Fernsehen Dokumentarfiime 2,53 J71 ,6974
36 | Fernsehen Sportsendungen 2,19 ,79 , 71672
37 | Geschwistern berufliche Zukunft 3,04 1,12 ,6560
38 | Partner berufliche Zukunft 3,29 ,99 ,6546
39 | Andere berufliche Zukunft 2,65 ,56 ,7401
40 | Alter Berufswunsch 2,25 ,82 7132
41 | Jahre berufstétig 2,14 ,88 ,8829
42 | Parallel Ausbildung Funktionen 2,00 78 /7382
43 | Freie Stellen Polizeiberuf 2,36 ,96 ,7852
44 | Verdienst Polizeiberuf 2,61 57 ,7330
45 | Gesellschaftliches Ansehen 2,55 ,61 ,6432
46 | Rat Eltern 2,29 71 ,5743
47 | Mediendarstellung 2,10 ,63 6717
48 | Praktikum 1,68 91 ,7985
49 | Verwandte 1,91 ,92 ,6028
50 | Eigene Erfahrungen 2,57 77 ,6964
51 | Bekanntgabe Leistungen 1,57 ,49 ,6587
52 | Teamarbeit 1,87 ,61 ,5385
53 | Arbeitssituation 1,55 ,50 ,6612
54 | Zeiteinteilung 1,34 A7 ,8609
55 | Zusammenarbeit 2,13 ,55 ,5679
56 | Widerstand Erfahrungen 2,40 ,64 ,6426
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9.2 Anhang B Ergebnisse: Soziale Validitét der Items des Bewerberfragebogens (BfP)

Ergebnisse der Bestimmung der Sozialen Validitiit der Items des Bewerberfragebogens
fiir den Polizeivollzugsdienst (BfP)

Bewertet wurde als zulassig unzuldssig
Item Anzahl der | Prozentsatz § Anzahl der Prozentsatz
Teilnehmer der Teilnehmer der
Zustimmung Ablehnung
1 Wichtig was Menschen Uber Sie denken 65 100 - -
2 Engagement Sozialbereich 63 96,9 2 3.1
3 Engagement Politik 62 95,4 3 4,6
4 Freundeskreis 60 94,3 5 7,7
5 gesellschaftliches Ansehen 62 95,4 3 4,6
6 Verantwortung 64 98,5 1 1,5
7 Aufgaben 62 95,4 3 4,6
8 Parallel Schule Geld verdienen 57 87,7 8 12,3
9 Parallel Ferien Geld verdienen 59 90,7 6 9,2
10 | Dienstleistungsbereich beschéftigt 62 95,4 3 4,6
11 | Verkauf beschéftigt 60 94,3 5 7,7
12 | Verwaltung beschéftigt 61 93,8 4 6,2
13 | Sonstig beschaftigt 60 94,3 5 7,7
14 | Wie viele Hobbies 63 96,9 2 3,1
15 | Mitglied in Vereinen 59 90,7 6 9,2
16 | Lesen von Tageszeitungen 64 98,5 1 1,5
17 | Lesen von Wochenzeitungen 61 93,8 4 6,2
18 | Lesen von Zeitschriften 62 95,4 3 4,6
19 | Lesen von Biichern 63 96,9 2 3.1
20 | Fernsehen 61 93,8 4 6,2
21 | Sport 65 100 -- --
22 | Hobbies 63 96,9 2 3,1
23 | Freundschaften 62 954 3 6,2
24 | Mannschaftssportarten 65 100 - --
25 | Einzelsportarten 64 98,5 1 1,5
26 | Zusatzqualifikationen 62 954 3 4,6
27 | Interessengebiet Wirtschaft 60 94,3 5 7,7
28 | Interessengebiet Politik 62 95,4 3 4,6
29 | Interessengebiet Geschichte 65 100 - —
30 | Lesen als Freizeitaktivitat 64 98,5 1 1,5
31 | TV als Freizeitaktivitat 65 100 - —
32 | Verein als Freizeitaktivitat 63 96,9 2 3,1
33 | Mannschafts- oder Einzelsport 59 90,7 6 9,2
34 | Fernsehen Spielfiime 59 90,7 6 9,2
35 | Fernsehen Dokumentarfiime 59 90,7 6 9,2
36 | Fernsehen Sportsendungen 56 86,2 9 13,8
37 | Geschwistern berufliche Zukunft 60 94,3 5 7,7
38 | Partner berufliche Zukunft 59 90,7 6 9,2
39 | Andere berufliche Zukunft 60 94,3 5 7,7
40 | Alter Berufswunsch 60 94,3 5 7,7
41 | Jahre berufstatig 63 96,9 2 3.1
42 | Parallel Ausbildung Funktionen 64 98,5 1 1,5
43 | Freie Stellen Polizeiberuf 59 90,7 6 9,2
44 | Verdienst Polizeiberuf 61 98,5 4 6,2
45 | Gesellschaftliches Ansehen 61 98,5 4 6,2
46 | Rat Eltern 62 95,4 3 4,6
47 | Mediendarstellung 62 95,4 3 4,6
48 | Praktikum 61 98,5 4 6,2
49 | Verwandte 57 87,7 8 12,3
50 | Eigene Erfahrungen 61 98,5 4 6,2
51 | Bekanntgabe Leistungen 55 84,6 10 154
52 | Teamarbeit 65 100 - —
53 | Arbeitssituation 60 94,3 5 7,7
54 | Zeiteinteilung 60 94,3 5 7,7
55 | Zusammenarbeit 61 98,5 4 6,2
56 | Widerstand Erfahrungen 59 90,7 6 9,2
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| ebenslauf

Name
Familienstand

Schulausbildung

Studium

Berufsausbildung /

Berufserfahrung

Rainer Petersen

verheiratet, zwei

Kinder

1966 — 1970  Grundschule in Husum
1970 -1977  Realschule Husum Sid,
Realschulabschluss
1977 —1980  Fachgymnasium der Beruflichen Schulen des Kreises Nordfriesland,
Allgemeine Hochschulreife
1990 — 1991  Studium der Rechtswissenschaft und Soziologie an der CAU zu Kiel
1991 — 1997  Studium der Psychologie an der CAU zu Kiel
Abschluss der Diplomprifung am 21.10. 1997
1981 — 1983  Zivildienst auf einer interdisziplindren Intensivstation
1983 - 1984  Verschiedene Téatigkeiten
1984 — 1987  Ausbildung zum Krankenpfleger im Kreiskrankenhaus Heide,
1987 — 1998  Examinierter Krankenpfleger im Klinikum der CAU zu Kiel
WS 98/99 Lehrbeauftragter an der CAU zu Kiel
Studienfachfach Rechtspsychologie
01.04.1998 Leiter des Personal-Auswahl-Centers der Polizei Hamburg
—z.Zt.
WS 99 Lehrbeauftragter an der FHOV Hamburg - Fachbereich Polizei -
—2.Zt. Studienfach Psychologie
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