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1. Einleitung

1. Einleitung

Nach Ludwig (1996) gehért der Beruf des Polizeibeamten' zu den sehr belastenden Berufen.

Dies ist insbesondere auf die Vielfalt der Aufgaben und daraus resultierender Tatigkeiten im
Rahmen des Polizeidienstes zurlickzufiihren. Zum einen ist an dieser Stelle insbesondere die
Gefahrenabwehr durch allgemeine Prasenz in der Bevolkerung, SchutzmaBnahmen, etwa flir
gefahrdete Objekte und Biirger, oder Eingriffsmafnahmen bei der Durchsetzung von Straf-
oder Haftbefehlen zu erwédhnen. Weiter werden im Rahmen der Verbrechensbekampfung von
den Beamten unterschiedliche Aufgaben bei der Fahndung nach oder Vernehmung von
Straftatern erwartet. Dariiber hinaus sind diverse unterstiitzende Funktionen fiir andere
Behorden (wie z.B. Ordnungsbehorde oder Jugendamt) Bestandteil der tdglichen Arbeit.

Sogar die tagtigliche Auseinandersetzung mit dem Biirger kann bei diesen auf Unverstdndnis
stoBen und zu Frustrationen und teilweise auch Aggressivitit flihren. Dabei wiinschen sich die
meisten Biirger einen freundlichen Polizeibeamten, der korrekt und freundlich hilft, wann

immer er benétigt wird.

Ein Polizeibeamter sollte grundsitzlich im Umgang mit anderen Menschen ein angemessenes
Handeln zeigen, welches ohne ausreichende "Soziale Kompetenz" kaum erreichbar ist
(Penning, 1996). Hierzu zéhlen die Fiahigkeiten, sich auf Empfindungen anderer einzulassen
und in Anspannungs- und Konfliktsituationen die gegebenen Fertigkeiten auch effektiv
einsetzen zu konnen. Weiter bedarf es ausreichender "Personlicher Kompetenz" fiir die

Bewiltigung von besonderen Anforderungssituationen wie schwierigen

Mitarbeitergesprichen, Stresssituationen, Uberbringen unangenehmer Nachrichten etc.. Von
den Beamten wird erwartet, dass sie liber undogmatische Vorstellungen, angemessene

Bewertungen von Negativsituationen, ein differenziertes Selbstwertkonzept und eine hohe

Frustrationstoleranz verfiigen.

Die genannten Aufgaben machen deutlich, wie verantwortungsvoll und vielfiltig die
alltigliche Arbeit sich gestaltet und wie schwierig es sein muss, den vielseitigen
Grundanforderungen des

Berufes Polizeibeamter zu entsprechen. Ein Polizist muss {liberaus lernfdhig sein, da er sich
immer wieder auf neue Situationen einstellen konnen muss. Er muss Techniken und

Kenntnisse

"In der vorliegenden Arbeit wurde zur Vereinfachung die minnliche Form verwendet. Unabhingig hiervon sind selbstverstindlich Personen

beiderlei Geschlechts gemeint.



1. Einleitung

aus unterschiedlichen Wissensgebieten beherrschen (Kriminologie, Einsatzlehre, Sport,
Psychologie, Recht etc.), um vor Ort beim Einsatz die richtige Entscheidung treffen zu

konnen. Er sollte sich auf neue Techniken einstellen und mit ihnen umgehen koénnen
(Stichwort Internetkriminalitit). In schwierigen Situationen darf er sich nicht provozieren
lassen, sondern sollte in der Lage sein, deeskalierend und besonnen zu reagieren. Und dies,
obwohl insbesondere in GroBstddten, der regelméBige Umgang mit sozialen Problem- und
Randgruppen zermiirbend ist und manchmal kaum leistbar scheint. Den Auswirkungen von
Schichtdienst und traumatischen Erlebnissen sollte er stressresistent begegnen konnen. Er
muss sportlich sein und dariiber hinaus in der Lage, sich schnell unterschiedlichen
Gegebenheiten anzupassen. Er wird mit Situation konfrontiert, auf deren Bewéltigung er nicht
vorbereitet ist. So gehort bspw. das Uberbringen von Todesnachrichten zu den belastendsten

Tatigkeiten, die Polizeibeamte ausiiben miissen, die massiven Stress erzeugen und zu

erheblichen Verhaltensunsicherheiten fiihren (Huber, 1996).

Wo finden sich Menschen, die diesen Anforderungen gerecht werden konnen und die in der
Regel bereit sind, fir hédufig wenig Anerkennung in der Gesellschaft und keine
auBergewohnliche Bezahlung zu arbeiten? Die Antwort ist recht einfach, denn die hohen
Anzahlen von Bewerbungen sprechen dafiir, dass sich an den deutschen Schulen, trotz einer
Vielzahl interessanter Alternativen auf dem Berufsmarkt, immer noch ausreichend junge
Menschen fiir den Beruf des Polizeibeamten interessieren. Es herrschte in den letzten Jahren
kein Mangel an Bewerbern und es konnten kaum alle Interessierten zu einem
Eignungsfeststellungsverfahren eingeladen werden, da dies die organisatorischen
Moglichkeiten nicht zulieBen. Doch werden immer die ,richtigen" jungen Leute zum
Testverfahren eingeladen und erhalten nur jene eine Ablehnung, die im Vergleich zu anderen
weniger oder keine Chancen auf eine erfolgreiche Berufsausiibung haben? Wie kann oder
besser wie sollte ein Eignungsfeststellungsverfahren aussehen, welches dieser gro3en Anzahl
von Anforderungen gerecht werden kann? Gelingt es mit dem bestehenden Verfahren jene
Bewerber auszuwihlen, die diesen Anforderungen gerecht werden und letztendlich die ,,guten

Polizeibeamten" werden, die wir Biirger uns immer wiinschen?

Bei der Polizei werden im Rahmen der Auswahl geeigneter Bewerber fiir den
Polizeivollzugsdienst regelméfBig Entscheidungen iiber Annahme und Ablehnung getroffen.
Inwieweit die Leistungsmoglichkeiten der Bewerber mit diesen vielfdltigen Anforderungen

des speziellen Berufes jedoch iibereinstimmen ist vermutlich kaum einmal untersucht worden.
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1. Einleitung

Dabei ist bekannt, dass je besser die titigkeitsrelevanten Merkmale eines Arbeitsplatzes mit
den fahigkeitsrelevanten Merkmalen einer Person zusammenpassen, desto hoher ist letztlich
auch der Nutzen fiir die Organisation und somit schlieBlich fiir den Biirger zu dessen Wohle
und Schutz der Beamte eingesetzt wird. Es gilt somit, die beiden Seiten ,,Arbeitsplatz® und
,Person in Ubereinstimmung zu bringen und diejenigen Merkmale, die zum erfolgreichen

Ausiiben der Tatigkeit fiihren, valide durch entsprechende Auswahlverfahren zu erfassen.

Heutzutage steht eine erhebliche Zahl unterschiedlicher Verfahren zur Auswahl von
Mitarbeitern zur Verfiigung, die jedoch in ihrer Qualitdt erheblich variieren. Mit Hilfe
testtheoretischer Giitekriterien und Methoden der Evaluation ist es moglich, brauchbare

Verfahren der Personalauswahl von solchen zu unterscheiden, fiir die lediglich eine
Behauptung oder eigene Intuition spricht. Es war im Rahmen der Untersuchung nicht moglich
und auch nicht priméres Ziel, den vielfdltigen Aufgaben der Tatigkeit gerecht zu werden.
Zweck dieser Arbeit war es, die prognostische und inkrementelle Validitdt des

Auswahlverfahrens fiir die Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst, d.h. fiir ein
Studium an der Fachhochschule fiir Offentliche Verwaltung — Fachbereich Polizei — zu
erschlieBen. Anhand der Hohe der prognostischen Validitit ldsst sich z.B. eine Aussage
dariiber machen, inwieweit anhand der verwendeten Priddiktoren (Bestandteile des

Auswahlverfahrens) eine Vorhersage iiber das erfolgreiche Verhalten im Beruf (Kriterium)
moglich ist. Da sich eine Beurteilung eines Auswahlverfahrens ebenso an Kosten-Nutzen
Aspekten orientieren muss, sollte sichergestellt werden, dass es keine anderen Verfahren gibt,
die mit geringerem Aufwand an Zeit und Kosten eine gleich hohe Giite in der Vorhersage
erzielen konnen. In diesem Zusammenhang sollte auch die kontrovers diskutierte Bedeutung
von Schulnoten beriicksichtigt werden, da in verschiedenen Bundesldndern Noten im Rahmen
der Vorauswahl fiir die Einstellung in den Polizeivollzugsdienst eingesetzt werden. Weiter
sollten auch Kosten und Nutzen Aspekte des Auswahlverfahrens beleuchtet und die Frage

beantwortet werden, ob das vorliegende Verfahren dazu beitragen kann, neben deutschen,

auch vermehrt ausldndische Bewerber flir den Polizeivollzugsdienst zu gewinnen.



2.1 Psychologische Personalauswabhl

2. Theoretischer und empirischer Hintergrund

2.1 Psychologische Personalauswahl

2.1.1 Grundlagen und Kontext der psychologischen Personalauswahl

Der erste Abschnitt des zweiten Kapitels widmet sich dem geschichtlichen Abriss der
Entwicklung in dem Themengebiet der psychologischen Personalauswahl. AnschlieBend
werden die Begriffe der Berufseignungsdiagnostik und der Eignung kurz anhand von
Definitionen einiger Autoren zu erldutern versucht. Bei der Frage, inwieweit Personen und
Arbeitsplatz miteinander effektiv und 6konomisch miteinander verbunden werden konnen,
werden die Begriffe der Selektion und Platzierung von geeigneten Personen angesprochen.
Anhand einer Darstellung von Roésler (1992) folgen schlieBlich beispielhaft wissenschaftliche
Grundsitze zur Entwicklung von Verfahren zur Selektion geeigneter Personen. Es werden
Begriffe wie Arbeitsplatzanalyse, Préddiktoren, Kriterien, Validitdtsanalyse und

Entscheidungsbildung angesprochen.

In der heutigen Zeit werden tagtiglich Personalentscheidungen getroffen. Die Relevanz
berufseignungsdiagnostischer Entscheidungen ist von nahezu herausragender Bedeutung. Sie
legen nicht nur den weiteren beruflichen Weg fiir einen potentiellen Bewerber um einen
Arbeitsplatz fest, sondern bestimmen ebenso den Handlungsspielraum des betroffenen
Unternehmens. Jede Organisation kann nur so gut sein, wie ihre ausgewihlten Mitarbeiter
dies zu lassen. Letztendlich sind sie es, welche die Produkte herstellen, die Organisation und
Planungen iibernehmen etc.. Der Kernpunkt jeglicher Personalentscheidung liegt darin,
anhand effizienter Auswahlverfahren die individuellen Fiahigkeiten und Fertigkeiten
moglichst objektiv zu erfassen und im weiteren durch eine moglichst optimale Passung
zwischen den Merkmalen einzelner Mitarbeiter und den Anforderungen des jeweiligen
Arbeitsplatzes den groBtmoglichen Nutzen fiir die Organisation auf der einen und die

Mitarbeiter auf der anderen Seite zu erzielen.

Seit mehr als 100 Jahren beschéftigt sich die Psychologie mit der Frage nach der Messung des
individuellen Verhaltens und dessen Umsetzung in objektivierbare und somit quantifizierbare
Merkmale. Der Gedanke, mittels systematischer und kontrollierter Methoden Menschen
aufgrund ihrer Fahigkeiten auszuwdhlen, reicht, basierend auf unterschiedliche Quellen, auf

bis vor mehr als 3000 Jahre zuriick. Nach DuBois (1970) wurden bereits zu dieser Zeit in



2.1 Psychologische Personalauswabhl

China offentlich Bedienstete mittels einer ,Testbatterie” hinsichtlich ihrer Eignung fiir
,2Managementaufgaben“ im Staatsdienst gepriift, die u.a. aus Reiten, Bogenschiessen und

Arithmetik bestand. Schuler (1996) zitiert ein weiteres Beispiel von Lavater (1775), welcher

die Meinung vertrat, dass charakteristische physiognomische Merkmale eines Menschen, wie
z.B. Korperform, Haar, Stimme, Sprache, Handschrift und Kleidung, &uBert wvalide

eignungsdiagnostische Indikatoren seien. Eine Systematisierung der Ausleseuntersuchungen
erfolgte jedoch erst im Laufe des letzten Jahrhunderts (Hossiep, 1995). Ziel war hierbei, jeden

Einzelnen gemil seiner Eignung und einem Leistungsprinzip fiir die jeweilige Funktion
auszuwihlen.

Somit ist der Beginn der von psychologischen Theorien und Methoden gepréagten Diagnostik

auf den Anfang des 20. Jahrhunderts zu datieren. Zu dieser Zeit wurden Papier- und

Bleistifttests, apparative Verfahren sowie Arbeitsproben, welche nach psychometrischen

Prinzipien konstruiert und teilweise sogar bereits evaluiert wurden, fiir die

schwerpunktméfige Anwendung im Bereich der Produktions- und Dienstleistungsberufe
eingesetzt. Die Eignungspriifung mittels des Verfahrens der Arbeitsprobe entwickelte sich

beispielsweise im Zuge der fortschreitenden arbeitsteiligen Produktionsweise in der Industrie.

Die zahlreichen psychotechnischen Forschungs- und Priifstellen versuchten mittels dieser
Methode diejenigen zentralen psychischen Funktionen herauszufinden und zu messen, welche
fiir eine bestmogliche Leistung und somit Ergebnis der Arbeit notwendig erschienen. Der
Schwerpunkt der Anwendungen der genannten Verfahren lag hauptsichlich im Bereich der
Produktions- und Dienstleistungsberufe, wobei eine Auswahl von Fiihrungspositionen noch

kaum stattfand (Schuler, 1996).

Schon zu Beginn des 20. Jahrhunderts wurden heute noch bekannte und gebrduchliche
Verfahrenstypen eingesetzt. Anastasi (1985) verweist auf die Verwendung von
Personlichkeitstests zur Auswahl von Verkdufern in den USA, Owens (1976) auf die
Anwendung zur Auswahl von Versicherungsvertretern. Auflerdem begann in dieser Zeit die
Anwendung von Intelligenztests, welche zundchst in Form von Schulreifetests und spéter
erstmalig zur Selektion von amerikanischen Rekruten (Army-Alpha-Test) eingesetzt wurden.
Zur Eignungspriifung der Mitarbeiter wurden aulerdem Einstellungsinterviews verwendet
(Schuler, 1996).

Als Konglomerat aus Testverfahren, Einstellungsinterview und Arbeitsproben entwickelte
sich das heute so bezeichnete und fiir die Auswahl von Fiihrungskréiften nicht mehr

wegzudenkende ,,Assessment Center”, das auch als Vorldufer widhrend der Weimarer
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2.1 Psychologische Personalauswabhl

Republik zur Auswahl von Offizieren der Reichswehr eingesetzt wurde (Schuler, 1996). Eine

differenziertere Betrachtung einzelner Auswahlinstrumente erfolgt in Kapitel 2.3.

Im Zuge der Verbreitung der Computer gestiitzte Datenverarbeitung entwickelte sich gegen

Ende des letzten Jahrhunderts die computerunterstiitzte Eignungsdiagnostik, d.h.
Auswahlverfahren werden mit Hilfe des Computers durchgefiihrt. Die Items werden
standardisiert vorgegeben, ausgewertet und letztendlich Personalentscheidungen auf dieser
Datenbasis  getroffen. Schnell waren hinsichtlich der Durchfiihrungsbedingungen
okonomische Vorteile erkennbar, zudem lieB sich eine Welt neuer Simulationsaufgaben fiir
die Problemloseforschung (vgl. Dorner, Kreuzig, Reither & Stdudel, 1983) erschlielen.

Dariiber hinaus kam es durch die Moglichkeiten des adaptiven Testens auch zu einem
Paradigmenwechsel in der Eignungsdiagnostik. So kann verhindert werden, dass ein
Bewerber eine zuvor festgelegte Reihenfolge von vorgegebenen Aufgaben abarbeiten muss.

Hier iibernimmt der Computer die Aufgabe, optimale an den jeweiligen Probanden angepasste

Untersuchungsschritte anzubieten (Hornke, 1991).

Angesicht der langen Tradition und geschichtlichen Wurzeln sowie der Weiterentwicklungen
auf diesem Gebiet, erhebt sich die Frage, was heute unter berufseignungsdiagnostischen
Entscheidungen bzw. Berufseignungsdiagnostik verstanden wird. Wiahrend der letzten
Jahrzehnte haben viele Autoren versucht, geprdgt von den sie beeinflussenden Werten und
gesellschaftlichen Rahmenbedingungen, eine Definition des Begriffes abzugeben. Hossiep
(1995) hat verschiedene definitorische Aussagen, wie er es formuliert, gesammelt und
dargestellt, von denen exemplarisch zwei genannt sein sollen: Eckardt und Schuler (1992)
verstehen unter Berufseignungsdiagnostik ,,...die Gesamtheit aller wissenschaftlichen und
wissenschaftsgeleiteten  praktischen Bemiihungen ..., die auf dem Wege iiber eine
gedankliche Zuordnung von beruflichen Situationen zu Personen oder von Personen zu
beruflichen Situationen die Ziele ,Maximierung beruflicher Leistung® und ,Maximierung
beruflicher Zufriedenheit* anstreben. Schuler und Funke (1993) verstehen unter dem Konzept
der Eignung, das AusmaB der Ubereinstimmung an Anforderungen des Arbeitsplatzes und der

weiteren Arbeitsumgebung mit den Leistungsvoraussetzungen der Person.

Der Begriff der Eignung ist ein sehr facettenreicher und im Bedeutungsgehalt
kontextabhdngiger Begriff, enthdlt jedoch zwei wesentliche Zielkriterien: die berufliche

Leistung und die berufliche Zufriedenheit einer Person. Es geht nicht nur um das blof3e
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Zusammenpassen zwischen Person und beruflicher Umwelt, sondern um ein transaktionales
Verhiltnis. Berufliche Zufriedenheit kann bspw. umgesetzt werden, indem der Arbeitnehmer
in der Ausiibung seiner Tatigkeit die Mdglichkeit hat, bestimmte personliche Bediirfnisse, wie
z.B. nach Kontakten, zu befriedigen (Schuler, 1996). Somit erhdhen sich auch die
Arbeitszufriedenheit und die Wahrscheinlichkeit, dass der Arbeitnehmer in der Organisation
verbleibt. Uber- oder Unterforderung, Nacht- und Schichtarbeiten, Arbeitsumgebungsfaktoren
wie z.B. Larm, Hitze, soziale Belastungen durch Vorgesetze und / oder Kollegen (Rosenstiel,
2001) gelten u.a. als Stressoren, die die psychische und physische Gesundheit beeintrachtigen
und schéddigen konnen (Semmer & Udris, 1995). Nach dem Report ,,Wettbewerbsfaktor
Work-Life-Balance* des wissenschaftlichen Institutes der AOK in Zusammenarbeit mit der
Universitdt Bielefeld (2003) ist die Zahl der auf psychische Erkrankungen zuriickgehenden
Krankmeldungen seit 1994 um 74,4 % gestiegen.

90 % der Beschiftigungsverhdltnisse scheitern nicht aufgrund fehlender fachlicher
Kompetenzen des betroffenen Mitarbeiters, sondern wegen gegebener Unstimmigkeiten
zwischen den Personlichkeitsmerkmalen des Stelleninhabers und den Anforderungen der
Position (Sarges, 2000). Das von Eckardt und Schuler (1992) genannte Zielkriterium der
beruflichen Zufriedenheit scheint somit im Rahmen einer effizienten Personauswahl von
entscheidender Bedeutung zu sein, ansonsten sind finanzielle Einbuflen in Folge psychischer
und physischer Fehlbelastungen moglich. Ein effektives Personalmarketing minimiert
derartige finanzielle Einbullen auf Seiten der Organisation durch vorzeitiges Ausscheiden

nicht geeigneter Arbeitnehmer und maximiert somit den Erfolg der Organisation.

Die berufliche Leistung wird in den meisten Fédllen mittels eignungsdiagnostischer Verfahren
gemessen (vgl. auch Kapitel 2.3). Die Relevanz eignungsdiagnostischer Entscheidungen ist
immer dann hervorzuheben, wenn es einen merklichen Unterschied macht, welche Person fiir
eine bestimmte Position ausgewidhlt wird, d.h. bestimmte Féahigkeiten von einem Bewerber
erwartet werden miissen, um den Anforderungen der zu besetzenden Stelle gerecht werden zu
konnen. Hier gibt es eine Vielzahl unterschiedlicher Instrumente, die zur Erfassung der
Kompetenzen potentieller Bewerber zur Verfiigung stehen. Neben Personlichkeitstests, die
das fiir einen Bewerber typische Verhalten erfassen sollen, stehen Leistungstests wie
Konzentrations- oder Intelligenztests oben auf der Beliebtheitsskala von Praktikern, mittels
denen maximales Verhalten, d.h. Leistungsfiahigkeit erfasst werden soll. Dariiber hinaus
finden weitere Verfahren und Datenquellen wie Interviews, Arbeitsproben und Beurteilungen

Dritter Anwendung. Der auswihlenden Institution geht es folglich darum, einen Bewerber zu
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2.1 Psychologische Personalauswabhl

finden, der die Anforderungen des Arbeitsplatzes moglichst optimal bewiltigen und somit
einen moglichst hohen Anteil zum Erfolg eines Unternehmens beitragen kann. Die
Ergiebigkeit und Effizienz eines Unternechmens stehen jedoch in Abhédngigkeit von der
Produktivitdt, der Zufriedenheit und Belastung eines Arbeitnehmers. Je hoher demnach die
Passung zwischen den Leistungsmoglichkeiten eines Individuums wund den
Leistungsanforderungen eines Arbeitsplatzes, desto hoher sind Ertrag und Erfolg einer
Organisation sowie die Zufriedenheit und Kapazitit des Arbeitnehmers.

Nach Rosler (1992) lassen sich zwei Wege einschlagen, wie Personen und Arbeitsplatz
miteinander verbunden werden koénnen: einerseits durch aktive Arbeitsplatzgestaltung und
andererseits durch die Auswahl und Platzierung geeigneter Personen. Eine MafBnahme,
Anforderungen an eine Person durch eine Tatigkeit einerseits und Leistungskapazititen einer
Person andererseits miteinander abzustimmen, ist die Arbeitsplatzgestaltung. Theoretische
Grundlage dieses Vorgehens ist die Begrenztheit menschlicher Fidhigkeiten als gegeben
anzunehmen und die Bedingungen des Arbeitsplatzes auf diese abzustimmen. Mittels der
Bereitstellung spezifischer Hilfsmittel sollen Leistungsdefizite aufgefangen und kompensiert

werden.

Arbeitsplatz und Person konnen ebenfalls anhand der Methode der Platzierung umgesetzt
werden. In diesem Falle soll das vorhandene Leistungspotential eines Arbeitnehmers mittels
Fort- und Weiterbildung gesteigert, gefordert und somit Fédhigkeitsdefizite ausgeglichen
werden. Im Rahmen der Eignungsdiagnostik stehen hier Verfahren zur Potentialfeststellung
von Mitarbeitern zur Verfligung, die hdufig jenen zur Personalauswahl gleichen (Lang von
Wins & Rosenstiel, 1998). Die hier gemeinte klassische Personalentwicklung findet in erster
Linie durch Lernen ,, on the job* (Sonntag, 1998), d.h. durch Mallnahmen, die unmittelbar am
Arbeitsplatz wiahrend Ausiibung der Tatigkeit stattfinden und durch MaBBnahmen ,,off the job*

(Lammers, 1998), also im Rahmen einer traditionellen Weiterbildung.

Bei der Auswahl von Personen geht es darum, die Anforderungen eines Arbeitsplatzes als
gegeben hinzunehmen und jene Personen auszuwihlen, die den Anforderungen im weiteren
Sinne entsprechen. Theoretische Grundlage dieses Ansatzes ist die These interindividueller
Unterschiede: Jeder Mensch besitzt eine Palette unterschiedlicher Féhigkeiten und
Fertigkeiten, so dass unterschiedliche Menschen ein und dieselbe Arbeit auch unterschiedlich
gut ausfiihren. Je nachdem welche Fahigkeiten an einem Arbeitsplatz gefordert werden, ergibt

sich fiir die Eignung eines Bewerbers auch ein unterschiedliches Fahigkeitsprofil. Mertens
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(1974) hat in diesem Sinne den Begriff der Schliisselqualifikation eingefiihrt. Gemeint sind
damit Merkmale einer Person, die zur Bewiltigung gegenwirtiger und zukiinftiger beruflicher
Anforderungen bedeutsam sind. Diese Merkmale bzw. das vorhandene Fahigkeitsprofil zu
erfassen und mittels geeigneter Verfahren in Eignung oder Nichteignung umzusetzen, ist Ziel
einer effizienten Personalsauswahl. Die Konzeption eines Auswahlverfahrens wird jedoch
dadurch erschwert, dass neben den Fiahigkeiten und Fertigkeiten einer Person ebenso Faktoren

wie z.B. unterschiedliche Einstellungen, Erwartungen, Motive und an den Arbeitsplatz
gestellte Forderungen Einfluss auf die Eignung oder Nichteignung einer Person haben. So
wird beispielsweise ein Polizeibeamter, der das Fiihren von Mitarbeitern nicht als reizvoll und
motivierend erlebt, moglicherweise liber Jahre hinweg genau jene Situationen vermeiden, in
denen aktiv gefiihrt werden miisste. Zusitzlich reagieren Menschen unterschiedlich auf
Verdnderungen, Herausforderungen oder Monotonie, wirken aktiv auf ihre Umwelt und

Entwicklung ein oder fiihlen sich eher fremdbestimmt oder selbst aktiv einwirkend, etc. (vgl.
Weinert, 1998). Bei der Konzeption eines effizienten Personalausleseverfahrens sollten

folglich alle fiir die Ausiibung der Tétigkeit erforderlichen Fahigkeiten und Fertigkeiten sowie
die sie beeinflussenden Faktoren (Stress, Personlichkeitsmerkmale, etc) erfasst werden und

mittels bereits existierender oder / und neu zu entwickelnde Verfahren operationalisiert

werden.

Bevor es jedoch zum Einsatz eignungsdiagnostischer Verfahren kommt, sind einige
Vorbereitungen notwendig. Das folgende Schema nach Roésler (1992) zeigt die einzelnen
Stadien, die bei der Etablierung wissenschaftlich begriindeter Personalauslese durchlaufen

werden miissen (Tabelle 2.1-1).

Tab. 2.1-1: Schematische Ubersicht einzelner Stadien wissenschaftlich begriindeter Personal-
auswahl nach Rosler (1992).

Festlegung der Arbeitsplatzanforderungen; Arbeitsplatzanalyse
4

Konstruktion und Auswahl von Pradiktoren
4
Definition von Kriterien
4

Validitatsanalyse
4

Auswahl eines Entscheidungsmodells fir die Selektion / Platzierung
4

Nutzenanalyse
4
Generalisierbarkeitsanalyse

Anhand von Arbeits- und Anforderungsanalysen lassen sich die erforderlichen Féhigkeiten
fiir die Auslibung der Tétigkeit feststellen, wihrend die Fertigkeiten und Kenntnisse auf
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Seiten der Person mittels eignungsdiagnostischer Verfahren iiberpriift werden kénnen. Der

Arbeitsplatz wird durch die Gesamtheit aller Aufgaben, die von dem jeweiligen
Stelleninhaber bewiltigt werden miissen, definiert. Eine Methode der Identifizierung der an
einem Arbeits- bzw. Ausbildungsplatz auszufiihrenden Aufgaben oder auszuiibenden

Tétigkeiten, ihrer Ausfiihrungsbedingungen sowie ihrer psychischen, physischen und sozialen
Umfeldbedingungen ist die Arbeitsplatzanalyse. Nach Kannheiser und Frieling (1992) ist das
Ziel der Arbeitsplatzanalyse u.a. die Erstellung einer empirischen Basis fiir die Konstruktion
und die Auswahl von Prédiktoren und Kriterien sowie von Job-Typologien, anhand derer eine

Validitdtsgeneralisierung vorgenommen werden kann. Ebenso soll die Arbeitsplatzanalyse
solche Faktoren ermitteln, die fiir die berufliche Zufriedenheit bedeutsam sind (Heyse und
Kersting, 2004). In der Eignungsdiagnostik spielen unterschiedliche Arten von
Anforderungen eine Rolle. Nennenswert sind Eigenschaftsanforderungen (z.B. Fidhigkeiten
und Interessen), Verhaltensanforderungen (z.B. Fertigkeiten und Gewohnheiten),

Qualifikationsanforderungen (z.B. Kenntnisse und Fertigkeiten) und Ergebnisanforderungen

(z.B. Problemldsungen und Qualitétsstandards) (Schuler, 1996).

Mit Hilfe diagnostischer Verfahren sollen iiberdauernde Eigenheiten des Arbeitsplatzes
erfasst werden. Somit unterliegen sie, wie auch andere diagnostische Verfahren, den
allgemeinen methodischen Anforderungen an Objektivitdt, Reliabilitdt und Validitit. In der
Regel besitzen derartige Instrumente die Form von Fragebdgen, die entweder vom

Arbeitsplatzinhaber selbst beantwortet werden oder mittels eines standardisierten

Beobachtungsinterviews, das von fachkundigen und besonders geschulten Fachleuten, z.B.

Psychologen, durchgefiihrt wird (Rosler, 1992).

Nur wenn Aussagen iiber die Passgenauigkeit zwischen den Fahigkeiten des Mitarbeiters und
den  Anforderungen des Arbeitsplatzes vorliegen, konnen Mallnahmen  zur
Personalentwicklung gezielt geplant, durchgefiihrt und evaluiert werden. In praxi wird die
Arbeitsplatzanalyse jedoch oft aufgrund von Kosteniiberlegungen vernachlédssigt. Ebenso

erscheint das hdufig vorgebrachte Argument nicht unbedingt zwingend, dass die Bestimmung
der Anforderungen eines Arbeitsplatzes in Zeiten eines raschen Wandels nicht sinnvoll
moglich sei, da sich die Merkmale bereits in wenigen Jahren wieder verdndert haben.
Einerseits werden nicht alle Arbeitsplidtze in der gleichen Art und Weise von den sich
verdndernden Entwicklungen beeinflusst und andererseits konnen die Verdnderungen in ihrer

Einflussnahme zumindest ansatzweise eingeschétzt werden.
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Zur Bestimmung von Anforderungen und Befriedigungspotentialen stehen drei Wege zur

Verfligung: die arbeitsplatz-empirische, die personenbezogen-empirische und die
erfahrungsgeleitet intuitive Methode, wobei sich die arbeitsplatzanalytisch-empirische
Methode in den meisten Fillen als die Methode der Wahl herausgestellt hat (Eckardt &
Schuler, 1992).

Anhand eines Beispieles der Deutschen Gesellschaft fiir Personalwesen (DGP) soll kurz der

Weg zur Bestimmung von Anforderungen fiir den Polizeidienst erldutert werden. Ergebnisse

zur arbeitsplatzanalytischen Methode lagen bereits aus einer Studie vor. Dieser

verhaltensorientierte Ansatz wurde durch die Ergebnisse mehrerer polizeispezifischer DGP-
Bewidhrungskontrollen um einen personenzentrierten Ansatz ergdnzt. Auf Grundlage dieser
Studienergebnisse konnten die Merkmale erfolgreicher Polizisten ermittelt werden. Diese
Merkmale wurden dann in einem néchsten Schritt in ein Anforderungsprofil fiir zukiinftige
Polizisten transformiert. Damit auch mogliche Verdnderungen beriicksichtigt werden konnten,
wurden die genannten Ansdtze um die erfahrungsgeleitet intuitive Methode ergénzt. Das
erstellte Anforderungsprofil wurde in Workshops polizeiinternen Experten zur Begutachtung

und Modifikation vorgelegt (Kersting, 2004).

In der Forschung werden die Verfahren zur Arbeitsplatzanalyse in standardisierte und nicht
standardisierte Verfahren unterteilt. Bei standardisiertem Vorgehen werden in den meisten
Féllen Messinstrumente verwendet, die im Handel zu erwerben sind und unabhidngig vom
spezifischen Arbeitsplatz in immer der gleichen Weise eingesetzt werden. Zu den im
deutschsprachigen Raum bekanntesten standardisierten Verfahren zur Arbeitplatzanalyse
gehoren u.a. der Fragebogen zur Arbeitsplatzanalyse (FAA) von Frieling und Hoyos (1978)
und das Arbeitswissenschaftliche Erhebungsverfahren zur Tatigkeitsanalyse (AET) von

Rohmert und Landau (1979).

Auf der anderen Seite stehen die nicht standardisierten Verfahren. Diese erlauben einen
groferen Handlungsspielraum und somit eine grofere Flexibilitdt dadurch, dass nur die
grundlegenden Prinzipien des Vorgehens erldutert werden. Besonders in Berufen, in denen
komplexe zwischenmenschliche Interaktionen eine Rolle spielen (nicht gewerblicher Bereich)
oder der Arbeitplatz vielfdltige und komplexe Anforderungen aufweist (z.B. Tétigkeit einer
Fihrungskraft), sind den standardisierten Verfahren schnell Grenzen gesetzt und nicht

standardisierte Verfahren kommen zum Einsatz. Kaufmann (1984) nennt als Beispiel fiir nicht

" Im Deutschen werden die Begriffe Arbeitsplatzanalyse und Anforderungsanalyse hiufig synonym verwendet
(vgl. auch Schuler, 2001).
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standardisierte Verfahren Expertensitzungen aufgrund impliziter Annahmen {iber
erfolgreiches Fiihrungsverhalten. Zu nennen wiren auflerdem die Methode der kritischen
Ereignisse nach Flanagan (1949) und die explorativ statistische Methode. Besonders in der
erstgenannten Methode ist die Qualitét der jeweiligen Analyse abhidngig von der Qualifikation
und Motivation der befragten Personen. Somit unterliegen diese Urteile, besonders bei der
Befragung von Experten, den typischen Urteilsfehler (vgl. Kapitel 2.1.2). Die explorativ
statistische Methode versucht diesen Fehler dadurch zu verringern, dass die Analyse

weitestgehend mathematisch erfolgt (Kanning, 2002).

Auf Grundlage der Ergebnisse der Arbeitsplatzanalyse kann ein Anforderungsprofil erstellt
werden, welches Personlichkeitsmerkmale als ,,Sollangabe® benennt (Fisseni, 1990).
Enthalten konnte ein solches Profil u.a. die Hauptaufgaben und Ziele der Position, interne und
externe Kontakte der Position (mit wem wird zusammengearbeitet, kommuniziert etc.),
erforderliche Kenntnisse und Fidhigkeiten (z.B. einschldgige Ausbildung, Weiterbildung,
berufliche Fachkenntnisse, Sprachkenntnisse), erforderliche Kompetenzen (z.B. Belastbarkeit,
Durchsetzungsfahigkeiten, Argumentation, Konfliktfdhigkeit, analytisches Denken, sicheres
Auftreten, Motivationskraft, Kundenorientierung) und wiinschenswerte Erfahrungen (z.B.

Fihrungserfahrung, Projekterfahrung, Interkulturelle Erfahrung).

Je klarer folglich ein Anforderungsprofil fiir die zu besetzende Stelle von den
Auswahlverantwortlichen abgestimmt und festgelegt wurde, umso einfacher wird die
Auswahl fiir einen bestimmten Kandidaten sein, umso klarer die Auswahlbegriindung
ausfallen, und umso groBBer das Verstindnis der abgelehnten Kandidaten. Wer somit auf die
Erstellung eines Anforderungsprofils im Vorfeld der Stellenausschreibung verzichtet und
glaubt, im Laufe der verschiedenen Vorstellungsgesprache werde sowohl das Profil der Stelle

als auch die Eignung der einzelnen Kandidaten deutlich werden, spart an der falschen Stelle.

Die Vorhersage von berufsrelevanten Variablen mit Hilfe unterschiedlicher Verfahren steht
im Mittelpunkt der berufseignungsdiagnostischen Praxis. Der Einsatz der Verfahren dient
stets dem Zweck eines Pridiktors auf Grundlage dessen das spitere Verhalten, insbesondere

der Erfolg eines Teilnehmers am Auswahlverfahren, in der Ausbildung oder am Arbeitsplatz,
vorhergesagt werden soll. Das Ergebnis einer Person in einem Testverfahren stellt somit den
Pradiktor dar, anhand dessen auf den spiteren beruflichen Erfolg (Kriterium) geschlossen

wird. Nach Maukisch (1978) sind Priadiktoren diagnostische Verfahren, die
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Personlichkeitsmerkmale beliebiger Art in irgendeiner Weise operationalisieren und fiir die
Vorhersage eines Kriteriums eingesetzt werden. Pradiktoren stellen nicht nur reine
,Fahigkeitsaspekte® wie die Leistung einer Person dar, sondern ebenso Motivations- und
Einstellungsaspekte, denn durch diese Merkmale wird die Leistung mitbestimmt (Rosler,
1992). Pradiktoren miissen den empirischen Glitekriterien geniigen, d.h. sie miissen objektiv,
reliabel und valide sein. Besonders wichtig ist hier die prognostische Validitét, denn ohne sie

wire eine Vorhersage nicht moglich.

In der eignungsdiagnostischen Praxis sind sehr viele unterschiedliche Testverfahren als
Pradiktoren zur Vorhersage der beruflichen Leistung bzw. des beruflichen Erfolges
anzutreffen, die in vielen Féllen auch miteinander kombiniert werden (vgl. Kapitel 2.3).
Mehrere Methoden konnen dabei parallel nebeneinander oder sukzessive hintereinander
eingesetzt werden. Im ersten Fall miissen die Testergebnisse der Methoden miteinander
verrechnet werden, wihrend im zweiten Falle jede Methode bereits fiir sich allein zu einer
Entscheidung fiihrt. Verfahren, die in der Eignungsdiagnostik eingesetzt werden, sind
beispielsweise Arbeitsproben, Interviews, standardisierte Testverfahren oder Assessment

Center (s.a. Kapitel 2.3).

Ein viel verwendetes und adidquates Bewdahrungsmall in der berufseignungsdiagnostischen
Praxis ist die Korrelation zwischen Prédiktor und Kriterium. Anhand der multiplen
Korrelation ldsst sich bspw. berechnen, welche Kombinationen und welche Gewichtung der
Pradiktoren optimale Vorhersagen erlauben. Die Hohe des Korrelationskoeffizienten erlaubt

einen Vergleich zwischen unterschiedlichen Pradiktoren. In praxi werden in der
Berufseignungsdiagnostik Korrelationskoeffizienten in der Hohe von r = .30 erreicht (Schuler,
1996). Derartige Korrelationskoeffizienten finden sich z.B. zwischen den Werten, die
Bewerber in einer gut konstruierten Arbeitsprobe erzielen und ihren spiteren

Leistungsbeurteilungen durch Vorgesetzte. Nach Schuler (1996) sind

Korrelationskoeffizienten in der Berufseignungsdiagnostik in der Héhe von r = .50 bereits als
gut zu klassifizieren. Beispielsweise fand sich in einer Untersuchung von Backhaus &
Wagner (1994) ein Zusammenhang von r = .48 zwischen den Werten in einem Intelligenztest,
der von einem groflen Unternehmen zur Auswahl seiner Lehrlinge eingesetzt wird, und den
Priifungsergebnissen zum Abschluss ihrer Ausbildung. Eine differenzierte Betrachtung der

prognostischen Validitét findet sich unter Kapitel 2.3.

-19 -



2.1 Psychologische Personalauswabhl

Bei der Analyse der korrelativen Beziehungen miissen jedoch nach Jager (1966) u.a. einige
Aspekte beriicksichtigt werden. In den meisten Féllen der Berufseignungsdiagnostik handelt
es sich um selegierte Stichproben. Die somit entstehende Varianzeinschrankung muss durch
Minderungskorrekturen (vgl. Lienert, 1989) aufgefangen werden, da sonst der Vergleich der

Vorhersagewerte der Pradiktoren zu falschen Schliissen fiihrt. Das Abschneiden der Extreme

der Verteilung kann sich negativ auf die Korrelationen zwischen Pradiktoren und Kriterien
auswirken. Vor allem bei kurvilinearen Beziehungen zwischen Pradiktoren und Kriterien
kann eine ungiinstige Selektionsgrenze zwischen angenommenen und abgelehnten Personen
der Validitétskoeffizient gen Null gehen, obwohl der Prddiktor an sich hoch valide ist
(Althoff, 1984).

Weiterhin miissen nach Jager (1966) so genannte Suppressorvariablen in der Interpretation
beriicksichtigt werden. Wenn sich in der Analyse keine direkten Korrelationen der
Pradiktoren mit den Kriterien zeigen, bedeutet dies nicht zwingend, dass sie fiir die
Interpretation wertlos sind. Die Suppressorvariable kann den Vorhersagebeitrag einer oder

mehrerer anderer Variablen erhohen, indem sie irrelevante Varianzen in der anderen
Préadiktorvariable unterdriickt. Durch die Absorbierung des stérenden Merkmalanteils erhoht

die Suppressorvariable die Niitzlichkeit der anderen Pridiktorvariable (Bortz, 1993).

Wie bereits angesprochen, werden bei der Analyse der Vorhersageleistung die Testwerte der
Pradiktoren in Beziehung zu einem Kriterium gesetzt. Die Kriterien dienen als Maf3stab fiir
die Qualitdt von Entscheidungen. Sie unterliegen, ebenso wie die Pradiktoren, den gleichen
Anforderungen an die empirischen Glitekriterien der Objektivitdt, Reliabilitit und
Diskriminationsfdhigkeit (Rosler, 1992). 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. In der Berufseignungsdiagnostik
versteht man unter einem AufBlenkriterium die objektiv bewertbare Leistung eines Probanden,
die seine berufspraktische Bewdhrung reflektiert und zur Priifung der Eignungsprognose
herangezogen werden kann (Schmale & Schmidtke, 1969). Im Gegensatz zu den Préidiktoren,
die an der Wirklichkeit gepriift werden sollen, entziehen sich die Kriterien der Validierung, da
sie die Wirklichkeit selbst darstellen (Férber, 1995).

Hossiep (1995) unterscheidet drei Klassifizierungsmoglichkeiten: die Dauer der Zeit, die
erfasst wird (kurzfristiges Verhalten nach Einstellung vs. Verhalten nach unterschiedlich

langem Verbleib in der Organisation), das Ausmal} der angestrebten Spezifitit (spezifisches
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vs. globales Verhalten am Arbeitsplatz bzw. in der Organisation) und die Néhe zu den
Organisationszielen (Ndhe bzw. Abweichung zu festgelegten Aufgaben in der Funktion bzw.
der Organisation insgesamt). Zentral ist bei der Definition der Kriterien die Frage, ob sie die
wichtigsten und bedeutsamsten Aspekte einer Tatigkeit reprasentieren, d.h. fiir eine Tatigkeit
relevant sind.

Eine weitere Unterscheidung orientiert sich an der Erfassbarkeit der Kriterien. Als so
genannte ,harte Kriterien“ gelten jene, die der direkten Beobachtung zugéngliche
Verhaltensweisen wie Haufigkeit des Verspétens, die Anzahl der Krankheitstage, die Hohe
der erreichten Verkaufszahlen oder die Anzahl ausgesprochener Kiindigungen seitens des
Arbeitgebers bzw. des Arbeitnehmers etc. erfassen. Unter den ,,weichen Kriterien* werden

dagegen bspw. Beurteilungen des Verhaltens durch Vorgesetzte oder Kollegen verstanden.

Doch auch harte Kriterien unterliegen der Gefahr von Verzerrungen, wenn das Ausmaf} der
Bewidhrung von Einfliissen abhéngt, die nicht einer Person zugeschrieben werden konnen.
Wenn bspw. die Zunahme von sich verkehrswidrig verhaltenden Autofahrern in einem
Stadtteil nicht aufgrund der Unzuverldssigkeit des zustindigen Polizeibeamten erfolgt,
sondern weil ein neu eingefiihrtes Parkverbot- und -gebotsystem nicht die Akzeptanz der
Autofahrer findet. Bei Beurteilungen sind zudem immer Verzerrungen im Sinne bspw. eines
Halo-Effektes zu bedenken, d.h. dass giinstige oder weniger giinstige Einschitzungen eines
Merkmals sich auf die Einschidtzung weiterer Merkmale {bertragen konnen und ein

sympathischer Kollege zugleich als leistungsfiahig und intelligent eingeschétzt wird.

Die im Modell folgende Validitidtsanalyse begriindet eine wissenschaftlich fundierte
Personalauswahl, d.h. die Kldrung der Frage, in welchem Umfang ein Kriterium durch einen
Pradiktor vorhersagbar ist. Durch den empirisch begriindeten Nachweis {iber einen

Zusammenhang zwischen Priadiktor und Kriterium, der sich durch die Hohe des
Validititskoeffizienten abbildet, kann aufgrund der Préadiktorinformation zwischen geeigneten
und weniger geeigneten Bewerbern um eine Funktion in einer Organisation unterschieden
werden. Generell bieten sich hier zwei Vorgehensweisen an: Zum einem wird der Pradiktor
zum Zeitpunkt der Auswahl erhoben und das Kriterium erst zu einem spiteren Zeitpunkt
(pradiktive Validitét), zum anderen konnen Pradiktor und Kriterium zum gleichen Zeitpunkt
an einer Stichprobe von bereits ausgewdhlten Personen erhoben werden (konkurrente

Validitét). Aufféllig waren hier bis in die siebziger Jahre die widerspriichlichen Ergebnisse
unterschiedlicher Validititsstudien. So ergaben Validitétsschitzungen fiir dasselbe Verfahren

und fiir denselben Beruf unterschiedlich hohe Validititskoeffizienten (Theorie der
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situationalen Spezifitit). Jedoch ist heute belegt, dass die meisten Unterschiede auf

statistische Artefakte und Messfehler, wie z.B. zu kleine Stichproben, zuriickzufithren waren

(Schmidt & Hunter, 1977; Schmidt, Hunter, Pearlman & Shane, 1979). Rossler (1992) zieht

hinsichtlich der Generalisierbarkeit vorliegender Validititskoeffizienten folgendes Fazit:
Validitétskoeffizienten sind in hohem Male generalisierbar. Eine Aussage iiber die Validitit
hat dann einen Sinn, wenn sich eine Studie auf eine ausreichend groBe Stichprobe stiitzt. Fiir
eine Validititsgeneralisierung sind keine aufwendigen und minutiésen Arbeitsplatzanalysen
erforderlich, da es innerhalb einer Job-Familie (z.B. Aufgaben im Verwaltungsdienst) kaum
tatsdchliche Unterschiede in der Validitit gibt. Dennoch darf nicht unbeachtet bleiben, dass
durch steten Wandel der Gesellschaft und einer sich rasch weiter entwickelnden Technik die
Anforderungen einer Téatigkeit sowie die Tatigkeit an sich verdndern. Es bleibt eine

Herausforderung  fir eine  wissenschaftlich  orientierte = Personalauswahl, alle

eignungsrelevanten Anforderungen zum Zeitpunkt der Auswahl zu bestimmen und zu
beriicksichtigen, um eine zutreffende Prognose iiber die Eignung eines bestimmten Bewerbers

zu geben. Aufgrund dessen erscheint es umso wichtiger zusitzlich zu der Betrachtung der

Kongruenz zwischen den Anforderungen eines Arbeitsplatzes und den dafiir notwendigen

Féahigkeiten, das Entwicklungspotential einer Person moglichst gut einschitzen und
vorhersagen zu konnen und im Sinne einer effektiven Personalentwicklung den
Arbeitnehmern die Mdglichkeit zu geben, berufsbezogene Fahigkeiten anhand von Weiter-
und Fortbildungen zu verfestigen.

Die Frage nach der Strategie einer Entscheidung iiber geeignete bzw. nicht geeignete

Bewerber wird in Kapitel 2.1.2 vertiefend dargestellt.

Die Auswahl geeigneter Mitarbeiter aus einem vorhandenen Bewerberpotential ist das
primdre Ziel psychologischer Eignungsdiagnostik. Mittels der Datenerhebung, deren
Interpretation und Kombination zu einem Gesamturteil werden Entscheidungen dariiber
gefillt, welche Bewerber fiir einen Arbeitsplatz geeignet sind und welche ungeeignet. Neben
der Einbeziehung von Daten aus Testverfahren, bei denen das individuelle
,Ankreuzverhalten* einer Person mit einem Normwert verglichen wird, werden ebenso solche
Informationen in das Gesamturteil iiber die Eignung einer Person integriert, welche auf
Grundlage von Beobachtung und Interpretation des Verhaltens einer Person gewonnen
wurden. Bei der Durchfiihrung eines Interviews beispielsweise werden aufgrund von
Beobachtungen Daten erhoben. Diese werden durch Beurteilungsprozesse seitens des

Diagnostikers beeinflusst. Nach der Sammlung aller vorliegenden Informationen und deren
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Bewertung und Kombination werden diese dann zu einem Urteil iiber eine Person integriert.
Da es sich bei der Erstellung eines diagnostischen Urteils nach Sarbin, Taft und Bailey (1960)
um einen kognitiven Prozess handelt, der zudem auf Grundlage einer komplexen Interaktion
zwischen Proband und Diagnostiker basiert, kann es an zahlreichen Stellen dieses Prozesses

der Urteilbildung zu Fehlerquellen, sprich Invalidierungen des Urteils kommen.

Prinzipiell wird einerseits die klinische von der aktuarischen oder statistischen Urteilbildung
unterschieden (Kastner, 1995). Bei der klinischen Vorgehensweise basiert die Urteilsfindung
auf Intuition und Erfahrung, auf deren Grundlage die Datenintegration zu einem Urteil
erfolgt. Der Begriff ,klinisch® bezieht sich nicht auf ein bestimmtes Anwendungsgebiet,
sondern auf die Art der Verarbeitung der Daten, nidmlich der am Einzellfall orientierten
Vorgehensweise. Im Gegensatz dazu werden die Daten bei der statistischen Methode nach
bestimmten Systematiken und Regeln erhoben und verkniipft, so dass vorangegangene
Invalidierungen des Urteils durch die Personlichkeit des Diagnostikers weitestgehend
minimiert werden konnen. Die Frage, welcher der beiden Vorgehen die effizientere sei, ist
schon ab Mitte der 20er Jahre des letzten Jahrhunderts kontrovers diskutiert worden (vgl. z.B.
Meehl, 1954; Sawyer, 1966). Letztendlich scheint die Frage der Uberlegenheit einer der
beiden Methoden in dieser allgemeinen Form nicht zu beantworten zu sein, da bei der
Urteilsbildung ungleich mehr Variablen und Faktoren als die genannten eine Rolle spielen

(Kastner, 1995).

Wie auch schon bei der Bewertung so genannter weicher Kriterien deutlich wurde, spielen

Verzerrungen und subjektive Wahrnehmungen auch in der Personalauswahl eine besondere
Rolle und beeinflussen die Giite von Entscheidungen und Bewertungen. Die Psychologie ist

eine Wissenschaft vom menschlichen Verhalten und Erleben, die sich auch mit den Prozessen
der Informationsverarbeitung auseinandersetzt. Bewertungen beziehen sich dabei sowohl auf
die Beurteilung von Personen, wie auch die Beurteilung von Situationen, wobei deren

Grenzen oft flieBend verlaufen. In unzdhligen empirischen Untersuchungen wurde versucht
jene Fehler zu beleuchten, die einer Person bei der Beurteilung anderer Menschen und
sozialer Situationen unterlaufen koénnen. Nach Kanning (1999) legen viele Ergebnisse den
Schluss nahe, dass die menschliche Informationsverarbeitung viel unvollkommener ist, als sie
uns auf den ersten Blick hin erscheinen mag. Fehler sind schon in der Art und Weise, wie
Menschen ihre Umwelt wahrnehmen, interpretieren, speichern und gedanklich verarbeiten,

angelegt. So ist neben dem oben bereits erwdhnten Halo-Effekt im Rahmen der Impliziten
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Personlichkeitstheorie die Annahmen zu erwdhnen, die Menschen iiber die Bezichung
zwischen zwei oder mehr Personlichkeitsmerkmalen machen. Weist ein Bewerber eines dieser
Merkmale auf, werden ihm auch die anderen zugeschrieben. Die umfassende Darstellung
verschiedener Urteilsfehler und Urteilsverzerrungen, die Einfluss auch auf den diagnostischen
Prozess haben, wiirde den Rahmen schnell sprengen. Deutlich werden sollte allerdings, dass
eine Vielzahl unterschiedlicher Faktoren die diagnostische Urteilsbildung auch im Rahmen
der eignungsdiagnostischen Personalauswahl beeinflussen kann. Neben den Einstellungen,
Erwartungen, kognitiven Schemata, impliziten Personlichkeitstheorien auf Seiten des
Diagnostikers spielen ebenso die Art der Datengewinnung, die verwendeten

Diagnoseverfahren sowie die Ziele und Konsequenzen der Beurteilung eine Rolle und stellen

somit mogliche Fehlerquellen dar (vgl. Schuler, 1996; Kastner, 1995; Mattenklott, 1992).

So wird der Prozess der kognitiven Verarbeitung von erhobenen Daten und sich

anschlieBenden Urteilen als schlussfolgerndes Denken bezeichnet und kann mit
systematischen Fehlern einhergehen. Bei der Beurteilung eines Bewerbers sind alle
Informationen sorgfiltig abzuwégen, potentielle zusétzliche Informationen zu gewinnen und
alles gemeinsam entsprechend zu gewichten und in Beziehung zu setzen. Die
eignungsdiagnostische Untersuchung hat als Ziel, aus den Ergebnissen jene Aussagen zu
gewinnen, die eine Antwort auf die diagnostische Frage (Eignung fiir den Beruf) erlauben.
Inhaltlich vollzieht sich diese Ableitung wihrend des gesamten diagnostischen Prozesses.
Formell wird sie erst nach der Untersuchung abgeschlossen, wenn alle bendtigten
Informationen gewonnen werden konnten. Hier kann es schnell dazu fiihren, dass eine derart
aufwendige Prozedur zur Vernachldssigung einzelner Informationen fiihrt oder nicht alle
relevanten Informationen integriert werden konnen. Beispielweise kann die Ursache fiir eine
nicht zufrieden stellende Bewertung eines Bewerbers in einem Vorstellungsgesprich im
gerade erst zur Kenntnis genommenen Trauerfall in der Familie liegen, den zu erwdhnen, er
jedoch aus verstindlichem Schamgefiihl vermied. Nach Fiedler (1997) kommen in solchen
komplexen Situationen Heuristiken zum Einsatz, die als kognitive Werkzeuge, mit einem
vergleichsweise geringen Aufwand, hdufig zufrieden stellende Ergebnisse liefern. In der
Folge wird bspw. die Wahrscheinlichkeit oder Héufigkeit eines Ereignisses eingeschétzt
(Verfuigbarkeitsheuristik) oder es werden einzelne Informationen, die zur Verfligung stehen,
hinsichtlich ihrer Représentativitit bewertet (Reprisentativititsheuristik). Diese und weitere
Heuristiken machen deutlich, dass Menschen dazu neigen, in einer hochkomplexen Welt

durch Gestaltung 6konomischer Prozesse, sich ihre Handlungsfdhigkeit zu bewahren. So
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werden Individuen, analog der individuellen Wahrnehmung, die Verarbeitung, Abspeicherung

und Erinnerung von Informationen gemaB ihrer individuellen Erfahrungen verarbeiten.

Ein anderes Beispiel flir Urteilverzerrungen sind die Erwartungen von Beurteilern, die zu
einer verzerrten Wahrnehmung der Realitdt fiihren konnen. Beispielhaft sei hier der
Pygmalion-Effekt (Rosenthal & Jacobson, 1971) erwdhnt, bei dem nachgewiesen werden

konnte, wie sich die Erwartungen der Lehrer auf das tatsdchliche Leistungsverhalten der
Schiiler auswirken. Erwartungen konnen auch im Rahmen des Labelings Auswirkungen auf
die Eignungsbeurteilung haben. Bewerber, die sich mit einem bestimmten, mit Vorurteilen
behafteten FEtikett um eine Funktion bewerben, werden u. U. aufgrund gegebener

Erwartungen bewertet. Zeigte ein Proband in der Vergangenheit ein bestimmtes Verhalten
(z.B. Straffalligkeit), besteht die Gefahr, dass nicht ein einzelnes kriminelles Verhalten

bewertet wird, sondern eine dahinter stehende kriminelle Personlichkeit.

Das Bewusstsein, dass jede Form der Verzerrung in der Beurteilung anderer Menschen zu
folgenschweren Beurteilungsfehlern fithren kann, und neben den erwidhnten Illustrationen
liefe sich eine Vielzahl ergidnzender Beispiele anfiigen (vgl. a. Kanning, 1999), bietet die
erste Grundlage dafiir, den entsprechenden Fehlern zu begegnen. Denn die Interventionen zur
Verringerung der Beurteilungsverzerrungen sollen bewirken, dass Automatismen
unterbrochen werden und an ihre Stelle eine bewusst vorgenommene Beurteilung gestellt
wird. Wichtig sind somit genaue Kenntnisse zu den allgemeinen Prinzipien menschlicher
Urteilsbildung. So ist es beispielsweise wichtig, sich vor Augen zu flihren, was genau im
Beurteilungsprozess erfasst werden soll. Die vollstindige Erfassung der gesamten
Personlichkeit eines Menschen ist selbst mit aufwendigen Untersuchungsmethoden kaum
erreichbar. Fiir den Beurteiler bedeutet das, sich auf jene Verhaltensaspekte zu konzentrieren,
die fiir die vorgeschriebenen Beurteilungsmerkmale von Bedeutung sind und
Vernachldssigung jener, die keine Relevanz haben. Weiter ist eine strikte Trennung zwischen
Beobachtung und Beurteilung ein wichtiger Aspekt. Durch die Beobachtung werden nur
moglichst prézise Beschreibungen des Verhaltens erfasst, die jedoch keine Bewertungen
erhalten. Erst in einem zweiten Schritt erfolgt anhand eines Maf3stabes die Bewertung. Fiir die
Prognose zukiinftigen Verhaltens ist es bedeutsam, sich zu vergegenwdrtigen, dass
Vorhersagen nicht mit Sicherheit getroffen werden konnen, sondern nur mit einer gewissen
Wahrscheinlichkeit. Dabei sind auch immer die Merkmale der jeweiligen Situation zu

berilicksichtigen, in denen das beobachtete Verhalten eines Bewerbers auftrat. Denn das
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Verhalten eines Menschen wird neben den mitbestimmenden Personlichkeitsmerkmalen oder

Verhaltensgewohnheiten auch durch die jeweilige Situation mit beeinflusst.

2.1.2 Entscheidung und Nutzen

Unabhéngig von der verwendeten Methode der Urteilsbildung geht es in der psychologischen
Eignungsdiagnostik um eine Entscheidungsoptimierung. Anhand der Daten, welche iiber den
Prozess der Urteilsbildung gewonnen werden konnten, sollten moglichst einwandfrei die
geeigneten Bewerber von den ungeeigneten differenziert werden konnen. Auf mogliche
Fehler dieses Prozesses wurde im vorausgehenden Kapitel differenzierter eingegangen.
Falsche Entscheidungen zugunsten ungeeigneter Bewerber werden mit grof3er
Wahrscheinlichkeit negative Konsequenzen fiir beide Seiten haben. Auf Seiten des Bewerbers
kénnen aufgrund von Unter- oder Uberforderung physische und psychische Probleme
resultieren (vgl. psychophysiologische Erkrankungen; Comer, 1995). Auf Seiten der
Organisation resultieren erhebliche Kosten durch wu.a. krankheitsbedingte Ausfille,

Minderleistungen, Kosten eines weiteren Auswahlverfahrens.

Anhand diagnostischer Strategien soll diese Entscheidungsoptimierung umgesetzt werden.
Jiger und Petermann (1992) definieren eine diagnostische Strategie als eine auf
diagnostischen Daten aufbauende Konzeption, mit deren Hilfe der Diagnostiker ein vorher
festgelegtes Ziel erreichen kann. In praxi umgesetzt bedeutet das zunéchst, eine Fragestellung
festzulegen, die es zu untersuchen gilt. Diese differieren u.a. in ihrer Spezifitit, im Thema, in
der Art ihrer Umsetzung, etc.. Als allgemeine Fragestellung konnte beispielsweise gelten: Ist
ein Bewerber fiir eine bestimmte Position geeignet oder nicht? Im Vergleich dazu handelt es
sich um eine spezifische Fragestellung, wenn es darum geht, welche Werte eine bestimmte

Bewerberstichprobe in einem speziellen Testverfahren erreicht.

Auf Grundlage der Antworten werden Entscheidungen fiir einzuleitende Mallnahmen
getroffen, beispielsweise anhand welcher Methoden geeignete Bewerber in der Population
effektiver angesprochen werden kénnen. Das in der Ausgangsfragestellung definierte Ziel
(effektive Auswahl geeigneter Bewerber) soll anhand der festgelegten Maflnahmen erreicht
werden. Sofern dieses in einen diagnostischen Prozess eingebettet ist und diagnostische Daten
die Auswahl der MaBnahme steuern, sprechen Jidger und Petermann (1992) von

diagnostischer Strategie.
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Im diagnostischen Prozess werden anhand diagnostischer Strategien Entscheidungen
zwischen zwei oder mehr Alternativen gefdllt. Da im Grunde nicht davon ausgegangen
werden kann, dass das angewendete diagnostische Instrumentarium optimal auf die
Fragestellung passt, sind die daraufaufbauenden Entscheidungen immer mit einem Fehler

behaftet (Tabelle 2.1-2).

Nach Amelang und Zielinski (1994) werden bei Entscheidungen institutioneller Art alle
Personen anhand eines standardisierten Vorgehens ausgewéhlt. Alle Bewerber bearbeiten z.B.
das gleiche Verfahren. Man sucht eine Entscheidungsstrategie aus, bei der davon auszugehen
ist, dass sie den groBtmoglichen Nutzen und das geringste Fehlerrisiko darstellt. Bei
individuellen Entscheidungen hingegen geht es um eine Person, welche anhand von
diagnostischen Daten einem bestimmten ,treatment“ (Behandlung) unterzogen wird. In

diesem Falle geht es speziell um den groBtmoglichen individuellen Nutzen.

Tab. 2.1.-2: Arten von Entscheidungen nach Cronbach und Gleser (1965)

1. Nutzen von Entscheidungen geht zugunsten Institution VS. Individuum
2. Annahme festgelegt Vs. variabel

3. Behandlungen singular VS. multipel

4. Moglichkeit von Ablehnungen ja VS. nein

5. Informationsdimensionen univariat VS. multivariat
6. Entscheidungen terminal vs. investigatorisch

Um festgelegte Annahmequoten handelt es sich dann, wenn feststeht, wie viele Personen z.B.
eine Institution im Kontext der Personalauswahl aufnehmen will. In diesem Fall konnen die
Geeigneten nur dann festgestellt werden, wenn von allen Personen diagnostische Daten
vorliegen. Andererseits handelt es sich um nicht festgelegte oder variable Annahmequoten,
wenn die Entscheidungen iiber einzelne Personen nicht von den anderen Personen abhidngen.
Die Eltern aller Kinder beispielsweise, die im 7. Lebensjahr noch einnédssen, werden einer
psychologischen Exploration unterzogen.

Unter dem Begriff der ,,Behandlung® werden im Allgemeinen unterschiedliche Interventionen
verstanden. Einerseits geht es eher um definierte Malnahmen, wie z.B. die Therapie eines
Klienten. Andererseits geht es um die Kombination vieler einzelner Treatments, wie z.B. den
Einbezug der Familie in die Therapie. Cronbach & Gleser scheint es vornehmlich um die
Unterscheidungen zwischen einstufigen und mehrstufigen bzw. sequentiellen Testungen zu

gehen. Im einstufigen Fall erfolgt die Zuordnung z.B. aufgrund eines Testergebnisses,
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wihrend im mehrstufigen Falle mehrere unterschiedliche Ergebnisse zu einer Zuordnung
fithren. Erfolgt aufgrund von Ergebnissen eine Ablehnung von Personen, handelt es sich um
eine Selektion, wihrend ohne Ablehnung eine Zuordnung der Person zu einer Behandlung
erfolgt.

Liegen bei einer Entscheidung allein die Daten eines Pridiktors vor, spricht man von der
univariaten Beschaffenheit. Bestehen die Informationen jedoch aus mehreren Kennwerten, so
sind sie multivariat beschaffen. Zur Erhohung der Validitit werden in den meisten Féllen
mehrere Priadiktorendaten zur Analyse herangezogen, weil damit verschiedene Facetten des
Kriteriums abgedeckt werden.

Ist man aufgrund der diagnostischen Informationen zu einer Entscheidung gekommen und hat
eine Person einem Treatment zugewiesen (z.B. Aufnahme in ein Weiterbildungsprogramm),
so spricht man von einer terminalen Entscheidung und die diagnostische Aufgabe ist
abgeschlossen. Ist jedoch noch keine endgiiltige Entscheidung gefallen (Einstellung auf

Probe), handelt es sich um eine investigatorische (vorldufige) Entscheidung.

In den meisten Fillen sind Entscheidungen eher investigatorischer Natur und weniger
terminal. Man denke nur an den Kontext Universitit, Behorde oder Betrieb. Hier werden im
Sinne des investigatorischen Vorgehens fortwdhrend diagnostische Informationen iiber den
Leistungs- und Motivationsstand jeder Person gesammelt, bis eine Person ihren endgiiltigen
Platz in der Institution gefunden hat (oder andererseits abgelehnt wurde). In diesem
Zusammenhang kommt aus finanziellen und zeitlichen Griinden das einstufige Vorgehen
recht hdufig zum Einsatz. Hier ist einerseits die nichtsequentielle Batterie zu nennen, in
welcher die gesamte Testbatterie den Probanden vorgegeben wird. Diejenigen werden
ausgewidhlt, die den aus allen Testergebnissen errechneten optimalen Summenscore erzielt
haben. Ahnlich dem sogenannten ,,single screen®, bei dem alle weiteren Entscheidungen auf

einem Testwert basieren.

Innerhalb des sequentiellen Vorgehens sind die folgenden drei Grundmuster der
Entscheidungsstrategie moglich (Amelang & Zielinski, 1994): In der ,,pre-reject-Strategie®
werden die Probanden, die nach dem ersten Test einen bestimmten Wert nicht erreicht haben,
von dem weiteren Verfahren ausgeschlossen. Die iibriggebliebenen Probanden werden
weiteren Testungen unterzogen, wobei deren Ablehnung oder Annahme aus der Kombination

der Erst- und Zweittests errechnet wird. Diese Strategie spart der Organisation erhebliche

Kosten und entspricht den in der DIN 33430 formulierten Leitsdtzen, wonach die Bewerber
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nicht mehr beansprucht werden sollen, als es flir den eigentlichen Untersuchungszweck
notwendig ist. Bei der Vorentscheidungs- oder ,,pre-accept-Strategie werden alle Probanden,
die nach einem ersten Testteil einen bestimmten Wert erreicht haben, bereits akzeptiert. Die
verbleibenden werden entsprechend der Vorauswahlstrategie behandelt. Nach Bestimmung
der Punkte in einem Test wird die Gruppe der Probanden bei der vollstindig sequentiellen
Strategie dreigeteilt, eine Gruppe, die terminal akzeptiert wird, die andere wird definitiv

abgewiesen und eine dritte wird mit einem Folgetest untersucht.

Wichtig bei der Auswahl einer geeigneten Strategie ist die Beriicksichtung des von Cronbach
(1990) unter dem  Stichwort ,bandwidth-fidelity-dilemma* publik gewordenen
Abwiégungsproblems. ,,Bandwidth* bedeutet in diesem Zusammenhang die Bandbreite oder
Komplexitidt der Informationen, die durch ein diagnostisches Verfahren gewonnen wird.
nFidelity” hingegen die Akkuratheit dieser gewonnenen Informationen (Schuler & Hoft,
2001). Werden nun bei der Auswahl von Personen eine Vielzahl von Verfahren eingesetzt,
um einen mdglichst breiten Uberblick iiber das Leistungspotential der Bewerber zu gewinnen,
leidet darunter die ,Fidelity”, die Detailtiefe. Spezifische einzelne Informationen konnen
gezwungenermallen nicht erhoben werden. Geht es andererseits darum, schwerpunktmiflig
detaillierte Informationen zu gewinnen, reduziert sich zwangsweise der Anteil an gewonnenen
globaleren bzw. komplexeren Informationen liber die Probandenstichprobe. Zur Losung des
Problems nennen die Autoren die Symmetrichypothese von Cronbach und Gleser (1965),
nach dem das Abstraktionsniveau von Préadiktor und Kriterium in etwa gleich sei soll. Ein
spezifischer Prddiktor erfordert ein eng umgrenztes Kriterium und im Gegensatz dazu
erfordert ein globaleres Kriterium einen Priddiktor mit einem vergleichbaren

Abstraktionsniveau.

Die Zuordnung von Personen geméill den beschriebenen Entscheidungsstrategien basiert auf
einem Pool an diagnostischen Daten. Diese Informationsbasis ist jedoch meistens weder
erschopfend noch vollig zuverldssig. AuBerdem ist die Validitidt der Entscheidungsregeln
unsicher. Folglich sind alle Arten von Entscheidungen mit mehr oder weniger weitreichenden
Fehlern behaftet.

Im Fall von zwei moglichen Klassen (z.B. geeignet vs. nicht geeignet) lassen sich nach Kallus
und Jahnke (1992) vier mogliche Kombinationen von Ubereinstimmung und fehlender

Ubereinstimmung unterscheiden, die in Tabelle 2.1-3 dargestellt werden.
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Tab. 2.1-3: Arten richtiger und falscher Zuordnung nach Kallus & Jahnke (1992)

ZUORDNUNG : ZUORDNUNG :
GEEIGNET UN GEEIGNET

TATSACHLICH: richtige Zuordnung falsche Zuordnung
GEEIGNET richtig als geeignet ausgewahlt falschlich als ungeeignet bezeichnete
Risiko: 1 -o  Geeignete Risikat

TATSACHLICH: falsche Zuordnung richtige Zuordnung

UNGEEIGNET falschlich als geeignet ausgewdéhlte richtig als ungeeignet ausgewihlte

Ungeeignete Risik@@ Ungeeignete Risiko: 1B

Im Zweifelsfall lassen sich somit zwei Arten von Zuordnungsfehlern unterscheiden. Einerseits
der Fehler erster Art, d.h. falsch Positive. Teilnehmer an einem Auswahlverfahren werden als
geeignet bezeichnet, obwohl sie ungeeignet sind. Zum anderen der Fehler zweiter Art, d.h.

falsch Negative. Die eigentlich geeigneten Teilnehmer werden als ungeeignet klassifiziert.
Die Effizienz der Auslese bemisst sich nach dem Anteil der Geeigneten an allen
Ausgewidhlten, wobei dieser Term auch selektiver Eignungskoeffizient genannt wird (Kallus
& Jahnke, 1992).

Dieser Parameter ist das Effizienzkriterium fiir eine Entscheidungsstrategie (Taylor &
Russell, 1939). Um diesen berechnen zu konnen, benétigt man die Grundrate, die
Selektionsquote und die Pradiktorvalididt. Dabei bildet die Grundrate den Anteil der
Geeigneten in der Bewerberpopulation und die Selektionsquote den Anteil der Personen, die

von allen zu untersuchenden ausgewéhlt werden sollen. Anhand der von Taylor und Russel
(1939) veroffentlichten Tabellen ldsst sich die Erfolgsquote in Abhédngigkeit verschiedener
Auspragungskombinationen dieser Einflussgrof3en ablesen.

Die folgende Tabelle 2.1-4 zeigt in Anlehnung an Taylor und Russel (1939) exemplarisch das
Zusammenspiel der drei Groen Grundquote, Selektionsquote und Testvaliditdt (Petersen,

2002).

Tab. 2.1-4: Zusammenwirken von Grundquote, Selektionsquote und Pradiktorvaliditit
(Petersen, 2002)

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

Validitdt 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
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2.1 Psychologische Personalauswabhl

Die dargestellten Beispiele zeigen, dass der Einsatz eines validen Verfahrens umso wichtiger
ist, je geringer der Anteil Geeigneter unter den unausgelesenen Bewerbern und je groBer die
Selektionsquote ist. Andererseits ist die Prddiktorvaliditit weniger wichtig, wenn die
Grundrate hoch und die Selektionsquote niedrig ist. Folglich kann auch ein Test mit geringer
Validitit z.B. im Rahmen einer Testbatterie durchaus zur Effektivitit eines
Auswahlverfahrens beitragen.

Die Taylor-Russel Tafeln waren ein bedeutender Schritt in Richtung kosten- und
nutzenorientierter Personauswahl, jedoch weist dieses Modell ebenso Schwachpunkte auf.

Das Modell bezieht sich ausschlieBlich auf einen Prédiktor und geht von dem dichotomen
Kriterium ,,erfolgreich / nicht erfolgreich® aus. Der Nutzen, der mit dem Grad des Erfolges
zunimmt, wird auBer Acht gelassen (Schuler, 1996). Ebenso fehlt die Moglichkeit den
Nutzen eines Testverfahrens in Geldeinheiten auszudriicken.

Genau um diesen monetidren Aspekt erweiterten Brodgen (1949) sowie Cronbach und Gleser

das Taylor-Russell Modell (Ho6ft, 2001). Neben den bereits oben genannten Informationen

(Grundrate, Selektionsrate und Validitit) werden in diesem Modell ebenso Faktoren wie u.a.
die Kosten des Auswahlverfahrens pro Bewerber und die geschitzte Verweildauer der

Bewerber in einer Institution mit beriicksichtigt.

Die so genannte Payoff-Funktion (Abb. 2.1-1) errechnet sich wie folgt:

AU=Ng-T-SDy- ry+ zx -C - Np

Abb. 2.1.1: Payoff-Funktion des Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells

(Hoft, 2001)

Der Nutzenzuwachs der durch das Testverfahren entsteht wird mit A U bezeichnet und in
Geldeinheiten angegeben. Grolen, die in die Formel eingehen, sind die Anzahl der
Eingestellten (Ng)), die Anzahl der beriicksichtigten Zeiteinheiten, welche die Bewerber

schitzungsweise in Jahren in einer Institution verbringen(T), die Standardabweichung des

Kriteriums in Geldeinheiten (SB), der Validitdtskoeffizient (x,), der durchschnittliche

standardisierte Testwert (Prddiktorwert) der Ausgewihlten (;X ), die Kosten fiir das
Testverfahren pro Anwendung (C ) und die Anzahl der Bewerber (). Ein Problem der
Nutzenanalyse nach dem Brodgen-Cronbach-Gleser-Modell ist die Schitzung der
Standardabweichung der Leistung (SD,), wenn keine objektiven Daten, wie z.B. die Anzahl

der verkauften Objekte, vorliegen.
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2.1 Psychologische Personalauswabhl

Methoden zur Bestimmung der Standardabweichung sind bspw. Kostenrechnungsverfahren,
globale Schitzverfahren, proportionale Regeln und individuelle Schétzungen (vgl. Hoft,

2001).

Nach dem von Hoft (2001) berechneten fiktiven Anwendungsbeispiel errechnet sich fiir die
Verwendung eines Testverfahrens fiir die Auswahl von Bankkaufleuten im Vergleich zu einer
blofen Zufallsauswahl ein beachtlicher inkrementeller Nutzenzuwachs fiir die néchsten zehn
Jahre von ca. 9%, Millionen DM. Ein weiteres anschauliches Beispiel zur Darstellung der
Kalkulation mittels der Payoff-Funktion geben Barthel und Schuler (1989). Sie errechneten
nach einem Modell von Boudreau (1983) fiir den Einsatz eines biographischen Fragebogens
zur Auswahl von AuBlendienstmitarbeitern in einer Versicherungsgesellschaft ein Nutzen von
immerhin netto DM 473.265. An dem von Ho6ft (2001) definierten Quantititsanteil - Produkt
aus Ng und T -, ist weiter erkennbar, dass je mehr Personen ausgewidhlt werden und je grofer
thre Verweildauer in der Organisation ist, desto hoher ist auch der monetire Nutzen des
eingesetzten Verfahrens.

Neben dem wichtigen Beitrag der Nutzenfunktionen fiir die psychologische Diagnostik, nach
der sich die Diagnostik auch ,, rechnen *“ muss, ergeben sich dadurch auch Schwierigkeiten
(Amelang & Zielinski, 1994). Zusitzlich zu den Hindernissen in der Schitzung von einzelnen
Parametern, wie z.B. der Standardabweichung des Kriteriums (vgl. auch Hoft, 2001), fordern
sie die individuelle Perspektive, die gegeniiber der institutionellen vernachlédssigt wird, starker
zu berticksichtigen. Denn auch der individuelle Nutzen und vor allem die Kosten, die fiir
einen Sozialstaat entstehen, wenn der Einzelne bei Ablehnung seinem ,,Schicksal* {iberlassen

wird, sollte nach Meinung der Autoren Beachtung finden.

Menschen unterscheiden sich, wie in Abschnitt 2.1.1 bereits angesprochen, nicht nur
hinsichtlich ihrer Fertigkeiten, Fahigkeiten und Kenntnisse, sondern auch hinsichtlich ihrer
beruflichen Leistung. Aussagekriftige berufsdiagnostische Beurteilungen bilden diese
interindividuellen Unterschiede ab und erlauben somit einer Institution die geeigneten
Bewerber auszuwidhlen und die vorhandenen Mitarbeiter gemdfl ihrem Potenzial addquat
einzusetzen. Valide Eignungsurteile sind somit grundlegend fiir den wirtschaftlichen Gewinn
einer Organisation. Der Nutzen von Auswahlverfahren kann unmittelbar anhand der
berechneten Kosten flir die Ausbildung und der Vorhersageleistung der Pradiktoren fiir den
Ausbildungserfolg bestimmt werden. Trotz dem der Ausbildungserfolg nicht mit dem

Berufserfolg gleichgesetzt werden kann, ist der Ausbildungserfolg doch in vielen Berufen
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eine notwendige Voraussetzung des zukiinftigen Berufserfolgs. Bricht demnach eine Person
vorzeitig die Ausbildung aufgrund schlechter Priifungsergebnisse oder anderer Faktoren ab,

entstehen erhebliche finanzielle Kosten.

Nach Kersting (2004) betrdgt der finanzielle Aufwand fiir einen technisch wenig aufwendigen
und relativ kurzen Ausbildungsgang in der Regel mindestens 50.000 Euro pro Person. Wenn
man annimmt, dass ein Lehrgang 20 Auszubildende beinhaltet, entspriche dies einer
Investition von einer Million Euro. Ublicherweise wird fiir eine effiziente Personalauswahl
ein Prozentsatz von 5% der Investitionssumme, im beschriebenen Fall demnach 50.000 Euro,
investiert. Die Personalauswahl wird in vielen Fillen jedoch eher kostengiinstig und nach

,,bestem Wissen und Gewissen betrieben.

Unterschiede in den Ausbildungsleistungen von Personen, wie bspw. Ergebnisse in
Zwischenpriifungen, sind erheblich leichter zu bestimmen und in Zahlen umzusetzen als die
beruflichen Leistungen. Noch schwieriger ist es, die finanziellen Konsequenzen dieser
beruflichen Leistungsunterschiede zu bestimmen. In manchen Berufen kann beispielsweise
die Anzahl und der Wert von Vertragsabschliissen, die Quantitit und Qualitit von
hergestellten Produkten als Mall fiir die Arbeitsleistung herangezogen werden. In
Organisationen, bei denen sich der finanzielle Nutzen nicht liber objektive Kennzahlen
darstellen ldsst, wie z.B. bei der Polizei, wird hdufig anhand von Expertenratings
eingeschétzt, wie viel Material und Personal ein durchschnittlicher Mitarbeiter fiir die
Bewiltigung einer definierten Aufgabe bendtigt. Nach Kersting (2004) zeigt sich, dass
iiberdurchschnittliche Mitarbeiter ungleich weniger Personal und Material fiir die
Bewiltigung einer Aufgabe benétigen als schwache Mitarbeiter. Eine Analyse der Kosten und
Nutzen eines Verfahrens basiert auf der Grundlage unterschiedlicher Leistungen der
Mitarbeiter, diese Leistungsunterschiede werden anhand des Kennwertes der
»Standardabweichung® quantifiziert. Bestiinden keinerlei Unterschiede in den Leistungen, die
Standardabweichung wére dementsprechend gleich Null, wire die Durchfiihrung eines

Auswahlverfahrens iiberfliissig.
Um die Variabilitdt der Leistungen der einzelnen Mitarbeiter bestimmen zu konnen, ist es

erforderlich, deren Output zu bestimmen. Alle vom Mitarbeiter erbrachten Leistungen, wie

z.B. die Fertigstellung von Produkten oder die Abgabe von Dienstleistungen, miissen
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bestimmt werden, so dass zwischen der Leistung unterdurchschnittlicher, durchschnittlicher

und leistungsstarker Mitarbeiter unterschieden werden kann.

Nach bisherigen Forschungsergebnissen (vgl. Schmidt, Hunter & Pearlman, 1982) ist der
jéhrliche Output (Fertigstellung von Produkten oder Abgabe von Dienstleistungen) eines
durchschnittlichen Mitarbeiters in der Regel doppelt so hoch wie sein jéhrliches Entgelt.
Dabei bezieht sich der beschriebene Unterschied auf die folgende Einteilung: Die
schwichsten Mitarbeiter sind die unteren 15 %, wihrend die tberdurchschnittlichen
Mitarbeiter die oberen 15 % der Verteilung abschneiden. Die Standardabweichung der in
Geldwert umgerechneten Leistung zwischen iiberdurchschnittlichen und durchschnittlichen

Mitarbeitern betrdagt zwischen 40 % und 70% des jahrlichen Entgelts (Kersting, 2004).

Ein effizientes Auswahlverfahren unterscheidet nicht nur geeignete von nicht geeigneten
Bewerbern (hohe Qualitdt), sondern ist auch hinsichtlich der anfallenden Kosten fiir
Durchfiihrung, Auswertung etc. angemessen. Jedes Auswahlverfahren verursacht Kosten, egal
ob es sich um ein hauseigenes oder ein externes Verfahren handelt. Beispielsweise kostete bei
Veroffentlichung der DIN 33430 eine Testung mit 30 Personen mit einem Verfahren
inklusive Auswertung, Interpretation sowie Materialkosten und Kosten fiir die
Testdurchfithrung um die 1500 Euro (Kersting, 2004). Interessanterweise werden derartige
Angebote in vielen Fillen als zu kostenintensiv abgelehnt. Alternativ werden dann oft
Vorstellungsgespriache gefiihrt. Bei Beriicksichtigung von Fremdkosten, Zeitaufwand und den
damit verbundenen Arbeitszeitausfall sowie den verwaltungstechnischen Aufwand, ist oft
eine mehrstufige Strategie einer einstufigen vorzuziehen. Rechnet man bei Durchfiihrung
eines Vorstellungsgespraches, als einstufige Mallnahme, bspw. pro Gesprich inkl.
Vorbereitung und Auswertung eine minimale Zeit von 30 Minuten, ergibt sich fir 30
Bewerber ein aufzubringendes Zeitvolumen von 30 #30 = 900 Minuten, bzw. zwei
Arbeitstage. Grundsitzlich gilt, dass Gruppenverfahren kostengilinstiger sind als
Einzelverfahren und gute Testverfahren in der Regel mehr Informationen pro Zeiteinheit
erbringen als miindliche Verfahren und dadurch zu geringeren Kosten fiihren.

Bei der Wahl eines Verfahrens sollte jedoch primér der qualitative Aspekt eine Rolle spielen,
denn auch wenn ein Verfahren kostengiinstig ist, erbringt es nicht notwendigerweise auch
eine valide Vorhersage des beruflichen Erfolges. In vielen Fillen sind die empirischen
Giitekriterien Objektivitdt, Reliabilitdit und Validitit, welche die Grundlage jeglicher

Entscheidung fiir oder gegen ein Auswahlverfahren sein sollten, oft nicht bekannt oder
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werden gegeniiber 6konomischen Bewertungen hinsichtlich der Testdurchfiihrung zuriick
gestellt (Steck, 1997).

In Tabelle 2.1.5 sind die Einsatzhdufigkeiten wund die Giltigkeit einiger
personalpsychologischer Auswahlverfahren aufgefiihrt (Kersting, 2004). Siehe hierzu auch

Kapitel 2.3 zur Validitét eignungsdiagnostischer Instrumente.

Tab. 2.1-5:  Einsatzhdufigkeit und Giiltigkeit eignungsdiagnostischer Verfahren
(Kersting, 2004)

AUSWAHLVERFAHREN EINSATZHAUFIGKEIT GULTIGKEIT
Arbeitsprobe 44 % .54
Intelligenztest 34 % .51
Strukturiertes 70 % .51
Eignungsinterview
Unstrukturiertes 57 % .38
Eignungsinterview
Assessment Center 39 % 37
Referenz 71 % .26
Bewerbungsunterlagen 98 % keine Angabe
Medizinische Begutachtung 64 % keine Angabe
Gruppengesprach 51 % keine Angabe
Leistungstest 47 % keine Angabe

Wie den Angaben aus der Tabelle 2.1-5 zu entnehmen, steht die Haufigkeit des Einsatzes der
Verfahren nicht unbedingt in Abhdngigkeit ihrer Vorhersageleistung. Zu &dhnlichen
Ergebnissen kommen auch andere Untersuchungen (vgl. a. Fruhner, Schuler, Funke & Moser,
1991; Scheinecker & Wallner, 2003; Steck, 1997). Klassisch scheint hierbei die Vorliebe fiir
das unstrukturierte Einstellungsinterview im Gegensatz zum Intelligenztest, obwohl es eine
geringere prognostische Validitdt besitzt. Auch die Auswahl von Personen aufgrund ihrer
Bewerbungsunterlagen findet in 98% der Fille statt, obwohl die Forschung zur klinischen
Urteilsbildung zeigt, dass derartige Interpretationen mit erheblichen Reliabilititsmidngeln
behaftet sind, was ebenso zu eher niedrigen Validitatswerten fiihrt (Schuler & Marcus, 2001).

Die Einbeziehung der empirischen Giitekriterien der Auswahlverfahren, soweit vorhanden,
sollte im Sinne von Kosten-Nutzen Abwégungen eine groflere Rolle spielen als es bisher in

praxi der Fall ist.

Anhand eines von Kersting (2004) verwendeten Beispieles kénnen die einzelnen Parameter
der Kosten-Nutzen Funktion differenziert betrachtet werden. In seiner Darstellung wurde der
Nutzen von standardisierten und unstandardisierten Einstellungsinterviews miteinander
verglichen. Eine Organisation will zur Einstellung von zwei neuen Mitarbeitern insgesamt 14
Bewerber einladen. Das Jahresentgelt der eingestellten Person betrigt 50000 Euro.

Entsprechend den Erkldrungen zur Berechnung der Variabilitit der Berufsleistung der
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Mitarbeiter und dessen Berechnung, wird von einem durchschnittlichen jéhrlichen Output von
100000 Euro pro Mitarbeiter ausgegangen (jdhrlicher Wert eines durchschnittlichen
Mitarbeiters ist in der Regel doppelt so hoch wie sein jahrliches Entgelt).
Uberdurchschnittliche Mitarbeiter leisten im Vergleich zum Durchschnitt mindestens 40 %
mehr an Output, so dass die geschitzte Standardabweichung der Berufsleistung auf 40000
Euro beziffert wird. Es wird auBBerdem davon ausgegangen, dass die eingestellten Personen
10 Jahre in der Institution verbleiben und im Auswahlverfahren einen Wert erreichen, der eine
Standardabweichung {iber dem Gruppendurchschnitt liegt. Tabelle 2.1-6 gibt die

beschriebenen Werte wieder.

Tab. 2.1-6: Nutzen zweier verschiedener Personalauswahlverfahren (Kersting, 2004)

PARAMETER DER UNSTANDARISIERTES | STANDARISIERTES
KOSTEN-NUTZEN-FUNKTION EIGNUNGSINTERVIEW | EIGNUNGSINTERVIEW
Na Anzahl der ausgewahlten Bewerber 2 2
T Verweildauer in Jahren 10 10
Rxv Glltigkeit des Verfahrens .38 .51
Zx erzielter durchschnittlicher Pradiktorwert 1 1
SDy Standardabweichung der Berufsleistung 40.000 40.000
in Euro
C Kosten des Verfahrens 250 500
Ns Anzahl der untersuchten Personen 14 14
NUTZEN | Zuséatzlicher Nettonutzen im Vergleich 300.500 401.000
zur Zufallsauswabhl (in Euro)

Das Beispiel zeigt, dass sich allein durch die Verwendung eines standardisierten
Einstellungsinterviews im Vergleich zum unstandardisierten Interview, welches vermeintlich
als das kostengiinstigere erscheint, ein zusitzlicher finanzieller Nutzen von 105.500 Euro

ergibt.

Stehle und Barthel (1984) untersuchten den Nutzen der Einfiihrung eines Assessment Center
gegenliber der Anwendung unstandardisierter Eignungsinterviews fiir den Bereich der
Einstellung von Fiithrungsnachwuchskriften fiir die chemische Industrie. Fiir die Einstellung
von 12 Hochschulabsolventen fiir ein Traineeprogramm ergaben sich unter den von den
Autoren gesetzten Bedingungen durch die Einfiihrung eines Assessment Centers
Einsparungen von einer halben Million Euro. Schuler, Funke, Moser und Donat (1995)
analysierten den langfristigen Nutzen der Einfiihrung eines umfassenden Auswahlverfahrens
zur jahrlichen Einstellung von 25 Personen im Bereich Forschung und Entwicklung mit circa
3,8 Millionen Euro. Barthel und Schuler (1989) haben im Bereich der Auswahl von
Auflendienstmitarbeitern in einer Versicherungsgesellschaft den Nutzen eines weiteren

pradiktiv validen eignungsdiagnostischen Instrumentes belegen koénnen. Fiir den Einsatz eines
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biographischen Fragebogens errechneten die Autoren aufgrund der Kalkulation nach einem
Modell von Boudreau (1989) ein Nutzensbetrag von DM 473.265. Welche Kosten durch

Kiindigungen auf ein Unternehmen zu kommen, die hdufig eine Ursache falscher
Personalentscheidungen bei der Einstellung von nicht geeigneten Mitarbeitern sein konnen,
belegte Cascio (1991). Als Grundlage seiner fiktiven Berechnung wurde ein 200-Betten-
Krankenhaus mit 1200 Angestellten und einer monatlichen Kiindigung von 2% herangezogen.
Fiir jeden dieser Mitarbeiter entstand der Organisation ein monatlicher Unkostenbetrag von

7426 US Dollar.

In der heutigen Zeit werden jahrlich Millionen von Personalentscheidungen getroffen, wobei
deren Qualitdt sicherlich genauso unterschiedlich ist wie die Verfahren, mittels derer diese
Entscheidungen getroffen werden. In sicherlich nicht wenigen Fillen werden personelle
Entscheidungen sogar noch auf Grundlage der ,Intuition* oder des ,,personlichen ersten
Eindruckes* getroffen, ohne auf bewéhrte und empirisch belegte diagnostische Methoden
zuriickzugreifen. Jedoch scheint sich in diesem Bereich der Schwerpunkt von der
Bestenauslese auf die Methode der Klassifikation zu verschieben, also der optimalen
Verteilung der Arbeitskréfte auf die bestehenden Ressourcen, sowie die Identifizierung der
ginzlich Ungeeigneten.

In einer wissenschaftlich begriindeten Personalauswahl stehen die Personalverantwortlichen
vor der Aufgabe, ein Okonomisches aber gleichermalBlen zuverldssiges Auswahlverfahren
zusammenzustellen. Dabei ist zum einen zu bedenken, dass das Verfahren in seiner
AuBlenwirkung der Organisation und entsprechend seinem Aufwand der zu besetzenden
Position angemessen ist.

Verfahren zur berufsbezogenen Eignungsbeurteilung gibt es sehr viele; diejenigen die
empirischen Bewdhrungskontrollen unterzogen wurden und somit nachweisbare Beweise fiir
ihre Treffsicherheit und prognostische Validitdt besitzen, dagegen nur in Relation wenige. Es
gibt sogar Institutionen, die seit Jahren Verfahren zur Eignungsbeurteilung einsetzen, ohne die
Aussagekraft und Giiltigkeit je gepriift zu haben. Das subjektive Evidenzgefiihl (Kersting,
2004) ist in diesem Fall entscheidend, obwohl dies irrational ist und wissenschaftlichen wie
auch wirtschaftlichen Grundsitzen widerspricht. Empirische Kontrollen der Aussagekraft von
Eignungsbeurteilungen sind der Garant dafiir, dass Fehler im Verfahren rechtzeitig erkannt
und beseitigt werden, dass Verdnderungen schnell beriicksichtigt werden kénnen und dass die
Verfahren somit kontinuierlich verbessert werden konnen. Folglich sind empirische

Bewidhrungskontrollen eine wesentliche Voraussetzung fiir die Qualitét der Verfahren und fiir
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Verhaltensoptimierungen. Nach Hossiep (1995) wurden in den sechs einschlégigen deutschen
Fachzeitschriften innerhalb eines Zeitraumes von 44 Jahren lediglich 82 Arbeiten zum Thema
empirische Kontrollen der Giiltigkeit berufseignungsdiagnostischer Verfahren veroffentlicht.
Das diese Zahl im Vergleich zu dem geschitzten Einsatz von berufseignungsdiagnostischen

Verfahren eine extrem geringe Zahl ist, ist offensichtlich.

Empirisch kontrollierte psychologische Testverfahren, welche speziell zur Ermittlung der
Eignung fiir eine bestimmte Laufbahn, wie beispielsweise fliir den gehobenen
Polizeivollzugsdienst ~ konstruiert ~ wurden,  haben  gegeniiber = konventionellen
Auswahlverfahren (Zeugnisnoten, Leistungsbeurteilungen durch den Vorgesetzten,
personliches Gespriach) u.a. den Vorteil, dass hinterher ziemlich exakte Aussagen iiber das
AusmaB der Ubereinstimmungen zwischen den Testergebnissen und dem Berufs- oder

Ausbildungserfolg ermittelt werden kann.

Wesentlich festzuhalten ist, dass mit keinem noch so ausgekliigelten Testverfahren eine
hundertprozentige perfekte Vorhersage der beruflichen Bewédhrung moglich ist. Dies hat
mehrere Griinde, von denen Althoff (1977) zwei der wichtigeren nennt: Generell erscheint es
unmoglich, Testmethoden in der Art zu entwickeln, dass sie zum Zeitpunkt der
Eignungsuntersuchung sdmtliche Aspekte des Bewerbers erfassen konnen, welche spétere
relevante Fahigkeiten und Personlichkeitsmerkmale abbilden. AuBlerdem konnen Faktoren,
die zum Zeitpunkt des Auswahlverfahrens noch nicht wirksam werden, wie z.B. familidre
Bedingungen, Krankheit, die berufliche Leistung beeinflussen. @ Wenn die
Einstellungsentscheidung wesentlich auf den Ergebnissen eines Eignungstestes basiert, ldsst
sich der Zusammenhang zwischen Testergebnissen und Erfolgskriterien nur fiir die Personen
erschlieen, die gute Testergebnisse erzielt haben und demnach eingestellt worden sind. Denn
nur flir diese Gruppe von Personen liegen auch Daten iiber deren berufliche Bewdhrung in
einem Unternehmen vor, im Gegensatz zu Personen, die nicht durch das
Einstellungsverfahren gekommen sind. Folglich entstehen erhebliche
Varianzeinschrankungen (selegierte Stichprobe), die durch Wechsel und Entlassungen von
den urspriinglich geeigneten Personen iiber die Zeit zu einer weiteren Einschrankung der
Stichprobe fiihren. Dies ist bei der Bewertung eines empirisch durchgefiihrten Vergleiches

von Testergebnissen und Kriterien des Berufserfolges zu beriicksichtigen.
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Weiter ist bei der Beurteilung der Giite von Testverfahren zu bedenken, dass Pradiktoren nur

befriedigende und vor allem valide Aussagen machen konnen, wenn die Erfolgskriterien
ebenfalls valide sind (siehe auch Kapitel 2.3).

Folglich lédsst sich die tatsdchliche Qualitidt eines Testverfahrens erst dann adédquat
einschétzen, wenn ebenso zuverldssige und giiltige Kriterien fiir die berufliche Bewédhrung
vorliegen. Aus einem geringen Zusammenhang zwischen Testergebnis und Erfolgskriterium
lasst sich also per se nicht schlieen, dass der Test untauglich ist, denn der geringe
Zusammenhang konnte auch an invaliden Kriterien liegen.

Weiter ist bei der Beurteilung der Giite von Testverfahren zu bedenken, dass Pradiktoren nur

befriedigende und vor allem valide Aussagen machen konnen, wenn die Erfolgskriterien
ebenfalls valide sind (siehe auch Kapitel 2.3).

Folglich lédsst sich die tatsdchliche Qualitdt eines Testverfahrens erst dann adédquat
einschdtzen, wenn ebenso zuverldssige und giiltige Kriterien fiir die berufliche Bewdhrung
vorliegen. Aus einem geringen Zusammenhang zwischen Testergebnis und Erfolgskriterium
lasst sich also per se nicht schlieen, dass der Test untauglich ist, denn der geringe

Zusammenhang konnte auch an invaliden Kriterien liegen.

2.2 Personalauswahl am Beispiel des Polizeivollzugsdienstes

Vor der Beschreibung eines Auswahlverfahrens fiir den Polizeivollzugsdienst gilt folgendes
festzuhalten: Die Regelung der Einstellung in den Polizeivollzugsdienst ist Lidndersache.
Somit sind die Voraussetzungen fiir eine Einstellung in den Polizeivollzugsdienst wie auch
die jeweiligen Einstellungsverfahren in jedem Bundesland unterschiedlich. Auch wenn
verschiedene Parallelen erkennbar sind, gilt das an dieser Stelle beispielhaft dargestellte

Eignungsfeststellungsverfahren allein fiir das Bundesland Hamburg.

2.2.1 Allgemeine Grundlagen fiir die Einstellung

Ubergeordnete Richtlinien fiir die Auswahl von Bewerbern, die sich um eine Einstellung in
den mittleren oder gehobenen Polizeivollzugsdienst bemiihen, sind in der Regel durch
Gesetze und Verordnungsblitter festgelegt und organisiert. Nach den Vorschriften dieser
Verordnungen steht jedem Polizeivollzugsbeamten entsprechend seiner Eignung, Befdhigung

und fachlichen Leistung der Aufstieg in alle Amter des Polizeivollzugsdienstes offen. Dabei



2.2 Personalauswahl am Beispiel des Polizeivollzugsdienstes

umfasst der Polizeivollzugsdienst die Dienstzweige der Schutzpolizei, der Kriminalpolizei
und der Wasserschutzpolizei.

Konkret wird die Einstellung in den Polizeivollzugsdienst durch die §§ 7 HmbLVOPol

(Hamburger Lautbahnverordnung fiir Polizeivollzugsbeamte) fiir den mittleren Dienst und 17

fiir den gehobenen Dienst geregelt. Theoretisch wire auch eine direkte Einstellung in den

hoheren Dienst nach § 24 HmbLVOPol moglich, allerdings wird dieser ,,Direkteinstieg
derzeit nicht praktiziert und ist deswegen auch nicht durch ein weitergehendes

Auswahlverfahren geregelt. Zurzeit konnen nur Beamte des gehoben Polizeivollzugsdienstes

iiber ein internes Auswahlverfahren nach § 22 HmbLVOPol fiir die Ausbildung im hdheren
Polizeivollzugsdienst ausgewdhlt werden. Beamte des mittleren Dienstes haben nach § 15

HmbLVOPol die Moglichkeit, sich in einem Auswahlverfahren fiir die Ausbildung zum
gehobenen Dienst — Studium an der Fachhochschule fiir Offentliche Verwaltung — zu
qualifizieren.

In der Laufbahnverordnung werden weiter die formellen Voraussetzungen und

Rahmenbedingungen  hinsichtlich ~ Alter, = Schulbildung, Teilnahme an  einer
Einstellungspriifung, Vorliegen einer gesundheitlichen Polizeivollzugstauglichkeit,
Ausnahmen u.d. fiir eine Einstellung in den Polizeivollzugsdienst durch politischen Beschluss

geregelt.

Auf Basis der gesetzlichen Grundlagen wird die Einstellung von Bewerbern flir den mittleren
und gehobenen Dienst in den ,,Richtlinien des Polizeivollzugsdienstes* praktisch geregelt. In
diesen Verordnungen wird der Ablauf des Einstellungsverfahrens - Fristen und Inhalt der
Bewerbung, Ausschluss vom Verfahren, Inhalte des Testverfahrens zur Eignungsfeststellung,
Wiederbewerbungsmoglichkeiten - verfiigt. Weiter werden hier Detailfragen zur Vorauswahl,
Bewertung der Testergebnisse, zu erbringende Mindestanforderungen u.i. prizisiert und
konkretisiert. Wie im Offentlichen Dienst obligatorisch, sind bei Verinderungen gemif

Personalvertretungsgesetz die Personalrite zu beteiligen.

Nach der Verordnung {iiber die Laufbahn der hamburgischen Polizeivollzugsbeamten
(HmbLVOPol) gliedert sich die Einheitslaufbahn der Polizeivollzugsbeamten in die
Laufbahnabschnitte I bis III.

Der Laufbahnabschnitt I beschreibt den mittleren Polizeivollzugsdienst und umfasst
theoretisch die Amter vom Polizeiwachtmeister bis zum Polizeihauptmeister. Die Einstellung

in die Kriminalpolizei ist im Laufbahnabschnitt I nicht vorgesehen, d.h. in den mittleren

- 40 -



2.2 Personalauswahl am Beispiel des Polizeivollzugsdienstes

Dienst werden nur Bewerber fiir den Schutzpolizeivollzugsdienst und den Dienst bei der
Wasserschutzpolizei eingestellt. Der gehobene Polizeivollzugsdienst erstreckt sich auf den
Laufbahnabschnitt II undbildet sich in den Amtern vom Polizei- oder Kriminalkommissar bis
zum Ersten Polizei- oder Ersten Kriminalhauptkommissar ab. SchlieBlich erfasst der
Laufbahnabschnitt III den hoheren Polizeivollzugsdienst fiir Schutz-, Wasserschutz- und
Kriminalpolizei. Hierzu zihlen die Amter des Polizei- oder Kriminalrates bis zum Leitenden

Polizei- bzw. Kriminaldirektor.

2.2.2 Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst

Im dritten Abschnitt des HmbLVOPol (§§ 15-21) werden die Modalititen fiir die Einstellung
in den Laufbahnabschnitt II des Polizeivollzugsdienstes geregelt. Wie dargestellt, konnen
sowohl Beamte des mittleren Polizeivollzugsdienstes durch ein Auswahlverfahren fiir den
gehoben Dienst ausgewiéhlt, wie auch externe Bewerber direkt in den gehoben Polizeidienst
eingestellt werden. In der vorliegenden Arbeit wurde ausschlieBlich das Verfahren fiir die
Einstellung von externen Bewerbern beriicksichtigt. Das im Auswahlverfahren erreichte
Gesamtergebnis (Formelle Voraussetzungen, Testergebnis, gesundheitliche Eignung,
charakterliche Eignung) entscheidet letztendlich iiber die abschlieBende Zulassung zum

Studium an der Fachhochschule fiir Offentliche Verwaltung (FHOV), Fachbereich Polizei.

Zu den formellen Voraussetzungen fiir die Zulassung als ,,.Direkteinsteiger in den gehobenen
Dienst zdhlen:
Bewerber diirfen das 25. Lebensjahr noch nicht vollendet haben oder das 32., wenn sie
eine abgeschlossene oder in wesentlichen Teilen vollendete Berufsausbildung, Dienstzeit
in der Bundeswehr von mindestens vier Jahren, Kinderbetreuungszeit von mindestens 4
Jahren oder besondere Fahigkeiten und Kenntnisse fiir den Polizeivollzugsdienst

nachweisen konnen.

Weiter muss der Nachweis einer zu einem Hochschulstudium berechtigten Schulbildung
oder einen von der zustindigen Behorde als gleichwertig anerkannten Bildungsstand

vorliegen (Fachhochschulreife bzw. Abitur).

AbschlieBend ist der erfolgreiche Abschluss der Einstellungspriifung sowie der Nachweis

der gesundheitlichen Tauglichkeit durch den Personaldrztlichen Dienst zu bescheinigen.
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Der Vorbereitungsdienst dauert nach § 18 der HmbLVOPol drei Jahre und sechs Monate. Er

gliedert sich in eine sechsmonatige Praxiseinweisung auf einem Polizeikommissariat und
einem dreijihrigen Studium an der Fachhochschule fiir Offentliche Verwaltung, Fachbereich
Polizei. Nach erfolgreicher Ausbildung wird die Laufbahnpriifung II abgelegt und bei
Bestehen werden die Anwirter unter Berufung auf das Beamtenverhiltnis auf Probe zum

Polizeikommissar oder zum Kriminalkommissar ernannt.

Zwar konnen Bewerber sich mit ihrer Bewerbung konkret fiir einen Dienstzweig bewerben

(z.B. Kriminalpolizei oder Schutzpolizei), jedoch entscheidet die zustindige Behorde vor

Beginn der Ausbildung entsprechend dem dienstlichen Bedarf iiber die Zuweisung der
Beamten zu den einzelnen Dienstzweigen. Soweit dabei fiir die Einstellung in den
Dienstzweig der Wasserschutzpolizei keine Bewerber zur Verfiigung stehen, konnen Beamte

der anderen Dienstzweige zur Ausbildung zugelassen werden.

2.2.3 Auswahlverfahren fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst

Das Ziel des Auswahlverfahrens ist die Feststellung der geistigen, korperlichen und
personlichen Eignung der Bewerber fiir die Anforderungen des Polizeivollzugsdienstes, die
Feststellung ihrer gesundheitlichen Tauglichkeit fiir die Tatigkeit sowie eine
bedarfsorientierte Bestenauslese, wenn mehr geeignete Bewerber vorliegen als Studienplitze
angeboten werden konnen. Der Personalbedarf richtet sich nach der mittelfristigen
Personalbedarfsplanung und wird von der Landespolizeiverwaltung unter Beriicksichtigung

der Anforderungen des polizeilichen Vollzugsdienstes flir jeden Dienstzweig einzeln erhoben.

2.2.3.1 Schriftliche Bewerbungen (Vorauswahl)

Jeder Bewerber fiir ein Studium an der Fachhochschule hat seine Bewerbung schriftlich zu

formulieren. Die Bewerbung muss dabei folgendes enthalten bzw. beachten:

e cinen vollstindig ausgefiillten standardisierten Bewerbungsbogen mit Anlagen und
einem individuell zu gestaltenden Anschreiben,

e cinen Lebenslauf mit einem aktuellen Foto,

e cine Fotokopie des Abschlusszeugnisses einer allgemeinbildenden Schule,

e falls vorhanden, einen Nachweis iiber eine abgeschlossene oder in wesentlichen Teilen

abgeleistete Berufsausbildung,
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e cin drztliches Attest iiber den allgemeinen Gesundheitszustand,
e bei vorhandener Sehhilfe einen Befund des Augenarztes,

e cinen Nachweis iiber die Fihigkeit schwimmen zu konnen,

e cinen Nachweis iiber den Besitz des Fithrerscheins Klasse 3,

e soweit vorhanden Arbeitszeugnisse fritherer Arbeitgeber.

Weiter muss die Bewerbung innerhalb einer bestimmten Frist eingehen und die Korpergrofle

eines Bewerbers flir die Schutzpolizei darf nicht unter 160 cm liegen.

Bewerber fiir die Wasserschutzpolizei haben dariiber hinaus zusitzlich geforderte
Befihigungsnachweise (seemédnnische Patente) einzureichen.

Vor Einladung zum Auswahlverfahren wird die Erfiillung der genannten Voraussetzungen bei
den Bewerbern tiiberpriift und ggf. iiber mogliche Ausnahmegenehmigungen, d.h. wenn ein

besonderes dienstliches Interesse an der Einstellung vorliegt, entschieden.

Erfiillen die Bewerber ansonsten die genannten Voraussetzungen nicht oder besteht kein
Bedarf, im Einzelfall eine Ausnahmegenehmigung zu erteilen, wird die Bewerbung abgelehnt.
Liegen dennoch mehr Bewerbungen vor als Bewerber zum Auswahlverfahren eingeladen
werden konnen, kann zusdtzlich aufgrund von dokumentierten Schulnoten in vorliegenden
Zeugnissen und sonstigen biographischen Daten (z.B. Ausbildungsverlauf) eine weitere

Vorauswahl getroffen werden.

2.2.3.2 Auswahlverfahren

Alle Bewerber, welche die grundsitzlichen Voraussetzungen fiir die Einstellung erfiillen oder
denen eine Ausnahmegenehmigung erteilt wurde, werden anschlieBend zum

Auswahlverfahren eingeladen.

Das Auswahlverfahren flir den gehobenen Polizeivollzugsdienst unterteilt sich in drei
Abschnitte: Der erste Abschnitt umfasst das eigentliche Auswahlverfahren, mit dem
festgestellt werden soll, ob die Bewerber die erforderlichen ,geistigen, korperlichen und
personlichen Voraussetzungen® fiir den Polizeivollzugsdienst besitzen. Dabei werden die
Leistungen der Teilnehmer in den unterschiedlichen Testverfahren anhand einer neunstufigen
Skala bewertet. Ein Punktewert von eins bildet die schlechteste und ein Punktewert von neun

die beste Bewertung ab. Die Transformation der einzelnen Bewertungen (Rohwerte) auf die
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neunstufige Skala erfolgt in Abhdngigkeit von den Vorgaben des jeweiligen Testverfahrens.
Zu beachten ist hierbei, dass das Auswahlverfahren grundsitzlich im Sinne einer
sequentiellen pre-reject Auswahlstrategie durchgefiihrt wird. Dies bedeutet, dass das erste
Auswahlinstrument allen am Tag eingeladenen Probanden gemeinsam vorgegeben wird.
Diejenigen Teilnehmer, welche nicht einen Mindestwert von vier Punkten erreichen, scheiden
aus dem weiteren Verfahren aus und werden verabschiedet. Die verbleibenden Bewerber
bekommen den néchsten Testabschnitt zur Bearbeitung présentiert. Diese Prozedur wiederholt

sich fiir alle folgenden Komponenten des Auswahlverfahrens.

Die Inhalte des ersten Abschnittes des Auswahlverfahrens sollen unterschiedliche, fiir den
Polizeivollzugsdienst berufsrelevante Leistungsmerkmale, registrieren. Konkret fanden zum
Zeitpunkt der Untersuchung folgende Instrumente Verwendung: ein Liickendiktat, die

Anfertigung eines hinsichtlich Inhalt und Deutschleistung bewerteten Berichtes sowie zwei
unterschiedliche  standardisierte  Leistungstests zur  Erfassung der  kognitiven

Leistungsfahigkeit.

Bei dem Liickendiktat handelt es sich um einen vom Tonband abgespielten standardisierten
Text mit Wortliicken, welche vom Bewerber orthographisch fehlerfrei zu ergénzen sind. Die

dokumentierten Rechtschreibfehler werden gezdhlt und einer neunstufigen Punkteskala
zugeordnet. Fiir die Berichtsanfertigung wird den Teilnehmern eine Bildergeschichte mit
sechs Fotos vorgelegt, aus denen unterschiedliche Abldufe eines Tatbestandes erkennbar sind.

Aufgabe der Bewerber ist es dabei, mit eigenen Worten einen wahrgenommenen Tatablauf zu

rekonstruieren und zu beschreiben. Neben der auch hier bewerteten orthographischen und

grammatikalischen Leistung, werden die Anzahl der wiedergegeben standardisierten
inhaltlichen Details erfasst. Die Bewertung erfolgt hier durch einen Deutschlehrer des
Ausbildungsinstitutes und die Ergebnisse werden auf eine neunstufige Skala iibertragen. Im
dritten Testverfahren zur Priifung der ,,geistigen Eignung® wird mit Hilfe eines kulturfairen
Intelligenztestes das allgemeine intellektuelle Leistungsniveau abgebildet. Die Einbindung
eines kulturfairen nicht sprachgebundenen Intelligenztestes im Auswahlverfahren begriindet
sich durch die Vorgabe, auch ausldndische Bewerber fiir den Polizeivollzugsdienst zu

gewinnen. Ziel dabei ist es, durch einen hoheren Anteil ausldndischer Polizeivollzugsbeamter
eine groflere Anzahl unterschiedlicher ethnischer Gruppen in der Gesellschaft anzusprechen
und diese verstehen zu konnen. Somit soll letztlich eine stirkere und effizientere
Ansprechbarkeit und Mobilitdt der Polizei gewdhrleistet werden. Bewerber ausldndischer

Herkunft sind jedoch in der Regel mit einer anderen Muttersprache aufgewachsen, auch wenn
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viele von ihnen bereits in Deutschland geboren oder zumindest hier zur Schule gegangen sind.
Demzufolge haben sie vergleichsweise mehr Schwierigkeiten, den Anforderungen eines
sprachgebundenen Intelligenztestes zu entsprechen. Eine Minimierung moglicher
Benachteiligung der ausldndischen Mitbewerber und diese gleichzeitig fiir den
Polizeivollzugsdienst zu gewinnen, rechtfertigte daher den Einsatz eines kulturfairen
Intelligenzverfahrens. Zur Bewertung herangezogen werden die in Stanine-Werte
transformierten Rohwerte.

Allerdings erfolgt im Anschluss ebenfalls die Durchfiihrung eines standardisierten nicht

kulturfairen Testverfahrens, dessen Stanine-Wert ebenfalls in das Gesamtergebnis einflief3t.

Die Priifung der ,korperlichen Eignung® bildet den zweiten Teil des ersten Abschnittes.
Hierbei soll von den Bewerbern in fiinf verschiedenen Sportiibungen auf der Grundlage
bundeseinheitlicher Vorgaben ihre korperliche Leistungsfihigkeit nachgewiesen werden. Die

fiinf Ubungen und deren jeweilige Bewertung sind in Tabelle 2.2-1 dargestellt.

Tab. 2.2-1: Ubungen zur Erfassung der kérperlichen Leistungsfihigkeit

UsuNG PRUFUNG ABLAUF BEWERTUNG
Cooper-Test| Aerobe und anaerobe | Die Testperson versucht auf einer Bewertet wird die
Ausdauer und Rundstrecke, die alle 50 m durch Pfosten innerhalb von 12
Willenskraft. markiert ist, in der Zeit von 12 Minuten eine Minuten zurickgelegte
moglichst weite Strecke durch Laufen Strecke in Metern.
zuriickzulegen.

Wendelauf | Schnelligkeit, Zwei Kasten stehen auf einer Linie 10 m Bewertet wird die
Schnellkraft, auseinander. Die Strecke ist viermal zu bendtigte Zeit nach
Beweglichkeit und durchlaufen. dem 4. Durchgang in
Gewandtheit. Sekunden und

Zehntelsekunden.

Klimmzige | Kraft und lokale Manner: Klimmzuge aus Streckhang. Bewertet wird die
Kraftausdauer Frauen: Klimmzige im Liegehang. Anzahl der Klimmziige.

Standweit- | Sprungkraft, Aus Hockstellung im Schlusssprung soweit wie | Von drei Versuchen

sprung | Schnellkraft und maoglich nach vorne. wird jeweils der
Koordination. weiteste in Zentimetern
gewertet.
Kasten- | Gewandtheit, Die Testperson beginnt mit einer Rolle Bewertet wird die
Bumerang- | Gleichgewichtssinn, vorwarts, lauft hinter einem Medizinball 90° bendtigte Zeit in
Test | Kopplungs- und nach rechts, Uberspringt das dort stehende Minuten und Sekunden,
Orientierungsfahigkeit. | Kastenteil und durchkriecht dasselbe zuriick.
Nachdem der Medizinball wieder in einer 90°-
Rechtsdrehung umlaufen worden ist, sind in
der gleichen Abfolge zwei andere Kastenteile
zu Uberspringen und zu durchkriechen.
AnschlieRend fuhrt der Weg um den
Medizinball zuriick ins Ziel.

Die durch die Bewerber erzielten Rohwerte werden auf eine neunstufige Skala iibertragen.
Die zu erreichende Mindestleistung entspricht dabei dem 4er-Wert. Allerdings ist dann ein

Ausgleich einzelner Ubungen méglich, wenn insgesamt eine Punktzahl von 20 erreicht wurde
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(Durchschnittswert = 4) und dabei kein einzelner Wert unter zwei liegt. Bei der Bewertung

des Sporttestes werden geschlechts- und altersspezifische Normen herangezogen.

Im zweiten Abschnitterfolgen die Untersuchung der gesundheitlichen Tauglichkeit sowie die
Uberpriifung der so genannten ,,charakterlichen Eignung* des Bewerbers fiir den Polizeiberuf.
Alle bisher erfolgreichen Bewerber, die aufgrund ihrer erreichten Ergebnisse grundsétzlich fiir
eine Einstellung in Betracht kommen, werden nach bundeseinheitlicher Vorschrift érztlich
hinsichtlich ihrer Polizeitauglichkeit untersucht. Weiter werden im Rahmen der
,charakterlichen Eignung* durch polizeiliche Ermittlungen Tatsachen (z.B. polizeiliche oder
staatsanwaltschaftliche Ermittlungsergebnisse) hinterfragt, die gegen eine Einstellung in den
Polizeivollzugsdienst sprechen konnten. Hierzu werden Auskiinfte iiber in der Vergangenheit
moglicherweise begangenen Straftaten o0.4. beim Bundeszentralregister, den zustdndigen

Polizeidienststellen und den Landeskriminaldmtern eingeholt.

Die Priifung der ,personlichen Eignung®* ist der dritte und letzte Abschnitt des
Auswahlverfahrens und besteht aus einem Vorstellungsgesprich und einem Rundgesprich.
Hier ist das Ziel, dass der Bewerber vor einer fiinf Personen umfassenden Kommission zeigt,
dass er aufgrund seiner Personlichkeit fiir die Einstellung in den gehobenen
Polizeivollzugsdienst geeignet ist.

Das Vorstellungsgespriach wird als unstrukturiertes Gesprach mit der Kommission gefiihrt,
wobei es in der Regel 30 Minuten nicht iiberschreitet. Am Rundgesprich nehmen die
Bewerber in Gruppen bis zu sechs Personen teil. Sie sollen anhand eines vorgegebenen
Problems eine gemeinsame Ldsung erarbeiten. Die Gesprachsdauer wird mit 60 Minuten
festgelegt.

Im Vorstellungs- wie im Rundgesprdach werden anhand einer 15-stufigen Skala verschiedene
nicht ndher operationalisierte Verhaltensdimensionen bewertet, wobei der Mittelwert der
einzelnen Bewertungen der Kommissionsmitglieder den Gesamtpunktwert ergibt. Erst wenn
die Bewerber in dieser zweiten Stufe mindestens 10 Punkte, aus beiden Gesprichen addiert,
erreicht haben, erscheinen sie fiir die Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst
geeignet.

Nach Feststellung der Eignung werden die Bewerber fiir den Laufbahnabschnitt II als
Polizeikommissar - oder Kriminalkommissaranwirter in den Vorbereitungsdienst eingestellt.
Zur Veranschaulichung ist das gesamte Auswahlverfahren noch einmal zusammenfassend in

Tabelle 2.2-2 dargestellt.
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Tab. 2.2-2: Zusammenfassung der Elemente des Auswahlverfahrens

ELEMENT | ERFASSTE MERKMALE BEWERTUNG UND SKALA
Lickendiktat Rechtschreibeféhigkeit Anzahl Fehler auf neunstufiger Skalg
Berichtsfertigung Inhaltliche Details Mittelwert aus Deutschleistung und

Rechtschreibung erwarteter inhaltlicher Details auf
Grammatik neunstufiger Skala
Ausdruck
Kulturfairer Reihenfortsetzen Gesamtergebnis auf Stanine-Skala
Leistungstest figurale Klassifikation
Matrizenaufgaben
topologische Schlussfolgerungen.
Nicht kulturfairer Textanalyse Gesamtergebnis auf Stanine-Skala
Leistungstest Schéatzen

Buchstabenreihen
Entscheidungskriterien

Sporttest Cooper-Test Mittelwert der einzelnen Ubungen
Wendelauf auf neunstufiger Skala
Klimmzlge

Standweitsprung

Kasten-Bumerang-Test

Mindliche Ausdrucksfahigkeit

Urteilsvermégen

Argumentationsfahigkeit

Allgemeinwissen, Wissen um bedeutsame
politische und gesellschaftliche Zusammenhange in|
In- und Ausland

Vorstellungsgespréach

Rundgesprach . Mindliche Ausdrucksfahigkeit Mittelwert von Vorstellungs- und
. Urteilsvermégen Rundgesprach aller Merkmale auf
e Argumentationsféahigkeit fiinfzehnstufiger Skala

o Gruppenaktivitat
Endergebnis: Gesamtsummenwert aller Testteile

2.2.3.3 Ausbildung zum gehobenen Polizeivollzugsdienst

Die Ausbildung fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst an der Fachhochschule fiir
Offentliche Verwaltung (FHOV) dauert drei Jahre und gliedert sich in drei Studienabschnitte.
Im ersten Studienabschnitt sollen grundlegende Fihigkeiten und Kenntnisse fiir den
gehobenen Polizeivollzugsdienst erworben werden. Dieser endet nach zwei Semestern mit der

Zwischenpriifung, deren Ergebnis zeigen soll, ob das Studium weiter erfolgreich fortgesetzt

werden kann. Nach erfolgreichem Abschneiden in der Zwischenpriifung folgt ein
berufspraktisches Studienhalbjahr, in welchem die Studenten einen Einblick in die
Tatigkeitsfelder der Polizei gewinnen und ihre im Studium vermittelten theoretischen
Kenntnisse in praktische umsetzen sollen. Der dritte und letzte Studienabschnitt endet nach
zweil weiteren Semestern mit der Laufbahnpriifung I, mit welcher erfasst werden soll, ob der

Student das Ziel der Ausbildung erreicht hat. Inhaltlich setzt sich das Studium aus
Lehrveranstaltungen an der Fachhochschule fiir Offentliche Verwaltung - Fachbereich Polizei
- und Berufspraktika an den Polizeidienststellen zusammen. Die Studieninhalte bestehen aus

Pflicht-, Wahlpflicht- oder Wahlfachern in unterschiedlichen Fachgebieten. Die Beamten der
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Wasserschutzpolizei haben auflerdem eine sechsmonatige Zusatzausbildung abzulegen.
Tabelle 2.2-3 gibt eine Ubersicht iiber die im Studium vermittelten Fachgebiete und deren

Unterteilung in die einzelnen Fécher.

Tab. 2.2-3: Fachgebiete und Facher im Studium des gehobenen Polizeivollzugsdienstes

FACHGEBIETE FACHER
Kriminalistik
Polizei- und Kriminalwissenschaften Einsatzlehre
Kriminologie

Schifffahrtslehre / Gefahrgut / Umweltschutz
Verkehrslehre / Verkehrsrecht
Informationsverarbeitung

Allgemeines Verwaltungsrecht
Rechtswissenschaften Polizeirecht

Recht des 6ffentlichen Dienstes
Staatsrecht/ Verfassungsrecht

Straf-, Ordnungswidrigkeiten-, Burgerliches
Recht

Strafverfahrensrecht

Politologie

Organisations- und Fihrungslehre / Public Management
Gesellschaftswissenschaften Psychologie

Soziologie

Selbstverteidigung

Einsatzausbildung Dienstausbildung

Polizeitechnik

Waffenausbildung

2.3 Zur Bedeutung der Validitat in der Personalauswahl

Die allgemeinen Anforderungen an Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen
Eignungsbeurteilungen wurden 2002 vom Arbeitsausschuss 4.4 , Psychologische
Eignungsdiagnostik® im Normenausschuss Gebrauchstauglichkeit und Dienstleistungen
(NAGD) erarbeitet und als DIN 33430 verabschiedet. Die hier festgelegten Leitsdtze ergeben
Hinweise fiir die sach- und fachgerechte Entwicklung von Auswahlverfahren, die dem Stand
von Wissenschaft und Technik Rechnung tragen. Mit der Norm werden Qualitétskriterien und
— standards filir berufsbezogene Eignungsbeurteilungen sowie Qualitdtsanforderungen fiir die
an der Eignungsbeurteilung beteiligten Personen beschrieben. Wissenschaftlicher Hintergrund
der DIN ist u.a. der Anspruch nach Erfiillung von gegebenen Giitekriterien eines
Auswahlinstrumentes. In Anlehnung an Lienert (1989) soll ein gutes Auswahlinstrument

objektiv, reliabel und valide sein.



2.3 Zur Bedeutung der Validitat in der Personalauswahl

2.3.1 Grundlagen und Formen der Validitit

Die Validitit eines eignungsdiagnostischen Instrumentes ist in der Personalauswahl das
wichtigste Glitekriterium. Die Validitdt eines Auswahlverfahrens gibt den Grad der
Genauigkeit an, mit dem ein Auswahlverfahren dasjenige Personlichkeitsmerkmal oder
diejenige Verhaltensweise, die es zu erfassen vorgibt bzw. erfassen soll, tatsichlich auch

erfasst. Vollkommen valide ist ein Verfahren, wenn seine Ergebnisse einen unmittelbaren und
fehlerfreien Riickschluss auf den Ausprigungsgrad des zu erfassenden Personlichkeits- oder

Verhaltensmerkmales zulassen.

Die einfachste Form der Validititspriifung besteht nach Kanning (2002) darin, per
Augenschein zu iiberpriifen, ob ein bestimmter Test in etwa das erfassen kann, was er zu

erfassen beabsichtigt. So wire bspw. anzunehmen, dass ein Testverfahren zur Erfassung der

Konzentrationsfahigkeit Aufgaben beinhaltet, bei denen die konzentrative Leistungsfahigkeit
der Probanden unter bestimmten zeitlichen Bedingungen gemessen werden kann und keine,
die Hinweise auf das Vorliegen von Personlichkeitsstorungen erlauben. Damit wird deutlich,

dass die hier vorliegende ,,face validity* eine wichtige Grundlage flir die weitere Bestimmung

und zur ErschlieBung der Validitét ist.

Nach Michel und Conrad (1982) erlauben die Ergebnisse eines Tests oder Fragebogens bei
gegebener hoher Validitdt einen Schluss aus dem beobachteten Verhalten in der Testsituation
auf Verhalten auflerhalb der Testsituation. Zur ErschlieBung der Validitit werden
unterschiedliche Zugédnge unterschieden. Dabei ist zwischen drei Hauptarten zu
unterscheiden: der Kriteriums-, der Inhaltlichen- sowie der Konstruktvaliditdt. Die Validitét
eines Tests wird jedoch nicht direkt gemessen, sondern aus Messungen erschlossen (Jager,
1986). Bei der Bestimmung der Inhaltlichen Validitit oder Kontentvaliditét ist der Test bzw.
sind seine Elemente so beschaffen, dass sie das zu erfassende Personlichkeitsmerkmal oder
die in Frage stehende Verhaltensweise reprédsentieren. Der Test selbst stellt das optimale
Kriterium fiir das Personlichkeitsmerkmal oder die Verhaltensweise dar. Inhaltliche Validitét

wird einem Test in der Regel durch ein Rating von Experten zugebilligt (Lienert & Raatz,

1994, S. 10 ff.).

Ob ein Test ein bestimmtes Konstrukt erfasst, wird aufgrund theoretischer Erwégungen und
anhand sich daran anschlieBender empirischer Untersuchungen entschieden. Die

Konstruktvaliditdt zielt direkt auf die psychologische Analyse der einem Test zugrunde
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liegenden Eigenschaften und Fihigkeiten ab. Fiir die Erfassung der Inhaltlichen Validitét
sowie der Konstruktvaliditat 14sst sich zwar im Allgemeinen kein einzelner Parameter fiir den
Grad der Validitdt ermitteln, jedoch liefert beispielsweise das Multi-Trait-Multi-Method-
Verfahren (urspriinglich von Campell & Fiske, 1959, eingefiihrt) den diskriminanten und den
konvergenten Validititskoeffizienten, die vergleichend herangezogen werden kdnnte. Hierbei
werden mehrere Konstrukte simultan mit mehreren Messungen erhoben. Fiir die Darstellung
der konvergenten Validitiat wird gefordert, dass die Messungen eines Konstruktes iiber die
unterschiedlichen Methoden hinweg hoch miteinander korrelieren, wihrend die Messungen
unterschiedlicher Konstrukte beim Einsatz desselben Messinstrumentes einen moglichst
niedrigen Zusammenhang aufweisen sollten (diskriminante Validitét).

Die Vorhersage von berufsrelevanten Variablen mit Hilfe unterschiedlicher Verfahren steht
im Mittelpunkt der eignungsdiagnostischen Praxis. Der Verfahrenseinsatz hat demnach die
Funktion eines Praddiktors, mit dem der berufliche Erfolg einer Person, das Kriterium,
vorhergesagt werden soll. Die Untersuchung dieser Beziehung, die in den meisten
eignungsdiagnostischen Untersuchungen die herausragende Rolle spielt, ist durch die Analyse
der kriterienbezogenen Validitit moglich. Bei diesem Aspekt der Validitit werden die
Testergebnisse einer Stichprobe von Probanden mit einem AufBenkriterium, so z.B. die spitere
berufliche Leistung dieser Stichprobe, korreliert. Vorteilhaft im Gegensatz zu den beiden
oben genannten Aspekten der Inhaltlichen Validitdt und der Konstruktvaliditét lasst sich hier
ein einzelner Parameter als Mallzahl fiir den Grad der Validitit ermitteln. Auflerdem ist ein
Vergleich der angegebenen préadiktiven Validititen anderer eignungsdiagnostischer
Instrumente in vielfdltig vorliegenden Untersuchungen aus dem berufseignungsdiagnostischen
Kontext moglich. Angesichts ihrer Bedeutung im Rahmen der Personalauswahl, wird auf die

kriterienbezogene Validitdt unter Punkt 2.3.1.2 ndher eingegangen.

2.3.1.1 Objektivitit und Reliabilitit

Ein weiteres Hauptgiitekriterium eines Testverfahrens und damit auch eines
Auswahlverfahren im Rahmen der wissenschaftlich gestiitzten Personalauswahl ist die
Objektivitdt. Nach Lienert (1989) ist hierunter der Grad zu verstehen, in dem die Ergebnisse
eines Auswahlverfahrens unabhidngig vom Untersucher bzw. dem Personalverantwortlichen
sind. Ein Auswahlverfahren wire vollkommen objektiv, wenn unterschiedliche Untersucher
bei demselben Bewerber zu gleichen Ergebnissen gelangten, d.h. ihn fiir die vakante Position

als geeignet bzw. nicht geeignet beschreiben. Im Rahmen der DIN 33430 (Anforderungen an
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Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen; 2002) wird
gefordert, dass die zur Eignungsbeurteilung eingesetzten Verfahren eine groBtmdogliche
Durchfithrungs-, Auswertungs- und Interpretationsobjektivitit besitzen miissen. Die
Verfahren, ihre Materialien und die dem Verfahren beigefiigten Instruktionen fiir den
Kandidaten sowie die Vorgehensweise bei der Eignungsbeurteilung miissen so beschaffen
sein, dass die Ergebnisse so wenig wie moglich durch den Kandidaten selbst verfilscht
werden kdnnen.

Neben der Validitit kann auch die Reliabilitdt nach Lienert und Orlik (1965) als ein
Sonderfall experimenteller Priazision verstanden werden. In der DIN 33430 wird gefordert,
dass die eingesetzten Auswahlverfahren eine der jeweiligen Art des Verfahrens und der
angestrebten Aussage entsprechend hohe Zuverlédssigkeit aufweisen miissen. Der erforderliche
Grad der Zuverléssigkeit richtet sich u.a. nach dem untersuchten Merkmal, der Bedeutsamkeit
der angestrebten  Entscheidung sowie den  jeweiligen = Anwendungs- und
Untersuchungsbedingungen. Sofern der Auspriagungsgrad von Personenmerkmalen aufgrund
von miindlich gewonnenen Informationen bzw. Verhaltensbeobachtungen eingeschitzt wird,
ist dabei sicherzustellen, dass verschiedene Beurteiler bei gleicher Beobachtungsgrundlage
moglichst iibereinstimmen. Dabei ist zu dokumentieren, nach welchen Gesichtspunkten, in
Bezug auf die Zuverlédssigkeit, die Verfahren zur Eignungsbeurteilung ausgewdhlt wurden.
Allgemein ist unter Reliabilitdt das Verhéltnis von systematischer, d.h. theoretisch erklarter
Varianz, zur Fehlervarianz, d.h. durch die jeweils betrachteten Bedingungen nicht erklérte
Varianz, zu verstehen (Feger,1983). Im Reliabilititskoeffizienten findet das Verhéltnis von
wahrer Varianz zu der beobachteten Varianz ihren Ausdruck. Je grofer der Anteil der wahren
Varianz ist, umso geringer {fillt dabei der Anteil der Fehlervarianz aus. Der
Reliabilitdtskoeffizient hat einen Wertebereich von 0 (der Messwert besteht nur aus
Messfehlern) bis 1 (der Messwert ist identisch mit dem wahren Wert). In der klassischen
Testtheorie wird unter Reliabilitdt nach Lienert (1989) der Grad der Genauigkeit verstanden,
mit dem bspw. ein Test ein bestimmtes Personlichkeits- oder Verhaltensmerkmal misst,
unabhéngig davon, ob der Test dieses Merkmal auch zu messen beansprucht. Letzteres ist
Gegenstand der Validitdt. Nach Guthke, Bottcher und Sprung (1990) ist die Reliabilitét eine
notwendige Bedingung fiir die Validitdt. Nach der Validitit ist in der klassischen Testtheorie
die Messgenauigkeit das wichtigste Giitekriterium. Als vollkommen reliabel wire ein Test
dann anzusehen, wenn durch seine Messergebnisse ein Proband oder eine Verhaltensweise

fehlerfrei beschrieben werden kann, d.h. ein Test wére in der Lage, den wahren Wert ohne
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jeden Messfehler zu erfassen. Die Reliabilitidt ware demnach umso hoéher, je kleiner der zu
einem Messwert gehorende Fehleranteil ist. In der Praxis lassen sich jedoch Einfliisse durch
diverse Storungen (situative Bedingungen, Miidigkeit des Probanden, Missverstdndnisse 0.4.)
nie ganz ausschlieBen, so dass o.g. Idealfall praktisch nicht auftritt. Der Grad der Reliabilitdt
wird durch einen Reliabilititskoeffizienten bestimmt, der angibt, in welchem Mal} unter
gleichen Bedingungen gewonnene Messwerte Ulber ein und denselben Probanden
iibereinstimmen und damit, in welchem Mal ein Testergebnis reproduzierbar ist (Lienert,
1989, S.15). Eine reliable Messung liegt dann vor, wenn der Fehleranteil klein ist; eine
unreliable Messung, wenn ein grof3er Fehleranteil gegeben ist. Die Reliabilitét per se existiert
jedoch nicht, sondern nur verschiedene methodische Zugénge (Paralleltest, Retest, Interne
Konsistenz) liber die sie erschlossen werden kann (Lienert, 1989). Erst wenn die
Untersuchung eine hohe Reliabilitit besitzt, ist gewéhrleistet, dass die erhobenen Testwerte
durch mogliche Storbedingungen wéhrend der Untersuchungssituation nicht beeinflusst

werden (Bortz, 1989, S.18).

2.3.1.2 Prognostische Validitat

Wenn beschrieben werden soll, inwieweit ein Auswahlinstrument in der Lage ist, die Eignung
eines Bewerbers um einen Ausbildungsplatz bzw. eine vakante Position in der Organisation
vorherzusagen, wird eine Malizahl benétigt, mittels derer die Enge des linearen
Zusammenhanges zwischen dem Instrument (Pradiktor) und Kriterium (z.B. Berufserfolg)
bestimmt werden kann. Dabei wird das mit dem Auswahlinstrument erreichte Ergebnis des
Bewerbers (z.B. 1Q-Wert im Intelligenztest) mit einem zuvor erhobenen Merkmal des
Berufserfolges (z.B. verkaufte Policen pro Monat bei einer offenen Stelle in der

Versicherungsbranche) in Beziehung gesetzt und auf statistische Signifikanz iiberpriift. Damit
ist Hauptgegenstand der Untersuchung, inwieweit die Ergebnisse der ersten Datenreihe eine
Vorhersage der Ergebnisse der zweiten Datenreihe erlauben. Dabei bleibt allerdings zu
betonen, dass eine hohe Korrelation nicht zwangsldufig mit einer Erkldrung fiir die
Wirkungszusammenhénge einhergeht, das heiflt keine Angaben zur Ursache des
Zusammenhanges gemacht werden konnen. Allerdings hingt die erschlossene Hohe des
Validitatskoeffizienten im wesentlichen von drei Faktoren ab: Vom Grad dessen, was an
Gemeinsamkeit durch den Test und das Kriterium erfasst und oft als ,,Zuldnglichkeit* des
Tests bezeichnet wird, von der Reliabilitit des Tests und von der Reliabilitidt des Kriteriums.
Die konkurrente und die pradiktive Validitit lassen sich als Unterformen der

kriteriumsbezogenen Validitdt voneinander unterscheiden. Bei der konkurrenten Validitét
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werden Test- und Kriteriumswerte nahezu gleichzeitig erhoben, bei der pradiktiven Validitit
dagegen die Testergebnisse zu einem Zeitpunkt tl und zu einem spéteren Zeitpunkt t2 die
Punktwerte des Kriteriums. Eine trennscharfe Unterscheidung zwischen diesen beiden Arten
zur Bestimmung der Validitit ist allerdings nicht immer moglich (Amelang & Zielinski,
1994). Kleinevoss und Sonnenberg (1987) weisen darauf hin, dass die Prognostizitit von
wissenschaftlich fundierten Auswahlverfahren generell eher unter- als iiberschitzt wird, da
allgemein angenommen werden kann, dass der wahre Zusammenhang zwischen Pradiktor und

Kriterium immer unterschitzt wird, da bei beiden mit Messfehlern gerechnet werden muss.

Da es in der eignungsdiagnostischen Praxis in der Regel darum geht, aus einer Vielzahl
moglicher diagnostischer Instrumente diejenigen auszuwihlen, die mit einem geringen
Aufwand und wenig Kosten eine groBtmogliche Enge des Zusammenhanges zwischen
gewdhlten Pradiktoren und Kriterien aufzeigen, wird der Wert der prognostischen Validitit
daran gemessen, wie hoch der prozentuale Anteil der Varianz des Kriteriums ist, der durch die
Varianz des Pridiktors aufgekldrt werden kann. Dieser im Determinationskoeffizienten seinen
Ausdruck findende Prozentwert wird bestimmt durch das Quadrat von Préddiktor und
Kriterium. Korreliert bspw. ein zur Auswahl eingesetztes Instrument zu r = .60 mit dem
gewdhlten Kriterium, so ermoglicht dieses Verfahren, bei gleicher Varianz von Préadiktor und
Kriterium, die Aufkldrung von 36 % der Kriteriumsvarianz. Nach Lienert (1989) sollte ein
Verfahren in einem solchen Umfang valide sein, dass seine Anwendung eine bessere
Vorhersage ermoglicht als seine Unterlassung. Fiir die praktische Anwendung sind allerdings
niedrige Validititskoeffizienten unter r = .30 relativ bedeutungslos, zumindest, wenn sie nicht
im Rahmen einer Testbatterie Verwendung finden. Schuler (1989) weist zudem auf
unterschiedliche Fehlerquellen hin, aufgrund derer es zu ,falschen* Varianzaufkldrungen
kommen kann: Stichprobenfehler bei geringer StichprobengréBe, Ungenauigkeiten der
Messungen von Priadiktor und Kriterium und Messbereicheinschrinkungen aufgrund der
Stichprobenauswahl sowie der Kompetenz der Testdurchfiihrenden.

Neben den genannten EinflussgroBen kann aber auch die Zielgruppe eine entscheidende
EinflussgroBe darstellen. Nach Funke, Kraus, Schuler und Stapf (1987) wurde bei
Wissenschaftlern mit biographischen Fragebogen metaanalytisch eine prognostische Validitdt
von r = .47 bestimmt, bei Jugendlichen berichtet Funke (1986) dagegen nur eine Validitdt von
r =.15. Genau andersherum sehen die Relationen jedoch hinsichtlich der pradiktiven Validitét
des eignungsdiagnostischen Instrumentes Intelligenztest aus. In einer Vielzahl

unterschiedlicher Untersuchungen konnte die pradiktive Validitdt kognitiver Leistungstests
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belegt werden. So haben Schmidt und Hunter (1998) die Messung der Intelligenz, mit einer
pradiktiven Validitdt von r = .51, als das wichtigste eignungsdiagnostische Instrument fiir
Einstellungsentscheidungen bezeichnet. Doch Schuler erkldrt eine vergleichbar geringe
Validitdt von r = .20 bei Wissenschaftlern durch eine starke Vorselektion hinsichtlich
kognitiver Fihigkeiten und einer damit in der Folge geringen aufkldrbaren Varianz im
Erfolgskriterium.

AbschlieBend kann in diesem Zusammenhang noch einmal auf die DIN 33430 verwiesen
werden. Hier wird gefordert, dass die eingesetzten Auswahlverfahren eine fiir die
Fragestellung moglichst hohe Giiltigkeit ausweisen miissen. Dabei muss die Giiltigkeit
grundsitzlich aufgrund von empirischen Analysen zur Konstrukt-, Kriteriums- oder
Inhaltsvaliditdt nachgewiesen werden. Die Art der Giiltigkeitsbestimmung muss dem Zweck

des Verfahrens und der vorliegenden Fragestellung angemessen sein.
In der nachfolgenden Tabelle 2.3-1 sind die wichtigsten Auswahlkriterien und ihre
pradiktiven Validitdten nach einer metaanalytischen Studie von Schmidt und Hunter (1998)

dargestellt.

Tab. 2.3-1: Prognostische Validitit von Auswahlkriterien (Schmidt & Hunter, 1998)

AUSWAHL PROGNOSTISCHE

KRITERIEN VALIDITAT
Intelligenztest r=.51
Arbeitsprobe r=.54
strukturiertes Interview r=.51
unstrukturiertes Interview r=.38
Biographische Daten r=.35
Assessment Center r=.36
Interessen r=.10
Test zum Berufswissen r=.48
Alter des Bewerbers r=-.01

2.3.1.3 Inkrementelle Validitit

Gerade weil in Auswahlverfahren hiufig unterschiedliche Datenerhebungsinstrumente
Anwendung finden, ist der Begriff der inkrementellen Validitit an dieser Stelle

erwiahnenswert. In der Praxis dient hiufig nicht ein Test allein als einziger Hinweisgeber
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daflir, inwieweit eine auszuwdhlende Person filir eine vakante Position geeignet erscheint,
sondern es werden Ergebnisse unterschiedlicher Informationsquellen (Schulnoten,
Leistungstests, Interviews u.d.) miteinander in Beziehung gesetzt, um das gewidhlte Kriterium
moglichst umfassend vorhersagen zu konnen. So erkliren Guthke et al. (1990) die
inkrementelle  Validitdit als den  gegeniiber den  anderen  angewandten
Datenerhebungsmethoden  zusétzlichen Beitrag eines Tests zur Erkldrung der
Kriteriumsvariablen. Der Validitatskoeffizient eines Testverfahrens ist nicht isoliert zu
bewerten, sondern im Zusammenhang mit weiter Anwendung findenden Verfahren, d.h.
hinsichtlich der Frage, in welchem Grad er gegeniiber den weiteren Verfahren zusitzliche
diagnostische Erkenntnisse liefert. Ein zusétzlich eingesetztes Testverfahren besitzt demnach
inkrementelle Validitit, wenn dessen Aufnahme in eine Testbatterie als zusitzlicher Pradiktor
zur Vorhersage des Kriteriums, den Anteil der aufgeklarten Varianz am Kriterium erhoht.
Dies hat zur Folge, dass auch ein hoch valider Leistungstest nicht fiir die Kombination im
Rahmen einer Testbatterie von Auswahlinstrumenten niitzlich sein konnte, da die durch ihn
gewonnenen Informationen bereits durch andere Komponenten erfasst werden.

Beispielhaft soll die Auswirkungen der Aufnahme unterschiedlicher Priddiktoren in eine
Testbatterie und die damit einhergehende inkrementelle Validitit bzw. fehlende inkrementelle

Validitdt anhand der folgenden Tabellen (2.3-2 — 2.3-5) veranschaulicht werden.

In Tabelle 2.3-2 wird der Fall dargestellt, wenn zwischen drei Variablen (Préddiktor 1,

Préadiktor 2 und Kriterium) kein nachweisbarer statistischer Zusammenhang besteht.

Tab.2.3-2: Korrelationsmatrix mit zwei Pradiktoren und Kriterium

ohne statistischen Zusammenhang

KRITERIUM PRADIKTOR 1 PRADIKTOR 2
Kriterium 1.0 .00 .00
Pradiktor 1 1.0 .00
Pradiktor 2 1.0

Keiner der beiden Praddiktoren ist geeignet fiir die Vorhersage des Kriteriums, da die drei

Variablen nicht miteinander korrelieren (Tabelle 2.3-2).

In Tabelle 2.3-3 wird dargestellt, wenn von den beiden zur Verfligung stehenden Pridiktoren,

nur einer mit dem Kriterium einen statistisch nachweisbaren Zusammenhang aufzeigt.
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zwischen Pradiktor 1 und Kriterium

Tab.2.3-3: Korrelationsmatrix mit statistisch nachweisbarem Zusammenhang

KRITERIUM PRADIKTOR 1 PRADIKTOR 2
Kriterium 1.0 .50 .00
Pradiktor 1 1.0 .00
Pradiktor 2 1.0

Von den beiden zur Verfiigung stehenden Préadiktoren korreliert nur der erste mit dem
Kriterium (Tab. 2.3-3). Somit ist eine Vorhersage des Kriteriums nur durch den Préadiktor 1

moglich. Pradiktor 2 ist dagegen kein sinnvoller Pradiktor fiir das Kriterium.

In Tabelle 2.3-4 wird aufgezeigt, wie sich die inkrementelle Validitit bei zwei vorhandenen

Préadiktoren auf die Vorhersage des Kriteriums auswirkt.

Tab.2.3-4: Korrelationsmatrix mit statistisch nachweisbarem Zusammenhang zwischen

beiden Pradiktoren und Kriterium

KRITERIUM PRADIKTOR 1 PRADIKTOR 2
KRITERIUM 1.0 .50 .60
PRADIKTOR 1 1.0 .40
PRADIKTOR 2 1.0

Beide Préddiktoren korrelieren mit dem Kriterium (Tab. 2.3-4). Dabei wird deutlich, dass
Pradiktor 2 einen hoheren statistisch nachweisbaren Zusammenhang mit dem Kriterium
aufzeigt als Pradiktor 1. Durch die zusitzliche Verwendung des ersten Pradiktors kann jedoch
die Vorhersage des Kriteriums verbessert werden. Damit verfiigt Pradiktor 1 {iber

inkrementelle Validitét, da durch den weiteren Priadiktor zusétzliche Varianz des Kriteriums

In Abbildung 2.3-1 wird beispielhaft die zusétzliche

aufgekldart werden kann.

Varianzaufklarung durch den Einsatz des zweiten Pridiktors belegt.

Durch die Bestimmung des Determinationskoeffizienten lisst sich zeigen, dass der Pradiktor
2 alleine (1o, = .60;: rzxzy =.36) 36 % der Varianz des Kriteriums, der Pradiktor 1 alleine @y
=50;r x2y = .25) 25 % aufkldren kann (Abb. 2.3-1). Beide Pradiktoren zusammen kléren
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jedoch (R%* ;2 = .436) etwa 43 % der Varianz des Kriteriums auf Damit wird die
inkrementelle Validitit des zweiten Priadiktors belegt und es ist sinnvoll, diesen zusétzlich fiir

eine bessere Vorhersage des Kriteriums aufzunehmen.

2 2
roel+r 62—2rclr62r12
R.1p=
Vl—rﬁz
150 2460 22* .50 *.60 *.40
R.1p=
V1—.402
25 +.36 —.24
R -
c.12 84
R, 1,=-66  R°c12=.436

Rc.12 = multipler Valititskoeffizient beider Pradiktoren gegeniiber dem Kriterium
Iel, Ix = Validitdtskoeffizienten der beiden Pradiktoren gegeniiber demselben Kriterium

12 = Interkorrelationskoeffizient der beiden Kriterien

Abb.2.3-1: Beleg der inkrementellen Validitédt des zweiten Pradiktors

Anders sdhe die Korrelationsmatrix aus, wenn sich keine inkrementelle Validitit ergibt (Tab.

2.3-5).

Die drei Variablen (Pradiktor 1, Prédiktor 2 und Kriterium) korrelieren in gleicher Hohe
miteinander (Tabelle 2.3-5). Durch die Aufnahme des Pradiktors 2 zur Vorhersage des
Kriteriums, wird diese nicht verbessert. Wenn beide Prédiktoren perfekt korrelieren wiirden
(r;2 = 1), hitte der zweite Pradiktor keine zusdtzliche inkrementelle Validitdt und konnte aus
dem Testverfahren genommen werden bzw. durch einen anderen Testteil ersetzt werden. Bei
diesem Beispiel handelt es sich um einen in praxi selten auftretenden Idealfall, der wie bereits

gesagt nur zutreffen wiirde, wenn die Korrelation zwischen Pradiktor 1 und 2 gleich 1 wire.
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Tab.2.3-5: Korrelationsmatrix mit zwei Priadiktoren ohne inkrementelle Validitit

KRITERIUM PRADIKTOR 1 PRADIKTOR 2
KRITERIUM 1.0 .50 .50
PRADIKTOR 1 1.0 .50
PRADIKTOR 2 1.0

Spétestens seit der durch Schuler (1990) im deutschsprachigen Raum verbreiteten Forschung

und Bedeutung der sozialen Akzeptanz von Auswahlinstrumenten sollten nur solche
Methoden Verwendung finden, deren Niitzlichkeit einerseits empirisch dokumentiert werden
konnte, deren Anwendung andererseits auch notwendig ist und nicht zu einer einen Bewerber
moglicherweise abschreckenden Belastung flihrt. Illustriert wird die Bedeutung der

inkrementellen Validitdt gut am Beispiel verwendeter psychologischer Leistungstests zur
Vorhersage von Berufserfolgen, deren Untersuchung und Nachweis einer gegebenen Validitét

eine langere wissenschaftliche Tradition hat, als der Nachweis fiir jede andere Methode
(Hunter, 1986; Schmidt & Hunter, 1981). Entsprechend liegen heute eine groBe Zahl

Untersuchungen der Validitdt kognitiver Féhigkeitstests vor. Hunter und Hunter (1984)

unterstreichen die Bedeutung von kognitiven Féhigkeitstest mit dem Fazit, dass weitere

Verwendung findende Verfahren hdufig als Erginzungen zu Intelligenztests gesehen und im
Zusammenhang mit der ErschlieBung der inkrementellen Validitdt bewertet werden konnen.
In nachfolgender Tabelle 2.3-5 stellen Schmidt und Hunter (1998) die pradiktive Validitidt von
eignungsdiagnostischen Pradiktoren bei Kombination mit einem zweiten Pradiktor und somit
die inkrementelle Validitét gegeniiber Intelligenztests dar.

Wie durch Tabelle 2.3-6 deutlich wird, besitzen eine Vielzahl unterschiedlicher Verfahren
zwar eine relativ hohe préddiktive Validitdt, fiihren jedoch im Sinne der inkrementellen
Validitdt nur zu einem geringen Validitidtszuwachs. Erkléren ldsst sich dieser Umstand am
besten am Beispiel der biographischen Daten, die bei zusdtzlicher Anwendung eines
standardisierten kognitiven Fahigkeitstest nur einen Validitidtszuwachs von r = .01 beitragen.
Dieses Ergebnis kann dahingehend interpretiert werden, dass biographische Daten in
betrachtlichen Umfang (r = .50) mit allgemeinen kognitiven Fahigkeiten korrelieren und

somit vermutlich auch ein indirektes MaB fiir mentale Féhigkeiten darstellen.
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Tab. 2.3-6: Eignungsdiagnostische Pradiktoren kombiniert mit einem zweiten Pradiktor

nach Schmidt und 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 Untersuchung der inkrementellen Validitdt ist insbesondere in der psychologischen
Grundlagenforschung von Bedeutung. Die Ergebnisse lassen wiederum Schlussfolgerungen
fir die Zusammenstellung von eignungsdiagnostischen Verfahrenskomponenten zu. So
untersuchten bspw. Biihner und Schmitz-Atzert (2003) die inkrementelle Validitdt von
Aufmerksamkeit und Arbeitsgeddchtnis gegeniiber Intelligenz im Hinblick auf die Pradiktion
von Schulleistung und Problemloseleistung. Hierbei zeigten sich in konfirmatorischen
Faktorenanalysen nur moderate Zusammenhdnge zwischen Arbeitsgeddchtnis- und
Aufmerksamkeitsfaktoren. Weder Aufmerksamkeits- noch Arbeitsgedidchtnistests leisteten
iiber die Intelligenz hinaus einen signifikanten Beitrag zur Pradiktion von Wissensanwendung
in Problemloseszenarien. Lediglich bei der Priadiktion des Wissenserwerbs konnten
Aufmerksamkeits- und Arbeitsgeddchtnistests zusdtzliche Varianz gegeniiber Intelligenz

aufklaren.

2.3.1.4 Weitere Aspekte der Validitiat

Orientiert man sich am Konzept der klassischen Testtheorie sollte erwartet werden, dass
hohere Reliabilititen von Test und Kriterium auch hohere Validititen erbringen. Fisseni
(1990) macht dies am Beispiel des Reliabilititsindex deutlich. Hiernach gibt dieser die
Obergrenze der kriterienbezogenen Validitdt an, denn enger als mit dem wahren Wert kénnen

die beobachteten Werte eines Tests nicht korrelieren. Die Obergrenze bestimmt sich als
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Wurzel des Reliabilititskoeffizienten. An Beispiel veranschaulicht bedeutet dies: Liegt die
Reliabilitit bei r = .78 kann die kriteriumsbezogene Validitdt hochstens den Wert r. = .88
erreichen. Ein Grund, warum die Validitét eines Tests ihre Obergrenze nicht erreichen kann,
konnte in der geminderten Reliabilitdt des Kriteriums zu finden sein. Da der wahre
Kriteriumswert wie auch der wahre Testwert nicht beobachtbar sind, ist deren Korrelation

nicht unmittelbar bestimmbar. Gemafl den Axiomen der klassischen Testtheorie lassen sich
jedoch ihre Werte durch Aquivalente schitzen und hochrechnen. Mittels dieser so genannten
einfachen Minderungskorrektur kann die Minderung korrigiert werden, die der
Validititskoeffizient zufolge mangelnder Kriteriumsreliabilitdt erlitten hat (Lienert, 1989).
Die nachfolgende Formel (Abb. 2.3-2) ermdoglicht eine Hochrechnung a posteriori, die von

der Fiktion eines vollkommen reliablen Kriteriums ausgeht.

r
Ic

r
cc

crit .corr.r =
fc

Abb.2.3-2: Einfache Minderungskorrektur

Angewandt werden sollte die einfache Minderungskorrektur, oder wie Spearman sie nannte,
die Attenuationskorrektur, immer dann, wenn angenommen werden kann, dass das gemessene
Personlichkeitsmerkmal eine grofere Konstanz aufweist als das gewidhlte Validitatskriterium.
Ein Beispiel wire nach Lienert (1989) die Testvalidierung aufgrund eines individuellen
Schitzverfahrens, wenn man zur Feststellung der allgemeinen Intelligenz von Schiilern als
geringer reliables Kriterium die Einschidtzung von Lehrern heranziehen wiirde und nicht das
Ergebnis eines hoch reliablen standardisierten Intelligenztests. Lienert (1989) verweist auch
darauf, dass fiir Zwecke der Testinterpretation moglichst nur diese Formel Anwendung finden
sollte und nicht jene, die neben der Unreliabilitit des Kriteriums auch die Unreliabilitdt des

Tests, d.h. des Pradiktors, mit einbezieht (Abb. 2.3-3).

r
fc

v er
tt cc

crit .et test corr.r =
fc

Abb.2.3-3: Doppelte Minderungskorrektur
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Zum einen ist die Rechtfertigung psychologisch fragwiirdig, zum anderen ldsst sich belegen,
dass der doppelminderungskorrigierte Validitdtskoeffizient praktisch kaum eine Bedeutung
hat, da er kaum hoéher wird als der einfach minderungskorrigierte. Dariliber hinaus kann die
Anwendung der doppelten Minderungskorrektur durchaus zu einem paradoxen Effekt fiihren.
Um den Effekt anschaulich zu machen, wird im Beispiel in Tabelle 2.3-7 die beobachtete
Validitit = g, von drei Tests (a — ¢) konstant gehalten. Steigen die Reliabilitdten von Test =g
und Kriterium = g, (von a nach ¢) an, dann sinkt die Korrelation zwischen wahren Test und

wahren Kriterium = crit. et test corr. ¥ .

Tab. 2.3-7: Beispielhafte paradoxe Auswirkungen der doppelten Minderungskorrektur.

TESTA TeESTB TesTC

Validitit Test
fe .60 .60 .60
Reliabilitiit Test
fit .60 65 70
Reliabilitiit Krit.
feo .60 65 70
doppelte
Minderungskorrektur

erittestory, = Jr_r;_cr 1.0 .92 .86

1 cc

In der vorliegenden Untersuchung sind die zur Bestimmung der priadiktiven Validitét
Verwendung findenden Kriterien iiberwiegend als reliabel einzuschétzen, demnach ist keine

Minderungskorrektur zu rechtfertigen.

Wie schon in Kapitel 2.3.1.3 angedeutet, ist im deutschsprachigen Raum spitestens seit der
durch Schuler (1990) verbreiteten Forschung, die soziale Akzeptanz von Testverfahren ein

weiterer wichtiger Aspekt der Validitét.

Wie Petersen (2002) verweist, stellt die Auswahlsituation hidufig den Erstkontakt zwischen
Bewerber und Organisation dar und aufgrund fehlender anderer Erfahrungen koénnen
Bewerber in diesem Stadium den Eindruck gewinnen, dass die Auswahlsituation und das von
der Organisation gezeigte Verhalten reprisentativ fiir die Organisation seien. Somit wird dem
Bewerber durch die Teilnahme am Auswahlverfahren ein Eindruck der Institution vermittelt,

welcher, insbesondere durch abgelehnte Bewerber, die keine Gelegenheit finden, diese
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selektive Wahrnehmung zu kompensieren, an andere potenticlle Bewerber weiter getragen
wird. Verfahren mit einer hohen Akzeptanz diirften die Kooperationsbereitschaft und die
Motivation der Teilnehmer und somit die Validitdt der Eignungsdiagnose positiv beeinflussen
(Nevo, 1986).

Allerdings verweist Kersting (1998) 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 unrealistischen Erwartungen in die Auswahlverfahren gehen und
solange sich gegensdtzliche Interessen von Bewerbern und Organisationen 1im

Auswahlverfahren manifestieren® (S.73).

In Deutschland eingefiihrt wurde das Konzept der sozialen Akzeptanz von Schuler und Stehle
(1983) und von Schuler (1990) weiterentwickelt. In Tabelle 2.3-8 sind die wichtigsten

Aspekte dieses Konzeptes zusammengefasst.

Tab. 2.3-8: Komponenten der sozialen Validitit nach Schuler und Stehle (1983)

Partizipation und Transparenz
bei
Entwicklung und Einfiihrung
Durch

U U

Sozialpsychologische Kommunikation

Anforderungen Inhalt und Form

Mit sozialpsychologischen Anforderungen sind Informationen iiber das Sozialgefiige einer
Organisation gemeint, d.h. das Organisationsklima und der gelebte Fiihrungsstil. Partizipation
bedeutet die Einbeziehung von Organisationsmitgliedern, wenn es um die Entwicklung und

Durchfiihrung von Auswahlverfahren geht.

Wie Fruhner, Schuler, Funke und Moser (1991) andeuten, lassen bisherige
Untersuchungsergebnisse vermuten, dass das Erleben der Bewerber nicht in erster Linie durch
deren subjektive Belastung im Auswahlverfahren beeinflusst wird, sondern eher durch

Situationsparameter wie Informationsmdglichkeiten, Kontrollierbarkeit und
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Augenscheinvaliditdt eines Auswahlverfahrens. So wiinschen zwei Drittel der Bewerber mehr
Vorinformationen zur Eignungsuntersuchung (Graudenz, 1987). Fruhner et al. (1991)
befragten Hochschulabsolventen mit welchem Verfahren sie ausgewéhlt werden mdchten

(Tab. 2.3-9).

Tab. 2.3-9: Reihenfolge beliebter Auswahlinstrumente bei Hochschulabsolventen

nach Fruhner, Schuler, Funke und Moser (1991)

Vorstellungsgesprach
Arbeitsprobe
Praktikumsleistung
Zeugnisnoten

Psychologische Testverfahren
Lebenslauf

Schriftproben

© N o ks 0N =

Losverfahren

Die relative schlechte Platzierung psychologischer Testverfahren wird durch die Autoren
dahingehend erklirt, 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.

Interessant ist in diesem Zusammenhang auch das Ergebnis einer Untersuchung von Steck
(1997). In einer schriftlichen Umfrage an eintausend zufillig ausgewdhlten Mitgliedern des
Berufsverbandes Deutscher Psychologen, gaben von 271 Befragten 169 die Antwort, dass sie
Testverfahren liberhaupt in ihrer Berufspraxis einsetzen. Unter den Informationsquellen, die
fiir die Entscheidung iiber die Anwendung von Tests herangezogen werden, wurde neben
wissenschaftlichen Zeitschriften am héaufigsten der Katalog der Testzentrale genannt. Unter
den Qualitdtsmerkmalen, die fir die Anwendung eines Tests als entscheidend erachtet
werden, nahmen die Giitekriterien (49,7 %) und die diagnostische Relevanz (32,3 %) nur den
zweiten und dritten Platz ein. Im Vordergrund stand fiir die meisten Anwender die Okonomie

der Testdurchfiihrung (63,4 %).

Zurzeit fehlen jedoch insbesondere Untersuchungen zu Beantwortung der Frage, inwieweit
sich Bewerber aufgrund weniger beliebter Auswahlverfahren von einer Bewerbung abhalten

lassen. Poortinga, Coetsier, Meuris, Miller, Samsonowitz, Seisdedos und Schlegel (1982; zit.

-63 -



2.3 Zur Bedeutung der Validitat in der Personalauswahl

n. Moser und Zempel, 2001) schétzen den Anteil der Bewerber, die lieber auf eine Bewerbung
verzichtet hétten als sich einem psychologischen Test auszusetzen auf nur ca. 2 %. Nach
Fruhner et al. (1991) wiirden 84, 3 % der befragten Studenten an einem Vorstellungsgesprich
teilnehmen, jedoch nur 45 % an einem psychologischen Test. Damit bleibt jedoch offen, ob
die Bewerber wirklich auf eine ihnen lukrativ erscheinende Position verzichten wiirden oder

die Anwendung nur ein negatives Licht auf das Unternehmen wirft.

2.3.2 Zur Prognose der beruflichen Bewahrung

2.3.2.1 Pradiktoren

In der Personalauswahl werden unter Priddiktoren eignungsdiagnostische Variablen eines
Auswahlverfahrens verstanden, mit denen ein statistisch nachweisbarer Zusammenhang mit
dem vorherzusagenden Kriterium (Ausbildungs- oder Berufserfolg) beschrieben werden kann.

In den folgenden Abschnitten ist eine Ubersicht der wichtigsten eignungsdiagnostischen
Pradiktoren dargestellt. Zur umfassenden und vertiefenden Darstellung sei zudem auf die

gingige Literatur (z.B. Fisseni, 1990; Jetter, 1996; Kanning & Holling, 2002; Sarges, 1995;

Sarges & Wottawa, 2001; Schuler, 1995, 2001) verwiesen.

2.3.2.1.1 Bewerbungsunterlagen

Bei der Auswahl neuer Mitarbeiter stellt die Sichtung und Auswertung der
Bewerbungsunterlagen gewohnlich den ersten Schritt dar (Schuler, 1996). Als erste
Informationsquelle fiir den Diagnostiker dienen sie der Uberpriifung der formalen
Voraussetzungen fiir die jeweiligen Stellen (Hollmann & Reitzig, 1995) und erfiillen somit
eine primdre Filterfunktion. Aus den beigelegten Materialien erhdlt die Organisation erste
Informationen {iber einen potentiellen neuen Mitarbeiter und kann sich entscheiden, inwieweit
eine weitere Beschiftigung mit der vorliegenden Bewerbung sinnvoll ist oder nicht.
Bewerbungsunterlagen bestehen in den meisten Fillen aus einem Anschreiben, Lebenslauf,
Angaben und entsprechende Zertifikate {iber Schulabschliisse, gesundheitliche
Voraussetzungen, Arbeitszeugnisse und Referenzen, Nachweise iiber evtl. berufliche (Vor-)

Erfahrungen oder andere Qualifikationen o0.4.. Dem Lebenslauf wird in den meisten Fillen
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eine besondere Bedeutung zugemessen und zihlt somit nach Hollmann und Reitzig (1995) zu
den ergiebigsten Informationsquellen der Bewerbungsunterlagen. Die aus den Unterlagen
gewonnenen Fakten und Daten werden analysiert und dienen als Grundlage weiterer
Interpretationen.

Das Ziel der Sichtung der Bewerbungsunterlagen ist es, sich anhand der Fakten und Daten,
ein Bild des jeweiligen Bewerbers zu machen. Einerseits soll aus dem vergangenen Verhalten
und der Leistung des Bewerbers auf das zukiinftige berufliche Verhalten geschlossen werden
(beispielsweise abzulesen aus Arbeitszeugnissen und Referenzen). Andererseits werden
anhand von Indikatoren, z.B. Schulnoten, auf nicht direkt beobachtbare Eigenschaften
geschlossen, die einen Zusammenhang mit der erforderlichen Leistung aufweisen sollen
(Raststetter, 1999). Aus Indikatoren wie Auslandsaufenthalt, Vielfalt der bisherigen Stellen
und auBerberuflichen Aktivititen (politisches und kulturelles Engagement) wird auf
Selbstsicherheit, Selbststindigkeit, Mobilitdt, Initiative sowie Durchsetzungs- und
Entscheidungsvermogen geschlossen. Neben der reinen Informationssammlung dient die
Analyse des Lebenslaufes jedoch auch dazu, sich auf das moglicherweise folgende
Vorstellungsgespriach vorzubereiten. Die Informationen tiber die ,,wahren* Hintergriinde, wie
z.B. eines Arbeitswechsels 0.4., werden vermutlich eher durch Befragungen erzielt. Das
Anschreiben ist der einzig individuell zu gestaltende Teil der Bewerberunterlagen. Dieser ist
somit insbesondere dann von Bedeutung, wenn Biographien von Berufsanfingern vorliegen
(Raststetter, 1999). Es erfiillt in diesem Fall eine Art Selbstmarketingfunktion. Neben der
eigenen Selbstdarstellung und dem ersten Abgleich zwischen Anforderungen der
ausgeschriebenen Funktion und den Fédhigkeiten des Bewerbers, werden eher formale

Aspekte, wie z.B. Stil und Inhalt beurteilt.

Der Bewerbungsprozess verlduft in den meisten Fillen mehrstufig (Seibt & Kleinmann,
1991), so dass mittels der Analyse der Bewerberunterlagen eine grole Anzahl von
Bewerbern, die in einer ndchsten Phase zu bewiltigen sind, reduziert werden koénnen. Dabei
werden die Grenzen des praktisch Leistbaren insbesondere bei kleineren Organisationen
schnell tberschritten. Schnell {bersteigt die Nachfrage das Angebot um ein Vielfaches.
Kanning (2002) schreibt beispielhaft von 10 ausgeschriebenen Stellen und 1500 Bewerbern.
Damit stellt allein die zu bewiltigende Masse die Verantwortlichen teilweise vor Probleme,
die fast zwangsldufig zu einer nicht mehr sachgerechten Bewertung der

Bewerbungsunterlagen fiihrt.
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Unter dem Aspekt der Effizienz, also der Kosten-Nutzen-Relation, ist zu berlicksichtigen,
dass die erste Sichtung und die darauf fulende Ablehnung von Bewerbern in vielen Féllen in
relativ kurzer Zeit vonstatten gehen. Seibt und Kleinmann (1991) gehen von einem Zeitraum
zwischen durchschnittlich fiinf bis fiinfzehn Minuten aus. In vielen Féllen liegt die
Ablehnungsquote von Bewerbungen bei bis zu 98%. Da der Personalverantwortliche, wie
oben beschrieben, eine Grofizahl an Bewerbungen zu sichten hat, erscheint sogar der genannte
Zeitrahmen fast zwingend erforderlich. Anhand der beurteilten vorliegenden Fahigkeiten und
Leistungen in den Unterlagen muss ein subjektives Urteil iiber die potentielle berufliche
Bewidhrung des Kandidaten gemacht werden. Dabei sollte moglichst kein Geeigneter
iibersehen oder Ungeeigneter positiv bewertet werden. Beim so genannten Fehler der ersten
Art wird der Bewerber nach der Analyse seiner Unterlagen abgelehnt und entsprechend nicht
im weiteren Auswahlprozess (Einladung zum Vorstellungsgesprich und Teilnahme am
Testverfahren) beriicksichtigt, obwohl er fiir die ausgeschriebene Position geeignet ware. Fiir
den Bewerber ist dieser Fehler ungerecht, da er trotz seiner bestehenden Eignung nicht weiter
beriicksichtigt wird. Fiir die Organisation ist dieser Fehler insbesondere dann bedenklich,
wenn insgesamt nur wenige geeignete Bewerber zur Verfiigung stehen (Grundquote gering)
und somit die Auswahl durch die fehlerhafte Entscheidung zusidtzlich erschwert wird
(Kanning, 2002). Genau entgegengesetzt verhilt es sich bei dem Fehler der zweiten Art. Hier
werden zu den weiteren Auswahlschritten jene Bewerber eingeladen, bei denen aufgrund der
Sichtung der Bewerbungsunterlagen schon hitte deutlich werden miissen, dass sie fiir die
fragliche Tatigkeit nicht geeignet sind. Fiir den Bewerber erdffnen sich hier zwar im ersten
Moment weitere Chancen, da er nicht schon aufgrund der vorliegenden Schriftlage abgelehnt
und zum Einstellungsverfahren eingeladen wurde. Andererseits diirften messgenauere
Verfahren seine unberechtigten Hoffnungen zerschlagen oder er findet, im Falle einer
Einstellung, aufgrund der Uber- bzw. Unterforderung im Beruf keine Berufszufriedenheit. Fiir
die Organisation wirkt sich beim zweiten Fehler insbesondere negativ aus, dass zum einen
mehr Bewerber in den nédchsten Auswahlschritt eingeladen werden miissen und somit die
Okonomie leidet. Zum anderen sollten nachfolgende Auswahlinstrumente nicht entsprechend
reliabel und valide sein, es zur Fehlbesetzung und damit einhergehenden unnétigen

zusitzlichen Kosten kommt.

Der Prozess der Eindrucks- und Urteilsbildung aus Bewerbungsunterlagen ist bisher kaum

erforscht (Hollmann & Reitzig, 1995). Zwar wurden Versuche unternommen, die
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Urteilsfindung der Auswerternden zu simulieren (vgl. Schuler, 1996), jedoch erbrachte dies
wenig empirisch gestiitzte Ergebnisse.

Bei der Aufnahme und Interpretation von Informationen, sei es aus Bewerbungsunterlagen
oder im Interview, spielen, wie bei jeder Informationsverarbeitung, kognitive Prozesse des
Beurteilers eine zentrale Rolle. Die Kriterien, anhand derer die erhaltenen Informationen
bewertet werden, sind in den meisten Fillen nicht explizit formuliert, geschweige denn
schriftlich festgehalten. Die individuelle Bewertung der jeweiligen Verantwortlichen hat
somit einen starken Einfluss; man denke nur an die kognitiven Prozesse der Schemabildung
und Prototypen, welche unter diesen Umstdnden stark zum Tragen kommen diirften. Die
wenigsten der verwendeten Kriterien sind somit objektiv nachpriifbar (vgl. Rasstetter, 1999).
In der vorliegenden Arbeit spielen besonders die Schulnoten als ein potentieller Pradiktor fiir
die berufliche Bewdhrung eine entscheidende Rolle. Als ein zentraler Teil der
Bewerbungsunterlagen wird auf den genannten Punkt an dieser Stelle zwar differenzierter
eingegangen, eine detaillierte Diskussion der prognostischen Validitit der Schulnoten erfolgt

unter Punkt 2.3.2.3.

Weitere wichtige Erkenntnisse fiir den Auswahlprozess werden ferner den Arbeitszeugnissen
zugeschrieben, deren Aussagekraft und Bedeutung jedoch beschriankt wird, da aufgrund des
geltenden Arbeitsrechtes kaum ausdriicklich negative Formulierungen und Bewertungen tiber
den Arbeitnehmer erfolgen diirfen. Erfahrene und in der ,,Zeugnissprache® (Schuler, 1996)
versierte Fachleute konnen zwar aus diesen wichtige Informationen gewinnen, jedoch werden
in vielen Féllen Zeugnisse auch von ,Laien“ erstellt, so dass dann keine einheitliche
Handhabung z.B. hinsichtlich der Interpretation der Formulierungen gegeben ist. Die
Aussagefihigkeit dieser Komponente der Bewerbungsunterlagen wird somit in Frage gestellt.
Jedoch spielen Arbeitszeugnisse neben Referenzen in miindlicher Form, insbesondere bei der
Auswahl fiir hohere Positionen, eine groBBe Rolle. Diesem Teil der Bewerbungsunterlagen
kommt nach Hunter und Hunter (1984) eine prognostische Validitit von r = .26 zu, ein
hoherer Wert als den Bewerbungsunterlagen insgesamt zukommt, wobei jedoch Reilly und
Chao (1982) eine durchschnittliche Validitdt von .14 ermittelten. Zwischen Referenzen und
Leistungsbeurteilungen durch Vorgesetzte ermittelten Moser und Rhyssen (2001) eine
Korrelation von r = .20. Als Hauptursache fiir die eingeschrinkte Validitit vermuten die
Autoren die eingeschridnkte Préddiktorvarianz durch die Vorselektion, die mangelnde
Reliabilitdit der Referenz und Mildefehler im Kriterium. Fiir die gesamten

Bewerbungsunterlagen geben Reilly und Chao (1982) eine mittlere prognostische Validitit
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von r = .18 an. Auch wenn den Schulzeugnissen innerhalb der Bewerbungsunterlagen ein
relativ groles Gewicht zukommt, ist die Aussagekraft der Bewerbungsunterlagen insgesamt
allerdings begrenzt (Schuler, 1996). Vielfiltige Fehlerquellen, wie z.B. auf Seiten des
Diagnostikers wirkende Faktoren wie implizite Personlichkeitstheorien, Prototypenbildung,

Schemata, etc., verfilschen die Aussagekraft.

2.3.2.1.2 Einstellungsinterview

Das Einstellungsinterview (Auswahl-, Vorstellungs-, Bewerbungsgesprich) ist wohl nach der
Analyse der Bewerbungsunterlagen das am weitesten verbreitete Instrumentarium der
Personalauswahl und —beurteilung und dient dem Ziel, die Passung und Eignung der
Kandidaten zu kléren.

Die Durchfiihrung der Auswahlgespriache wird in den meisten Fillen sehr heterogen gestaltet:
Sie reicht von der vollig freien Gespriachsform iiber teilstrukturierte bis zu vollstrukturierten
Varianten mit standardisierten Abldufen und Fragestellungen. Die von den Interviewern
gestellten Fragen beziehen sich insbesondere auf die bisherigen beruflichen Erfahrungen und
Ausbildungen sowie einzelne relevante Aspekte des Lebenslaufes. Erfragt werden ebenfalls
personliche Aspekte, wie die familidre Situation, zukiinftige Lebensvorstellungen,
Einstellungen und Meinungen. Mittels der ,klinischen Urteilsbildung®, einer intuitiven
Kombination der Informationen aus den Antworten des Bewerbers, seiner nonverbalen
Kommunikation und anderer Eindriicke wédhrend des Gespriaches, wird ein Gesamteindruck

gebildet und ein Urteil gefallt (Schuler, 1996).

Das Einstellungsinterview ist sorgfiltig vorzubereiten und daher sehr zeitintensiv. Unter
anderem miissen die Bewerbungsunterlagen griindlich ausgewertet und einzelne wichtige
Aspekte, die einer Nachfrage bediirfen, notiert werden. Auflerdem sollte ein roter Faden
innerhalb des Gespriaches vorhanden sein, welcher sich aus den Anforderungen der jeweiligen
Stelle ergibt. Zur Reduzierung der Unsicherheit der Bewerber sollte eine ruhige und
ungestorte Gesprachsatmosphire geschaffen werden.

Das Interview gehort fiir Bewerber und Diagnostiker zu der am meisten geschétzten und
bevorzugten Form der Personalauswahl (Schuler, 1996). Die Bewerber haben die Moglichkeit
eine eigene aktuelle Leistung (im Unterschied z.B. zu Schulnoten oder Arbeitszeugnissen) zu

erbringen und die Situation gewéhrt thnen gewisse Kontrollmoglichkeiten.
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Hinsichtlich der empirischen Untermauerung ergibt sich jedoch eine Diskrepanz zu dieser
hohen Wertschidtzung der Anwender. Im Vergleich mit anderen Auswahlverfahren erbringt
das Interview eine relativ geringe prognostische Validitéit. Arvey & Campion (1982) beziffern
in einem Sammelreferat die prognostische Validitdt bei groer Streuung aufr =.05 bis r =.25.
Auch metaanalytische Studien von Hunter und Hunter (1984) erbrachten nur Werte um
r =.15. Die Autoren weisen allerdings 1987 darauf hin, dass die in den meisten dlteren
Validierungsstudien errechneten niedrigen Validitétskoeffizienten moglicherweise aus dem
Grunde zustande gekommen sind, da sie eigentlich die inkrementelle Validitét, also die
Verbesserung der Validitdt durch zusétzliche Aufnahme des Interviews gegeniiber anderen

Auswahlinstrumenten, erfassen.

Eine Ursache fiir die in einigen Studien nur geringe Aussagekraft und Qualitét des Interviews
geht nach Schuler und Funke (1989) auf eine unzureichende Informationsverarbeitung und
Urteilsbildung seitens des Befragenden zuriick. Hier spielen Faktoren wie

Wahrnehmungseffekte (z.B. Primacy-Recency-Effekt), implizite Personlichkeitstheorien und
Prototypen eine groBBe Rolle und tragen womdglich zu einer geringen Vorhersagekraft der

Interviews bei. Auch wenn beispielsweise innerhalb eines standardisierten Gespréches stets
die gleichen Fragen gestellt werden, die Bewertung der Informationen (Antworten) héngt

immer von dem jeweiligen Interviewer ab.

Andererseits sehen Schuler und Funke (1989) in einer unzweckméBigen inhaltlichen und
fragetechnischen Gestaltung des Interviews eine weitere Schwiche. Weitere Informationen

iiber den ,,Fehlerfaktor® Urteilskompetenz des Interviewers findet der interessierte Leser u.a.

bei Schuler und Funke (1989) und Sarges (1995).

Qualitatsreduzierend wirkt sich aullerdem aus, dass bei den meisten durchgefiihrten
Interviews die Durchfiihrungs-, Auswertungs- und Interpretationsobjektivitit kaum in dem

erforderlichen Mal3e gegeben ist.

Trotz dieses Mangels erfiillt das Interview, bezogen auf das o.g., nach Schuler (1996) eine
Reihe wichtiger Funktionen. Darunter fallen u.a. die Vorhersage beruflichen Erfolges,
Information des Bewerbers iiber die Stelle, den Betrieb, die Anforderungen, Erwartungen o.4.,
personliche Bekanntschaft zwischen potentiellem Arbeitnehmer und Arbeitgeber, Festlegung
der Vereinbarungen hinsichtlich der Stelle, etc.. Diese Funktionen werden von keinem der
anderen Komponenten eines Auswahlverfahrens in dem Malle geleistet; das Interview erfiillt

somit einige wichtige Funktionen, die durch andere Verfahren in diesem Mafe nicht
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kompensiert werden. Die niedrige prognostische Validitdt sollte zwar nicht auler Acht
gelassen werden, eher sollte an Moglichkeiten gedacht werden, das Interview unter

Objektivitits-, Reliabilitits- und Validitdtsaspekten effizienter zu gestalten.

Besonders in den 70er und 80er Jahren bemiihte sich die Forschung, das Interview aufgrund
seines Stellenwertes in der Personalauswahl methodisch zu verbessern. Schuler (1996) bezieht
sich auf eine metaanalytische Studie von McDaniel, Whetzel, Schmidt, Hunter, Mauerer und
Russel (1986), in welcher fiir eine anforderungsbezogene Gestaltung des Interviews eine

Steigerung der Validitit im Vergleich mit traditionellen psychologischen Interviews auf r =
.30 errechnet wurden. Auch die Strukturierung kann zur Verbesserung der Validitét beitragen:
In einer metaanalytischen Studie von Wiesener und Cronshaw (1988) wird von einem
mittleren Validititskoeffizient von r = .40 flir strukturierte Interviews im Gegensatz zu einem
mittleren Validititskoeffizient von r = .13 fiir unstrukturierte Interviews berichtet. McDaniel
et al. (1994) errechneten sogar einen korrigierten Validitdtskoeffizienten von r = .47 fiir

strukturierte und r = .40 fiir weniger strukturierte Interviews.

Eine wichtige Moglichkeit, die Validitdt des Interviews zu erhoéhen, ist die Verwendung
gepriifter und verankerter Skalen wihrend der Durchfilhrung. Die unterschiedliche
Urteilskompetenz der Interviewer konnte somit als Fehlerquelle minimiert werden und den
weniger erfahrenen Diagnostiker wird eine Entscheidungshilfe an die Hand gegeben.
Zusitzlich kommen u.a. die Vorbereitung der Interviewer durch ein sorgfiltig konzipiertes
und kompetent gefiihrtes Training, die Trennung von Informationssammlung und
Entscheidung, Erginzung der Interviewfragen durch validierte Fragen aus anderen
Testverfahren und / oder biographischen Fragebogen (z.B. situative Fragen) in Betracht
(Schuler, 1996). Die aufgefiihrten MaBnahmen koénnen zur methodischen Verbesserung des
Auswahlgespriaches beitragen und somit die prognostische Validitdt dieses Instrumentes
erhohen.

Eine Methode, welche die in der Forschung festgestellten Defizite des traditionellen
Interviews zu tiberwinden und die belegten Verbesserungsmoglichkeiten der
Forschungsarbeiten zu integrieren versucht, ist das von Schuler (1992a) entwickelte
Multimodale Einstellungsinterview mit einer feststehenden Abfolge von sieben
Komponenten. Nach einem kurzen informellen Gespriach, in dem keine Beurteilungen
erfolgen diirfen, folgt die Selbstvorstellung des Bewerbers. AnschlieBend werden

standardisierte Fragen zu Berufsinteressen und Berufswahl gestellt, welche gleichzeitig auf
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verankerten FEinstufungsskalen beurteilt werden. Nach einem weiteren nun freien
Gesprichsteil folgen biographiebezogene Fragen, die aus den Anforderungsanalysen der
jeweiligen Stelle abgeleitet wurden. AuBlerdem werden wéhrend des knapp 30-miniitigen
Interviews situative Fragen gestellt, welche ebenfalls anforderungsbezogen entwickelt wurden
und deren Beurteilung ebenfalls anhand verankerter Skalen vorgenommen wird. Der Wechsel
zwischen freien und standardisierten Interviewkomponenten soll zwischen den Teilnehmern
und den Interviewern zu einer positiven und als harmonisch erlebten Gespriachsatmosphire
fiihren.

Studien zur prognostischen Validitdt (Schuler, 1996) dieses Interviews bei Bewerbern um
Ausbildungsplétze und bei Studierenden erbrachten Validitdtskoeffizienten zwischen r = .27
und r = .51. Es wurden Beurteileriibereinstimmungen, selbst bei untrainierten Interviewern,

uber r = .70 erreicht.

Diese recht zufrieden stellenden Validitdtskoeffizienten machen deutlich, dass eine derartige
Zusammenstellung aus anforderungsbezogenen, biographiebezogenen und situativen Fragen
sowie standardisierten und ,freien® Teilen des Interviews zu einer methodischen

Verbesserung und somit Verbesserung der Validitit des Interviews beitragen kann. Wichtig

ist, dass diese Art der Interviewgestaltung versucht, auch diejenigen Aspekte, welche das

Einstellungsinterview zu einem der gebrdauchlichsten Instrumente der Personalauswahl macht,
zu erhalten und damit die soziale Akzeptanz zu erhéhen (wie z.B. Schaffen einer
harmonischen und personlichen Gespriachsatmosphire). Denn eine Steigerung der Validitit
nur auf Basis stirkerer Standardisierung und Strukturierung herbeifithren zu wollen, fiihrt
letztendlich dazu, dass das Interview anderen schriftlichen Verfahren dhnelt und durch diese
ersetzt werden kann.

Von dieser speziellen Form des Interviews einmal abgesehen, zeigen auch die Ergebnisse der
metaanalytischen Studien der letzten Jahre, dass besonders das strukturierte

Auswahlgesprich, welches auf anforderungsbezogenen Analysen der jeweiligen Tatigkeit
basiert, nachweisbar reliable und valide Ergebnisse erbringt, welche nicht mit anderen

Verfahren gewonnen werden (Westhoff, 2000).

2.3.2.1.3 Biographische Fragebogenverfahren

Biographische Daten haben im Bereich der Personalauswahl eine lange Tradition. Historische

Belege, wie z.B. die ersten Anwendungen bei der Auswahl von Verkdufern in einer
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amerikanischen Versicherungsgesellschaft und weitere Anwendungsbeispiele finden sich seit
etwa 70 Jahren in der Literatur (Bliesener, 1991).

Biographische Fragebogen werden u.a. von Stehle (1995) als standardisierte Instrumente,

welche der Erfassung soziodemographischer Variablen, FEinstellungen, bisherigen
Erfahrungen, schulischen und beruflichen Entwicklungen sowie Aktivititen und Interessen
dienen, definiert. Nach Owens (1976), dem einflussreichsten Vertreter dieses Ansatzes in der
Organisationspsychologie, zeichnen die biographischen Informationen ein Bild von dem
bisherigen Lebensmuster der jeweiligen Person, sozusagen ein Bericht iiber ihren bisherigen
Lebensweg. Unter der Annahme einer relativen Konsistenz des Verhaltens iiber die Zeit,
konnte man somit davon ausgehen, dass anhand der bisherigen beruflichen und persoénlichen
Erfahrungen zukiinftiges Verhalten und Ziele verlésslich prognostiziert werden.

Beispiele haufig in der Forschung verwendeter biographischer Items sind u.a. personliche
Angaben (Alter, Familienstatus), sozialokonomischer Status (regelméBige Ausgaben,

Einkommen, etc.), Interessen (Hobbys, sportliche Aktivitdten, etc.) und berufliche

Erfahrungen, wie z.B. friihere Anstellungen, Wechsel von Arbeitspldtzen, Anzahl fritherer

Berufe u.v.m. (Weinert, 1998).

Inhaltlich sind die Items der biographischen Fragebogen mit denen des Einstellungsinterviews
identisch, jedoch erlauben sie im Allgemeinen durch die statistische Urteilsbildung hohere
Prognosen des beruflichen Erfolges als Einstellungsinterviews (Stehle, 1995).

Hinsichtlich der Konstruktion von biographischen Fragebogen ist in den letzten Jahren eine
Vielzahl unterschiedlicher Verfahrensweisen entwickelt worden. Eine wichtige und héufig
Anwendung findende Funktion in der Personalauswahl besitzen die biographischen
Fragebogen, vielfach um gréere Bewerberzahlen zu reduzieren. Bewerber, die aufgrund ihrer

Angaben im Vergleich zu Mitbewerbern im Fragebogen nicht oder weniger flir die

Organisation oder fiir die ausgeschriebene Stelle geeignet erscheinen, konnen friihzeitig, d.h.
vor der Anwendung aufwendig durchgefiihrter eignungsdiagnostischer Instrumente,

abgewiesen werden. Daneben konnen die durch die Teilnehmer im Fragebogen gemachten
Angaben auch als ein zusitzliches Instrument zur Eignungspriifung im traditionellen
Vorstellungsgespriach genutzt werden. Dariiber hinaus finden biographische Fragebdgen im

Rahmen von KlassifikationsmaBnahmen sowie Beruf- und Karriereberatungen Anwendung.

Fiir die recht hdufige Anwendung im organisationspsychologischen Umfeld spricht einerseits

ihre leichte Zugénglichkeit und erhebliche Augenscheinvaliditit (Weinert, 1998). Ein weitaus
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wichtigerer Punkt ist jedoch die in vielen metaanalytischen Studien nachgewiesene pradiktive
Validitét der biographischen Daten (Reilly & Chao ,1982; Hunter & Hunter, 1984; Schuler &
Funke, 1989). Reilly und Chao (1982) bescheinigten eine kriterienbezogene Validitdt in
einem Bereich von r =.30 bis r =.50. Stehle (1990) beschreibt sogar einen Validitétsbereich
zwischen r =.40 und r =.70. Er zdhlt die biographischen Fragebogen im Vergleich zu anderen
Verfahren zu den validesten Einzelverfahren. Bei der Anwendung biographischer Fragebogen
fiir die Auswahl von Bewerbern fiir den mittleren Polizeivollzugsdienst konnte Petersen
(2002) eine prognostische Validitdit von r = .50 erschliefen, die sich auch in der

Kreuzstichprobe bestétigen liel3.

Trotz dieser recht beachtlichen Validititswerte sollten einige Nachteile dieses Verfahrens

ebenfalls beriicksichtigt werden. Aufgrund der in meisten Fillen durchgefiihrten itemweisen
Validierung der biographischen Fragebogen (vgl. a. Hollmann, 1991; England, 1971,

Petersen, 2002) wird einerseits zwar eine hohe Anpassung an die Stichprobe mdglich.

Andererseits entsteht somit eine eingeschrinkte Anwendbarkeit auf andere betriebliche

Situationen, so dass bei Anwendung unter anderen Bedingungen (z.B. andere Organisationen)

der Fragebogen erneut validiert werden muss.

Weiterhin stellt sich die Frage nach der Generalisierbarkeit bzw. Spezifitit der aus den
faktorenanalytischen Berechnungen gewonnen biographischen Dimensionen. Einige
Pradiktoren stehen sicherlich fiir mehrere Situationen, wie z.B. Selbstvertrauen und

Extraversion fiir den ,,allgemeinem beruflichen Erfolg®, wahrend andere eher spezifischere
nur in ganz klar umrissenen Situationen, wie z.B. Erziehungs- und Ausbildungserfolg, ihren
Einfluss haben (Weinert, 1998).

Weiterhin ist u.a. liber eine mogliche Verfilschbarkeit und eine generelle Eignung der
biographischen Daten als Pradiktoren nach Weinert (1998) viel zu wenig bekannt. Ebenso

werden aufgrund zu geringer Bewerberzahlen oft die notwendigen Kreuzvalidierungen und

Replikationen der Untersuchungen nicht durchgefiihrt.

2.3.2.1.4 Standardisierte Testverfahren

Die Anwendung von standardisierten Testverfahren in der Eignungsdiagnostik hat eine lange
Tradition. Standardisierte Test- und Fragebogenverfahren unterliegen einer Reihe von
Giitekriterien (insbesondere hinsichtlich der Reliabilitit, Validitdt und Objektivitit), denen sie

geniigen miissen, und sind das Ergebnis eines aufwendigen wissenschaftlich fundierten
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Entwicklungsprozesses. Psychologische = Testverfahren  stellen  den  Prototyp

konstruktorientierter Diagnoseverfahren dar und sind nach Brandstitter (1979) standardisierte,
routineméfBig anwendbare Verfahren zur Messung individueller Verhaltensmerkmale, aus
denen Schliisse auf Eigenschaften bestimmter Personen oder deren Verhalten in bestimmten
Situationen gezogen werden konnen. Die Notwendigkeit der Anwendung standardisierter
Testverfahren folgte der in vielen empirischen Untersuchungen belegten Anfilligkeit der
menschlichen Informationsverarbeitung fiir systematische Fehler und Verzerrungen (Dorner,
1996, Kanning, 1999). Als Tests werden in erster Linie solche Messinstrumente bezeichnet,
mit denen Leistungen wie Konzentrationsfihigkeit, Vigilanz oder Intelligenz erfasst werden
konnen. Neben den klassischen Leistungstests, in denen Antworten eindeutig als falsch oder
richtig festgelegt sind, finden auch standardisierte Fragebogen Anwendung, die sich auf die
Beschreibung einer Person bzw. ihres Verhaltens beziehen. Der wesentliche Unterschied
zwischen Leistungstests und standardisierten Verfahren zur Selbstbeschreibung besteht darin,
dass die Bewerber bei der Bearbeitung eines Selbstbeschreibungsfragebogens ihr

hypothetisches Handeln in einer bestimmten Situation beschreiben. D.h. die Bewerber geben
durch ihre Antworten an, wie sie in beschriebenen Momenten handeln wiirden. Dagegen

handeln die Probanden bei der Bearbeitung eines Leistungstests tatsdchlich.

Gerade bei der Personalauswahl stellt sich bei der Durchfiihrung von Testverfahren auch
immer die Frage nach dem Wahrheitsgehalt der gemachten Angaben. Bewerber, die mit
Mitbewerbern um einen Ausbildungsplatz in Konkurrenz stehen, sind bemiiht, sich besonders
vorteilhaft darzustellen. Einige modgen sogar bestimmte Angaben verschweigen oder
Antworten verfdlschen. In der Psychologie wird dieses Verhalten unter dem Begriff ,,Sozial
erwiinschtes Verhalten behandelt (s.a. Mummendey, 1987). Bei professionellen Leistungs-
tests spielen derartige Verfalschungstendenzen jedoch nur eine geringe Rolle. Thre Aufgaben
sind in der Regel so konzipiert, dass durch Raten nur eine geringe Trefferquote erzielt werden
kann. Dazu werden die erfassten Merkmale in der Regel {liber verschiedene Items erfasst, so

dass der Einfluss des Rateverhaltens relativ gering bleibt.

Die Vielfalt standardisierter psychologischer Testverfahren im Bereich der Personalauswahl
ist heute sehr umfassend. Zum Uberblick aktuell bedeutsamer eignungsdiagnostischer
Verfahren sei der interessierte Leser auf Kanning und Holling (2002) oder Sarges und
Wottawa (2001) verwiesen. Nach Schorr (1991) ist es jedoch in der Praxis nur eine geringe

Zahl von Testverfahren, die regelmédfig zum Einsatz kommen. An erster Stelle stehen bei der
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Personalauswahl mit 46,8% der befragten Arbeits- und Organisationspsychologen die
Intelligenztests. ~ Weiterhin ~ werden  insbesondere  Personlichkeitstests,  spezielle
Funktionsiiberpriifungs- und Eignungstests sowie auch klinische Verfahren angewandt

(Tabelle 2.3-10).

Tab. 2.3-10: Testverfahren in der Arbeits- und Organisationspsychologie nach Schorr (1991)

ANWENDUNG DURCH

VERFAHREN 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 %

Aus gleicher Quelle ist 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 neuere Erhebung stammt von Scheinecker und
Wallner (2003). Sie befragten insgesamt 135 Unternehmen in ganz Osterreich hinsichtlich der

Einsatzhdufigkeit von Personalauswahlinstrumenten (Tabelle 2.3-11).

Tab. 2.3-11: Einsatzhdufigkeit von Personalauswahlinstrumenten

nach Scheinecker & Wallner (2003)

AUSWAHLINSTRUMENT HAUFIGKEIT

Haufig  manchmal nie

Interview 50 1 0
Analyse der Bewerbungsunterlagen 47 4 0
Zeugnisse 35 13 3
Assessment Center 8 25 18
Biographische Fragebogen 7 12 32
Referenzen 6 38 7
Leistungstest 6 23 22
Persdnlichkeitstest 6 19 26
Arbeitsproben 5 25 21
Intelligenztest 3 12 36
Graphologisches Gutachten 1 1 49
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Wie in den Angaben der 51 ausgewerteten Riickldufe erkennbar, werden Intelligenztests, trotz
gegebener Glitekriterien und wiederholt belegter pradiktiver Validitidt von 36 Unternehmen
nie verwendet. Auch die standardisierten Leistungstests und Personlichkeitsfragebogen
werden von den befragten Unternehmen seltener angewandt, als bspw. Interviews oder die

Analyse von Bewerbungsunterlagen, die beide geringere Validitdten aufweisen kdnnen.

Dem praktisch titigen Eignungsdiagnostiker steht heute dariiber hinaus eine Vielzahl
unterschiedlicher personaldiagnostischer Instrumente flir verschiedene Einsatzgebiete zur
Verfligung (siehe auch Kanning & Holling, 2002). Die Autoren fassen zum einen mit dem
Berliner Intelligenzstruktur Test (BIS-4,), dem Intelligenz-Struktur-Test (IST 2000 von
Amthauer, Brocke, Liepmann & Beauducel, 1997), dem Leistungspriifsystem (LPS von Horn,
1962), dem Wilde-Intelligenz-Test (WIT von Jiger & Althoff, 1994), Konzentrations-
Leistungstest (KLT von Diicker, 1959) oder dem Aufmerksamkeits-Belastungs-Test (d2 von
Brickenkamp, 1962) Instrumente zur Messung allgemeiner kognitiver Leistungen zusammen.
Nach Hiittemann (2002) konnten Kleine und Jager (1989) und Wittmann und Matt (1986) fiir
den von Jager, St} und Beauducel (1997) auf den Markt gebrachten und besonders in der
jiingeren Zeit im Rahmen der Personalauswahl Anwendung findenden BIS-4, eine
kriteriumsbezogene Validitit fiir Schulnoten und Leistungen in Hochschuleignungspriifungen
zwischen r. = .40 und r = .60 erschliefen. Fiir den WIT ist im Zusammenhang mit der
vorliegenden Untersuchung bemerkenswert, dass das Testverfahren zum einen u.a. an einer
Gruppe von Bereitschaftspolizisten (n = 314) normiert wurde und eines der Vorginger-
testverfahren vom aktuell durchgefiihrten Testverfahren fiir die Auswahl von
Polizeivollzugsbeamten des gehobenen Dienstes war. Hier konnten Wolff und Voullaire
(1968 nach Jodden, 2002) bezogen auf die Ausbildungsleistung von Krankenschwestern und
Regierungsinspektoren pradiktive Validititskoeffizienten von r = .59 — r = .76 ermitteln. Zu
den standardisierten Instrumenten, die berufsbezogenen Leistungen erfassen sollen, rechnen
die Autoren etwa den Berufseignungstest (BET von Schmale & Schmidtke, 1966), die
Drahtbiegeprobe (DBP von Imming, 1920 bzw. Lienert, 1967) den Mannheimer Test zur
Erfassung physikalisch-technischen Problemldsens (MPT von Conrad, Baumann & Mohr,
1980) oder den Fragebogen zur Analyse belastungsrelevanter Anforderungsbewiltigungen
(FABA von Richter, Rudolf & Schmidt, 1996). Wie den Tabellen 2.3-10 und 2.3-11 zu
entnehmen, spielen auch die Instrumente zur Messung von Personlichkeitsmerkmalen in der

Personalauswahl eine bedeutende Rolle. Hossiep, Paschen und Miihlhaus (2000) geben einen
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guten Uberblick iiber die derzeit in der Eignungsdiagnostik verwendeten Verfahren.
Beispielhatft sei an dieser Stelle der 16-Personlichkeitsfaktoren-Test (16 PF von Schneewind,
Schroder und Cattell, 1994), das Neo-Fiinf-Faktoren-Inventar (NEO-FFI von Borkenau und
Ostendorf, 1993) erwédhnt. Hossiep et al. (2000) verweisen jedoch auf neuere metaanalytische
Ergebnisse, welche die Niitzlichkeit von Personlichkeitsverfahren auch fiir die
Personalauswahl belegen und verweisen bspw. auf Barrick und Mount (1991), die fiir das
Fiinf-Faktoren-Modell ~der Personlichkeit mit ihrer Metaananalyse differentielle
Zusammenhinge zwischen einzelnen Traits und MaBen beruflichen Erfolges feststellen
konnten. Insbesondere das Personlichkeitsmerkmal Gewissenhaftigkeit korrelierte in allen
untersuchten Berufsgruppen positiv mit verschiedenen Erfolgskriterien. Auch Salgado (1997)
konnte die valide Vorhersage des Berufserfolges bestitigen. Dabei erwiesen sich die
Dimensionen Gewissenhaftigkeit und Emotionale Stabilitit tiber verschiedene Berufsgruppen

hinweg als valide Préadiktoren fiir unterschiedliche Mafe beruflichen Erfolges.

2.3.2.1.5 Assessment Center Verfahren

Assessment Center (AC) werden heute hdufig dann angewendet, wenn die Anzahl der
Bewerber nicht zu groll und die Besetzung der Position mit einem geeigneten Bewerber von

einer entsprechenden Bedeutung ist. Denn trotz ihrer wiederholt bescheinigten hohen
prognostischen Validitdit handelt es sich um ein aufwendig durchzufiihrendes und
kostspieliges Auswahlverfahren. Nach Jeserich (1991) dient es daneben in erster Linie sowohl
der Personalforderung und Personalentwicklung sowie dem Training einzelner Mitarbeiter
und zur Abschétzung ihres Potentials. Da das AC fiir die Auswahl zur Einstellung in den
Polizeivollzugsdienst nur eine sehr untergeordnete, weil insbesondere zu teure und zu
aufwendig durchzufiihrende Methode der Personalauswahl darstellt, soll an dieser Stelle nur
kurz auf das Verfahren eingegangen werden. Der interessierte Leser sei auf weiterfithrende
Literatur wie Jeserich (1991), Kleinmann (1997), Sarges (1996) und Schuler und Stehle

(1992) verwiesen.

Unter einem Assessment-Center wird allgemein ein systematisches Verfahren zur
qualifizierten Feststellung von Verhaltensleistungen bzw. Verhaltensdefiziten fiir mehrere
Teilnehmer in Bezug auf vorher festgelegte Anforderungen verstanden (Jeserich, 1991).
Dabei ist es das primidre Anliegen, zu erfassende Anforderungssituationen moglichst

realistisch in einer Testsituation abzubilden. Haufig nehmen mehrere Beurteilte gleichzeitig
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am Verfahren teil und werden durch mehrere unabhéngige Beobachter hinsichtlich ihrer
Leistungen eingeschétzt. Faustregel ist dabei, dass 12 Teilnehmer von sechs Beobachtern
beurteilt werden. Andererseits wird das Vorgehen der individuellen Situation der Teilnehmer
sowie des Zweckes seiner Anwendung angepasst und ist in diesem Sinne flexibel. So finden
gerade auch in der Fiithrungskréfteauswahl teilweise so genannte Einzel-Assessment's statt,
bei denen ein einzelner Kandidat sich einem Einzelbeurteilungsprogramm stellt.

Hiufige Inhalte der individuell den Bediirfnissen der jeweiligen Anforderungsprofile
anpassbaren Assessment Center sind Aufgaben wie Rollenspiele, Gruppendiskussionen mit
und ohne Rollenvorgabe, Postkorbe, Interviews, Vortrdge und Préisentationen,
Wirtschaftsspiele oder Organisations-, Analyse- und Entscheidungsaufgaben in einem AC.
Exemplarisch erfasste Anforderungsmerkmale sind Administrative Féhigkeiten, Soziale
Kompetenz, Kognitive Kompetenz, Leistungsverhalten oder Selbstbild der Teilnehmer. Ziel
ist es, Personen herauszufinden, die ein fiir die Organisation wichtiges Managementpotential
besitzen.

Dies gestaltet sich jedoch insofern nicht immer einfach, da Managementpositionen selbst
innerhalb eines Unternehmens sehr unterschiedlich sein kénnen (Frieling & Sonntag, 1999).
Die prognostische Validitdt des Assessment Center konnte durch unterschiedliche Studien
belegt werden. So geben Schmidt und Hunter (1998) einen Validititskoeffizienten von r = .36
an. Vermutlich sind es insbesondere die allgemeinen kognitiven Fdhigkeiten, die hinter den
eigentlich zu erfassenden Anforderungen stehen und den Erfolg oder Nichterfolg im
Auswahlverfahren bestimmen (Klimoski & Brickner, 1987). Bei gegebener inhaltlicher
Validitdt und nachgewiesener préadiktiver Validitdt, jedoch wiederholt kritisch reflektierter
Konstruktvaliditit (Hoft & Funke, 2001; Kleinmann, 1997; Schuler, 1992b), ist das
Assessment Center auch ein augenscheinvalides Instrument, welches aufgrund seiner Kosten
jedoch in erster Linie bei solchen Bewerbern zum Einsatz kommen diirfte, denen als
potentielle Mitarbeiter eine besondere Wertschitzung zukommt. Damit eignet es sich nicht als

Breitbandinstrument in der Eignungsdiagnostik.

2.3.2.1.6 Computergestiitzte Verfahren

Die Mehrzahl der psychologischen Testverfahren wurde urspriinglich als paper-pencil
Verfahren entwickelt und sind heute auch als computergestiitzte Verfahren erhiltlich. In
diesem Kontext sind somit als computergestiitzte Verfahren keine weiteren zusétzlichen

Bausteine einer wissenschaftlich gefiihrten psychologischen Personalauswahl gemeint,
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sondern das Papier und Bleistiftmedium hat sich im Hinblick auf die Durchfiihrung den
verdnderten Entwicklungen angepasst.

In fast allen beruflichen Bereichen, wie auch im tiglichen Leben, nimmt der Gebrauch von
Computern stindig zu. Auch im Bereich der Berufseignungsdiagnostik werden Computer in
vielen Bereichen und Situationen eingesetzt. Einen groflen Vorteil sieht Schuler (1996) u.a. in
der Unterstlitzung des organisatorischen Ablaufes in GroBunternehmen und in der
computerspezifischen Durchfiithrung und Auswertung von Arbeitsproben und Simulationen.
In der Bundesanstalt fiir Arbeit und in der Bundeswehr werden beispielsweise héufig
wiederkehrende und umfangreiche Testverfahren durchgefiihrt, welche durch die
Unterstiitzung von Computern effizienter gestaltet werden. Ergebnisse konnen bspw.

unmittelbar zur Verfligung stehen. Durch den Einfluss der Forschung des ,,Adaptiven
Testens* auf die computergestiitzte Eignungsdiagnostik ist es moglich, optimale an den

jeweiligen Probanden angepasste Untersuchungsschritte zu verwenden (Hornke, 1991). So

kann verhindert werden, dass ein Bewerber eine zuvor festgelegte Reihenfolge von

vorgegebenen Aufgaben abarbeiten muss. Hier iibernimmt der Computer die Aufgabe, fiir den

jeweiligen  Probanden jene  Aufgaben  auszuwédhlen, die hinsichtlich  ihres
Schwierigkeitsgrades den jeweiligen Fahigkeiten des Teilnehmers entsprechen. In der Folge
stehen die Testlinge und Genauigkeit in einem optimalen Verhéltnis und sowohl Unter- wie
auch Uberforderungen kénnen vermieden werden. Ein Beispiel fiir ein adaptives Verfahren ist

der Frankfurter Konzentrationsleistungs-Test (Fakt) von Moosbrugger und Heyden (1997).

Die computergestiitzte Messung weist nach Kanning (2002) gegeniiber dem klassischen
Papier und Bleistift Verfahren mehrere Vorteile auf. Zum einen unterliegen Durchfiihrung
und Auswertung in einem weit geringeren Malle dem Einfluss des Diagnostikers, so dass die
Objektivitdt groBer wird. Weiter ist die Auswertung in der Regel deutlich schneller und flir
Organisationen damit auch kostengilinstiger als bei herkdmmlichen Verfahren. Da
insbesondere viele junge Menschen, die hdufig die Population der Bewerber um
Ausbildungsplitze abbilden, in der heutigen Zeit auch im privaten Bereich mit Computern
umgehen, ist zudem anzunehmen, dass dies auch zu einer hoheren Akzeptanz der
eignungsdiagnostischen Verfahren beitragen kann. Neben der vollen Standardisierung der
Durchfiihrung und Auswertung besteht ein weiterer Vorteil in der Erhebung zusitzlicher
Daten des Probanden, wie z.B. Latenzzeiten, Fehlerreaktionen und Korrekturen (Schuler,

1996). Nachteile wie z.B. geschlechtsspezifische Unterschiede in der Bearbeitungsgiite oder
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generell flir Personen ohne Computererfahrung konnten in empirischen Untersuchungen nicht

belegt werden (Gittler, 1990; Schmotzer, Kubinger & Maryschka, 1994).

Bisher beschrinkt sich der grofte Teil des computerunterstiitzten Testens auf die, auf das
Medium Computer iibertragene, Vorgabe von Papier-Bleistift-Tests. Eine vermeintliche
Aquivalenz beider Verfahren wird jedoch bisher kontrovers diskutiert (vgl. Booth, 1991).
Einige Autoren betonen die Notwendigkeit, die testtheoretischen Eigenschaften in jedem
Einzelfall zu tberpriifen. So konnten Neubauer und Urban (1991) bei einem Vergleich der
Computer- und der Standardversion von Ravens APM (1958) signifikante Unterschiede
hinsichtlich der Vergleichbarkeit der Normwerte feststellen. Die Aquivalenzproblematik tritt
besonders bei kognitiven Fahigkeitstests auf, die unter Zeitdruck bearbeitet werden miissen
(Mead & Drasgow, 1993 zit. n. Schuler & Hoft, 2001). Die Autoren vermuten, dass die
unterschiedlichen motorischen Anforderungen der Verfahrensformen bei den Speed-Varian-
ten besonders stark ins Gewicht fallen und fiir die Unterschiede verantwortlich sind. Eine
Gegentiberstellung von Vor- und Nachteilen anhand unterschiedlicher Testglitekriterien findet

sich bei Kubinger (1993).

In der kognitionspsychologisch orientierten Forschung, im Bereich von komplexen,
dynamischen Problemstellungen, kann der Computer jedoch einen Beitrag leisten, der durch
kein anderes Medium in der Form zu ersetzen ist. Unter diagnostischen Gesichtspunkten
werden komplexe Fragestellungen vorgegeben; die Problemldseprozesse der jeweiligen
Probanden kénnen dann durch die Analyse der Fehler, Strategien sowie Losungsschritte und -

zeiten liberwacht, gesteuert und ausgewertet werden (Riippell, 1991).

Trotz der genannten Vorteile konnten die computergestiitzten Verfahren die herkdmmlichen
Testverfahren bisher nicht ersetzen. Die Frage nach der Verwendung computergestiitzter
Testverfahren beantworteten in der weiter oben genannten Untersuchung von Steck (1997)
nur 8 % der Anwendung positiv. Mogliche Griinde kénnten beispielsweise mit der von Booth
(1991) angesprochenen fraglichen Aquivalenz der computergestiitzten Verfahren vs. Papier-
und Bleistift-Testens und der damit verbundenen Schwierigkeiten (Itemprisentation)
zusammenhédngen. Die Moglichkeiten neuer Techniken auch in der Eignungsdiagnostik
sollten zudem nicht von der diagnostischen Aufgabe der Gewichtung und Integration

einzelner Informationen zu einem Gesamturteil ablenken. Ein korrekter Umgang mit den
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Daten der Bewerber erfordert trotz einer objektiveren Durchfiihrung nach wie vor

diagnostische Kompetenz und Erfahrung.

2.3.2.1.7 Arbeitsproben

Arbeitsproben sind bei nahezu fast allen Berufsbereichen einsetzbar. Schuler (1996) definiert
sie als ,standardisierte Aufgaben, welche inhaltlich valide und erkennbar &quivalente
Stichproben des erfolgsrelevanten beruflichen Verhaltens provozieren.” Die Abgrenzung der
Arbeitsproben gegeniiber Tests wird nicht immer einheitlich gehandhabt. Einerseits werden
nur motorische Aufgaben zu den Arbeitsproben gezdhlt. Andererseits werden Tests, sofern sie
in standardisierter und normierter Form vorliegen, als Arbeitsproben definiert (Schuler, 1996).
Mit Hilfe der Arbeitsprobe soll von einer Verhaltensstichprobe auf dhnliches zukiinftiges
Verhalten geschlossen werden. Beispiele fiir klassische Arbeitsproben wiren z.B. das Halten
eines Probeunterrichtes fiir Pddagogen oder das Fertigen eines Kleidungsstiickes fiir einen
Schneider. Auch im Assessment Center finden sich Arbeitsproben als Teilverfahren, wie z.B.
Postkorbaufgaben und Planspiele. Die erforderlichen Arbeitstdtigkeiten werden hier im
Unterschied zu Tests nicht in vermeintliche Personenmerkmale, wie z.B. fiir die Ausfiihrung
erfolgsrelevante Eigenschaften, sondern auf Verhaltensmerkmale iibertragen. Ahnlich wie bei
der Durchfiihrung von Assessment Center eignet sich die Arbeitsprobe eher fiir iiberschaubare

Bewerbergruppen und weniger flir die Auswahl einer grofleren Anzahl von Interessenten.

Nach Schuler (1996) werden fiir gut gestaltete Arbeitsproben relativ hohe Validitdtswerte
erreicht. Motorisch ausgefiihrte Arbeitsproben erbrachten hoéhere Validitatswerte als
hauptsdchlich verbal gestaltete (gemessen anhand des Kriteriums der beruflichen Leistung,
operationalisiert anhand von Vorgesetztenbeurteilungen). In diesem Zusammenhang bezieht
sich Schuler (1996) auf eine Zusammenstellung der Daten von Cascio (1987), welche
Validitdtswerte zwischen r = .25 und r = .30 aufweisen. In einer Studie von Funke (1986) mit
Auszubildenden zum biologisch bzw. chemisch-technischen Assistenten wurde fiir situative
Verfahren (in diesem Fall eine Kombination einer umfangreichen Arbeitsprobe und der
Beobachtung der Bewerber in einer Gruppensituation) eine pradiktive Validitit von r = .24
gefunden. In einer von Schuler (1996) genannten metaanalytischen Studien von Schmitt
(1984) resultieren sogar Validitdtswerte von durchschnittlich r = .38, Schmidt & Hunter
(1998) kommen sogar mit einem r = .54 zu dem Ergebnis, dass Arbeitsproben nach

Intelligenztestverfahren, zu den Pradiktoren mit der groBten Validitét zéhlen.
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Ein groBler Vorteil der Arbeitsprobe ist, &hnlich der Bewertung der Assessment Center durch

die Bewerber, ihre hohe Augenscheinvaliditit. Sie fordert die soziale Akzeptanz und trégt

auch zur Selbstselektion bei (Schuler, 1996). Dagegen stellt ihre Konstruktion, trotz der damit

offensichtlich gegebenen Vorziige des Verfahrens, ein schwieriges Unterfangen dar. Dies

besonders unter Berlicksichtigung einer anforderungsbezogenen sowie einer theoretisch und

methodisch fundierten Gestaltung. In vielen Fillen weisen sie weniger Items als Tests auf,
wobei deren Unabhéngigkeit oft auch nur begrenzt gegeben ist. Wenn andererseits die Items

eine hohe inhaltliche Validitdt aufweisen, stellt sich die Frage nach deren Generalisierbarkeit
im Vergleich zu Fihigkeitstests (Schuler, 1996).

Aufgrund ihrer hohen Akzeptanz seitens der Bewerber und Verwender, ihrer im Prinzip
breiten Anwendungsmoglichkeit in nahezu fast allen Berufsbereichen sowie der im Vergleich

zu anderen Prddiktoren hohen pradiktiven Validitit, stellt die Arbeitsprobe, bei methodisch

korrekter Gestaltung, ein geeignetes Verfahren dar, die berufliche Qualifikation

verhaltensorientiert zu erfassen. Hierbei sollten jedoch Aufwand und realistische

Durchfiihrungsmoglichkeiten miteinander in Beziehung gesetzt werden. Bei der internen
Auswahl eines im Dienst befindlichen Polizeibeamten fiir eine leitende Funktion, z.B.
Dienstgruppenleiter, ist die Arbeitsprobe sicherlich ein durch Bewerber und Organisation

akzeptiertes und dazu valides Instrument. Fiir eine groBe Anzahl von potentiellen

Berufanfangern, die sich um einen Ausbildungsplatz fiir den Polizeivollzugsdienst bewerben,
in der vorliegenden Untersuchung n = 735 Personen, wire sie allerdings kaum realistisch und

O0konomisch durchfuhrbar.

Die in den letzten Abschnitten beschriebenen Verfahren, die als Priddiktoren zur Auswahl
geeigneter Mitarbeiter in unterschiedlichen beruflichen Bereichen eingesetzt werden,
beziehen sich im speziellen Fall nicht auf den in dieser Arbeit untersuchten Kontext der
Auswahl von Polizeivollzugsbeamten. Einerseits ist anzumerken, dass es kaum
Untersuchungen zur Personalauswahl in diesem Bereich gibt. Andererseits decken sich die
Anforderungen im Polizeiberuf in vielerlei Hinsicht mit denen aus anderen Berufen, so dass
diese Ergebnisse auf den Bereich der Personalauswahl von Polizisten iibertragen werden

konnen.
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2.3.2.2 Schulnoten

Schulnoten oder auch Zensuren genannt, sind nach Ingenkamp (1982) ein in Kurzform
(Ziffer, Buchstabe oder Adjektiv) gefasstes Urteil des Lehrenden iiber ein Verhalten des
Lernenden. Durch die Note wird das beurteilte Verhalten und / oder die Leistung rangmaifig
im Vergleich zu dem Verhalten und / oder der Leistung anderer Lernender gebracht, d.h.
Schulnoten dienen der Skalierung péadagogisch bedeutsamer Leistungs- und
Verhaltensmerkmale. Als Indikatorvariable fiir die Schulleistung sollen sie interindividuelle
Unterschiede in Leistungen und Verhaltensmerkmalen und intraindividuelle Verdnderungen
der Lernenden deutlich machen. Die Zensuren werden in Zeugnissen zusammengefasst und
sollen den jeweiligen Leistungsstand des Schiilers darstellen. Im deutschen Sprachgebrauch
handelt es sich bei den Schulnotenskalen um inverse Rangskalen, d.h. gute Leistungen

entsprechen niedrigen Noten und umgekehrt.

Die Abgabe von Zeugnissen wurde bereits im 16. Jahrhundert vollzogen und miindet in die
heutige Zeit. Mittels der Zeugnisvergabe wird das gesellschaftliche Bediirfnis nach Kontrolle
und Auslese entsprechend dem Leistungsprinzip vollzogen. Neben der péddagogischen

Funktion der Schulnoten, den Schiiler mit Leistungsvergleichen vertraut zu machen und ithm
Riickmeldungen iiber den eigenen Leistungsstand zu geben, ermdglichen sie die
Zugangsberechtigung zu Ausbildungs- und Arbeitsplidtzen geméall der eigenen Leistung und
nicht aufgrund anderer Faktoren (z.B. Herkunft). So ist es auch bei der Auswahl von

Auszubildenden fiir den Beruf des Polizeivollzugsbeamten fast in jedem Bundsland iiblich,
nur jene Bewerber zu einem weitergehenden Einstellungstestverfahren einzuladen, die iiber
einen bestimmten Notendurchschnitt in vorher festgelegten Facher verfligen. Somit nehmen
Schulnoten einen herausragenden Stellenwert im Leben jedes Einzelnen ein, denn sie
beeinflussen den weiteren Lebensweg in einer leistungsorientierten Gesellschaft. Ein
Bewerber, der das entsprechende Vorauswahlkriterium ,,Schulnote 3 im Fach Deutsch nicht

vorzeigen kann, wird keine Einladung zum Auswahlverfahren fiir seinen Traumberuf erhalten
und somit nie erfahren kénnen, ob er nicht in einem mdglicherweise valideren Verfahren
seine Eignung hitte beweisen kénnen. Und dies, obwohl durch die verschiedenen Schulen,

Schultypen und Facherkombinationen eine mangelnde Vergleichbarkeit der Zeugnisse
gegeben ist. Auflerdem werden moglicherweise innerhalb einer Schule unterschiedliche
Anforderungen, orientiert am jeweiligen Klassennmittel, an die Schiiler gestellt, die bei einer

vorliegenden Bewerbung in der Phase der Vorauswahl nicht beriicksichtigt werden kdnnen.
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Bewerber A wird mit einer Note 2 im Fach Deutsch angenommen, hat diese jedoch
moglicherweise nur deshalb bekommen, weil die Deutschleistungen der Klasse,
moglicherweise in einem Stadtteil mit einem hohen Auslédnderanteil unter den Schiilern,
insgesamt sehr schlecht waren. Bewerber B wird dagegen mit einer Note 4 im gleichen Fach
abgelehnt, obwohl er objektiv iiber bessere orthographische Kenntnisse verfiligt, jedoch in
einem Klassenverband gelernt hat, der sich aus ungewohnlich vielen guten Schiilern

zusammensetzt.

Wie bei der diagnostischen Urteilsbildung miissen bei der Bewertung von Schulleistungen
Daten gespeichert, auf Richtwerte bezogen und unterschiedlich gewichtet werden. Die

Zensurengebung stellt somit eine kognitive Leistung dar, welche den ,typischen* Fehlern
eines derartigen Beurteilungsprozesses unterliegt (vgl. auch Abschnitt 2.12). In dem Prozess

der Beurteilung der Leistung eines Schiilers durch einen Lehrer spielen Faktoren wie selektive
Wahrnehmung, Erinnerungsfehler (z.B. serielle Positionseffekte), Urteilstendenzen, implizite
Personlichkeitstheorien, kognitive Schemata, Erwartungs- und Einstellungsartefakte (z.B.

Pygmalion-Effekt) sowie Antipathie und Sympathie etc. eine das Ergebnis beeinflussende
Rolle.

Ebenso wie bei anderen Priddiktoren interessieren auch bei Schulnoten deren empirische
Eigenschaften, d.h. die Giitekriterien der Schulnoten, wie die Objektivitit, Reliabilitdt und
Validitét.

Objektivitdt bedeutet in diesem Falle eine moglichst weitgehende Ausschaltung subjektiver
Einfliisse auf das Beurteilungsergebnis (Ingenkamp, 1982). Das heifit, verschiedene Lehrer
sollten den gleichen Lernerfolg auch gleich beurteilen.

Die ersten Untersuchungen zur Objektivitdt des Lehrerurteils fanden bereits Anfang des
letzten Jahrhunderts statt. Ingenkamp (1982) weist auf eine Arbeit von Ellis 1912/1913 hin,
welcher in den USA eine Geometriearbeit mit der Bitte an verschiedene Lehrer schickte,
diese zu zensieren. Die eingegangenen Urteile streuten fast liber das gesamte Notensystem.

Ingenkamp (1982) nennt weiterhin eine Arbeit von Hadley, welcher in seiner Untersuchung
zeigen konnte, dass beliebte Schiiler im Durchschnitt besser benotet wurden als unbeliebte.

Tent (1998) nennt eine Auswertungsobjektivitdt von r = .8 bis r = .9 bei élteren wie auch bei

neuere Studien zur Aufsatzbeurteilung.

Eine grundlegende Schwiche der Zensuren, welche zu einem Mangel an Objektivitit fiihrt, ist
deren unzuldngliche Vergleichbarkeit (Ingenkamp, 1971). Da kein klasseniibergreifender

MaBstab besteht, anhand derer die Leistungen der Lernenden beurteilt werden konnen,
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miissen die gleichen Noten im selben Fach, auf derselben Stufe, desselben Schultyps nicht die
objektiv gleiche Leistung darstellen. Wenn derselbe Lernerfolg somit extrem unterschiedlich
zensiert wird, sind die erteilten Schulnoten nicht objektiv. Vollkommene Objektivitit der
Benotung wire nur bei solchen Schulleistungen moglich, die in Mall und Zahl zu erfassen
sind. Dies konnte flir gemessene Leistungen bei einem Langstreckenlauf im Sportunterricht,
Liickendiktate oder Klassenarbeiten mit vorgegebener Richtig-Falsch Losung gelten (Lienert,

1987).

Hinsichtlich der Reliabilitét der Schulnoten zeichnet sich ein ebenso schwaches Bild ab. Die
Zuverldssigkeit der Schulnoten bedeutet in diesem Falle, dass ein Lehrer dieselbe Arbeit bei
verschiedenen Gelegenheiten gleich benotet, das heiit hinsichtlich des gleichen Objektes
besteht Urteilskonstanz.

Nach Tent (1998) liegt die Retest-Reliabilitit gemittelter Schulnoten in der Grundschule von
Jahr zu Jahr bei r> .8 und bleibt mit einer Korrelation von bis zu r = .8 fiir einen Zeitraum bis
zu drei Jahren beachtlich hoch. Bis zum achten Schuljahr hingegen féllt sie bei Einzelnoten
und auf der Sekundarstufe niedriger aus und sinkt mit zeitlichem Abstand (r = .2). Fiir
Fremdsprachen und Sport ergeben sich Retest-Reliabilititen um r = .5, diese Facher scheinen
somit auf Gymnasien relativ stabil benotet zu werden. Eine Untersuchung iiber die Reliabilitét
von Mathematiknoten unternahm Dicker 1973. Er lieB 24 deutsche Lehrer dieselbe
Schiilerarbeit einer 5. Schulstufe im Abstand von 3 Monaten zweimal benoten. Durch die
Versuchsanordnung war die Wahrscheinlichkeit, dass sich ein Lehrer bei der zweiten
Beurteilung noch an die erste erinnern konnte, gering. Die Auswertung der Unterschiede
ergab eine signifikante Abweichung, die jedoch in keinem Fall gréBer als eine Notenstufe war
(Dicker, 1989).

Besonders filir die Feststellung der Entwicklung der Leistung, also des Lernzuwachses, ist die
Zuverlédssigkeit der Messung wichtig. Sonst wire es nicht klar, ob es sich um eine Steigerung
der Leistung handelt oder nur um Zufall. Eine niedrige Reliabilitdt der Noten wiirde somit
nicht die pddagogische Funktion der Erteilung von Riickmeldungen und der Information iiber

den aktuellen Leistungsstand und dessen Entwicklung erfiillen.

Beziiglich des wichtigsten Giitekriteriums der Validitdt der Schulnoten ldsst sich in
Anbetracht der bisher gemachten Erlduterungen feststellen: Ein Pradiktor kann aufgrund einer
geringen Objektivitdt und Reliabilitét keine zufrieden stellend hohe Validitéit aufweisen. Die

erschlossene Hohe eines Validititskoeffizienten héngt wesentlich vom Grad dessen, was an
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Gemeinsamkeit durch den Test und das Kriterium erfasst und oft als ,,Zuldnglichkeit* des
Tests bezeichnet wird, sowie der Reliabilitiat des Tests und der Reliabilitdt des Kriteriums ab.
Zahlreiche Untersuchungen belegen, dass das System der Ziffernnoten nicht den
Anforderungen an Validitét, Reliabilitdt und Objektivitdt in zufrieden stellendem Mafe erfiillt
(vgl. a. Dumke, 1973; Ingenkamp, 1977). Einen guten Uberblick iiber die gesamte
Problematik der Leistungsbeurteilung findet der interessierte Leser bei Weiss (1989 a),
Lienert (1987) und Ingenkamp (1982, 1995). Ingenkamp (1982) nennt eine Untersuchung von
Pritz, der eine Abiturpriifung in Geographie, die mit der Note 3 beurteilt worden war, absolut
wort- und gestenidentisch von derselben Person einmal in 16 und das andere Mal in 21
Minuten sprechen ldsst, und die Videoaufnahmen 81 Geographielehrern vorgespielt hat. Die
langsame Fassung war bedédchtig und ohne Stottern vorgetragen und wurde durchschnittlich
mit 3,38 benotet, wihrend die schnellere Fassung mit durchschnittlich 2,51 beurteilt wurde.
Ein vollig fachfremdes und irrelevantes Merkmal, ndmlich die Sprechgeschwindigkeit, trug
demnach wesentlich zur Benotung bei. Der Einfluss artfremder Merkmale und systematischer
Urteilsverfdlschungen (wie oben angesprochen) kénnen somit in erheblichem Mafle die Hohe

der Validitat von Schulnoten beeinflussen.

Wie absurd die immer wieder aufiretende Vorstellung ist, eine Mathematikarbeit sei préziser
zu bewerten als eine Sprache oder irgendeine andere Art von Priifungsarbeiten, stellten Starch
und Elliot schon 1913 fest. Die Autoren lieBen dieselbe schriftliche Geometriearbeit von 128

amerikanischen Mathematiklehrern mit dem jeweils schuliiblichen Punktesystem bewerten.
Die kritische Marke zum Bestehen einer Arbeit betrug je nach Schule 70, 75 oder 80 Punkte;

die groBtmogliche Punktezahl war ebenfalls unterschiedlich. Die grofite Streuung war in der
Gruppe der Schulen mit kritischem Wert 70 zu verzeichnen: Die 43 Bewertungen reichten
von 25 bis 89 Punkten. 49 Lehrer beurteilten jede Frage einzeln und verwendeten dazu eine
Skala von 0 bis 12%. Bei einer der zehn Fragen der Arbeit streuten die Bewertungen dabei

sogar von 0 bis 12%. Weiss (1989b) legte je eine Rechenarbeit der 4. und eine der 5.

Schulstufe 153 bzw. 119 Lehrern zur Beurteilung vor. Die 153 Benotungen der Arbeit aus der

4. Klasse reichten von 1 bis 5, jene der 5. Klasse von 2 bis 5.

Auch Vorurteile haben einen Einfluss auf die Benotung. So erhielt ein Teil der Lehrer die
Information, die Arbeit der 4. Schulstufe wiirde von einem mathematisch begabten Schiiler
mit einer Neigung zu originellen Losungen stammen, wihrend es bei jener der 5. Klasse hieB,
sie stamme von einem durchschnittlich begabten Schiiler und weiter, dass die Arbeit durch

unsaubere Form und schlampige Schrift auffiele. Dem anderen Teil der Lehrer wurden
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dieselben Informationen vertauscht geboten. Das Ausmal} der Abweichung war dabei in der 4.

Klasse ,,sehr signifikant, in der 5. Klasse nicht signifikant.“ (Weiss, 1989 b).

In einer anderen Studie lieB Weiss erneut 24 Volksschullehrer eine Mathematikarbeit der 4.
Klasse und 10 Hauptschullehrer eine der 5. Klasse beurteilen. In beiden Gruppen reichten die
Noten ebenfalls von 1 bis 5 (Weiss, 1989b).

Hanisch (1990) legte insgesamt 42 Lehrern zwei verschiedene Schiilerarbeiten derselben
Schularbeit (5. Klasse) zur Benotung vor. 19 Lehrer bekamen die eine Arbeit (Gruppe A), 23

die der Gruppe B. In Gruppe A streuten die Noten von 2 bis 5, in Gruppe B von 3 bis 5.

Ungeachtet der fehlenden Voraussetzungen an Objektivitdt, Reliabilitdt und Validitdt sind
Schulnoten fiir den eignungsdiagnostisch titigen Praktiker seit jeher ein beliebtes Kriterium
fiir personelle Entscheidungen. Sie sind einfach zu erheben, somit 6konomisch und preiswert.

Durch die in den letzten Jahren steigenden Bewerberzahlen, z.B. fiir den 6ffentlichen Dienst,
die Privatwirtschaft und natiirlich im Hochschulbereich, hat die Frage nach der
Verwendbarkeit der Schulnoten bzw. -zeugnisse eine neue Aktualitdt erhalten, da in den
meisten Fillen die Zulassungs- und Einstellungsentscheidungen ausschlieSlich auf der

Grundlage von Schulzeugnissen erstellt werden (Althoff, 1986).

In der Berufseignungsdiagnostik werden Schulnoten neben der Vorauswahl, als so genannte
Filter zur Uberpriifung bestimmter formaler Voraussetzungen, hauptsichlich zur Vorhersage
bestimmter tétigkeitsrelevanter Eigenschaften, wie z.B. ,Intelligenz* und ,Lernfdhigkeit*
eingesetzt, um von diesen auf den spéteren Berufserfolg zu schliefBen (Sarges, 1995).

Die meist im Rahmen der -eingereichten Bewerbungsunterlagen dokumentierten
Leistungsbewertungen in Form von Noten liefern den Betrieben ein bekanntes und
abgestuftes Bewertungssystem. Anhand dessen lassen sich die Bewerber leicht differenzieren
und sie dienen in vielen Féllen als Hauptentscheidungsgrundlage fiir deren Ablehnung.
Haufig, wie in manchen Bundeslindern auch bei der Auswahl und Zulassung von
Bewerbungen fiir den Polizeivollzugsdienst {iblich, kommt es sogar zu einer gesetzten

Notengrenze bei der Annahme der Bewerbungen. Damit wird die Auswahl der

Bewerbungsunterlagen zeitlich 6konomischer und erleichtert die Grobsichtung bei groflen
Anzahlen eingegangener Bewerbungen. Neben der Reduzierung der Bewerberzahlen haben
die Noten und Abschliisse jedoch vielfach eine weitere Funktion. In der Praxis werden hier
Riickschliisse u.a. auf Intelligenz, Lernfdhigkeit, Anpassungsfihigkeit, Belastbarkeit u.d. und
daraus wiederum auf den spdteren Berufserfolg gezogen (Hollmann & Reitzig, 1995, S.467).
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Gute Noten im Sport bedeutet Einsatzfreude, in Singen und Werken Anpassungsfihigkeit und
in Fremdsprachen Willenseinsatz (Behrens & Merkel, 1989) und gelten generell als ein Indiz
fir Engagement und Anpassungsbereitschaft (Berthel, 1995). Aus den gewihlten
Fachrichtungen werden auBlerdem auf Interessen sowie Begabungen und Féhigkeiten
geschlossen. Besonders dieser Induktionsschluss ist nicht logisch zwingend, da die Wahl der
Facher nicht nur von Féahigkeiten und Interessen abhéngig ist, sondern in vielen Fallen auch
von den jeweiligen Lehrern, die das Fach anbieten, bestimmt wird (Althoff, 1986). Eine
erwartete ,,mildere* Bewertung durch einen bestimmten Lehrer sowie Sympathien spielen bei
der Wahl des Faches oft eine gro3e Rolle. Schulnoten bewerten zudem die Leistungen und
Kenntnisse der Vergangenheit und sind nicht zukunftsorientiert, weil sie auf die jeweilige
Schulsituation begrenzt sind. Somit sind Schlussfolgerungen aufgrund erreichter Noten fiir
Anforderungen des Arbeitsplatzes zumindest fraglich. Das heif3t, ein Lehrer kann nicht die
jeweilige Eignung des Schiilers fiir einen bestimmten Beruf bei der Benotung
beriicksichtigen. Zudem ist bei den erworbenen Schulnoten kaum differenzierbar, ob eine gute
Note in Deutsch durch Fleil oder durch entsprechende intellektuelle Fahigkeiten zustande
gekommen ist. Diese Vermutung wiirde die von Ingenkamp (1969) indirekt bestitigen, der
davon ausgeht, dass die Anpassung an geforderte Verhaltensweisen stirker als das eigentliche
Leistungspotential in Schulnoten beriicksichtigt wird. Folglich ist die eignungsdiagnostische
Funktion der Schulnoten unter Beriicksichtigung dieses Aspektes nicht auf Leistungs-,
sondern auf Anpassungsmerkmale (oder ferner auf andere Verhaltensmerkmale) beschréankt.
Dies betrifft insbesondere die Wahl der Facher in der Oberstufe. Hier werden nach Althoff
(1986) die Facher, die stiarker in die Bewertung eingehen, nicht nach Interessen ausgewéhlt,
sondern nach den jeweiligen Lehrern, die das Fach unterrichten. Somit spielt die Vorstellung
von geringeren Anforderungen und ,milderen Bewertungen eine groBere Rolle als die
eigentlichen Interessen. Unter diesen Umstdnden konnen die Facher und somit letztendlich

die Schulnoten kein Spiegelbild der Neigungen und Interessen sein.

Schul- und Studiennoten gelten jedoch trotz der o.g. Kritik als die valideste
Einzelkomponente der Bewerbungsunterlagen (Schuler, 1996). Hinsichtlich der
prognostischen Validitdt von Schulnoten berichtet Tent (1998) von Werten fiir den

deutschsprachigen Raum von r < .5 bei Untersuchung der Noten als Prédiktoren fiir

Ausbildung und Beruf. Nach einer metaanalytischen Neuberechnung von Einzelergebnissen
zur prognostischen Validitdt von Schulnoten von Baron-Boldt, Schuler und Funke (1989)
ergab sich eine mittlere korrigierte Validitdt der Haupt- und Realschulabschlussnoten von r =

41 fir den Ausbildungserfolg, die der Abiturnote zur Studienerfolgsprognose von r = .46. Als
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validester Einzelpradiktor erwies sich in beiden Fillen die Mathematiknote. Diese Werte
gelten jedoch nur fiir die Vorhersage des Ausbildungserfolges, fiir die Prognose des

beruflichen Erfolges belaufen sich die berichteten Koeffizienten nach Schuler (1996) auf
durchschnittlich r = .15.

Schuler und Funke (1995) fanden in ihrer durchgefiihrten Meta-Analyse eine Validitét von r =
.40 fiir den Schluss von Realschulzeugnissen auf die Leistung beim Abschluss der beruflichen
Ausbildung. Dabei wurde jedoch auch deutlich, dass je weiter die Schulleistungen

zuriickliegen, desto geringer wird ihr Aussagewert.

Meier (2003) untersuchte die Frage, inwieweit Schulnoten mogliche Kriterien sind, die einen
Studienplatzbewerber geeignet erscheinen lassen, ein Jurastudium erfolgreich durchzufiihren
und abzuschlieBen. Hintergrund fiir seine Untersuchung war die Annahme, dass hieriiber in
Juristenkreisen weitgehender Konsens besteht. Gemeinhin wird angenommen, dass das
erfolgreiche Jurastudium bestimmte kognitive Fahigkeiten voraussetzt. Namentlich wird die
Fahigkeit zu analytischem und logischem Denken als zentral angesehen, ferner die Fihigkeit
zum Umgang mit verschiedenartigen, komplexen Informationen und zu sprachlicher
Genauigkeit. Von den Studierenden wird erwartet, dass sie in der Lage sind, sich schriftlich
und miindlich richtig und {tberzeugend zu artikulieren. Dabei wird der sprachlichen
Ausdrucksfahigkeit in der gegenwirtigen Diskussion eine gesteigerte Bedeutung

beigemessen. So steht flir das juristische Studium insbesondere die Vorstellung im Raum,

dass zwischen dem Erfolg in den Schulfichern Deutsch, Mathematik und Latein (bzw. erste

fortgefiihrte Fremdsprache) und dem Erfolg im Jurastudium ein Zusammenhang besteht.

In seiner Untersuchung fanden insgesamt 224 Félle in die Stichprobe Eingang, von denen
jedoch wegen unzureichender Angaben zu den Schulnoten nur 212 Fille auswertbar waren.

Die ausgewerteten 212 Verfahren bilden knapp ein Viertel (22,6%) des im Jahr 2002

bearbeiteten Gesamtvolumens an Priifungsfillen im Ersten Juristischen Staatsexamen in
Niedersachsen.

Als ein Ergebnis lieB sich feststellen, dass sich zwischen der Abiturnote und dem Bestehen
des Examens ein zwar nicht iiberméBig starker, aber dennoch signifikanter Zusammenhang
nachweisen ldsst. Alle diejenigen, die in der Schule eine sehr gute Durchschnittsnote erreicht
hatten, bestanden das Erste Juristische Staatsexamen, wéihrend von den ,,nur* guten und den

schwicheren Abiturientinnen und Abiturienten ein etwa gleicher Anteil (13,8 bzw. 17,6%)
das Examen nicht bestand. Zwischen Abiturnote und den im Staatsexamen erreichten

Punktzahlen besteht sogar ein hochsignifikanter Zusammenhang: Je besser die
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Durchschnittsnote im Abitur ist, desto hoher ist auch die Gesamtpunktzahl, die im Examen
erreicht wurde.

Bei der Betrachtung der einzelnen Kurse der Oberstufen wurden die Auswirkungen des

Kurssystems und der damit einhergehenden Wahlmdglichkeit fiir die Schiiler deutlich. Von
den als wichtige Pradiktoren zur Diskussion stehenden Fiachern Deutsch, Mathematik und
Latein (bzw. erste fortgefiihrte Fremdsprache) zeigte sich, dass nicht alle Abiturienten in den
Jahrgangsstufen 12 und 13 in diesen Fachern ununterbrochen Unterricht hatten. Von den
Probanden der Stichprobe hatten 94,8% wiéhrend der vier letzten Halbjahre vor dem Abitur

durchgidngig Deutschkurse belegt, 80,2% durchgingig Mathematik und nur 19,3% Kurse in

Latein sowie 79,7% Kurse in einer anderen fortgefiihrten Fremdsprache.

Insgesamt ergab sich zusammenfassend folgendes Bild: Die in den Féachern aus dem
sprachlich-literarischen und dem gesellschaftswissenschaftlichen Aufgabenfeld erzielten
Noten sind zur Vorhersage des Examensergebnisses nur eingeschrinkt geeignet; eine bessere

Pradiktorwirkung kommt den Noten aus dem mathematisch-naturwissenschaftlichen
Aufgabenfeld zu. Im Vergleich zu der ungewichteten Durchschnittsnote im Abitur erweisen
sich die in den Oberstufenkursen erzielten Teilleistungen nicht zwingend als das bessere

Vorhersageinstrument.

Trotz umfangreicher Studien und teilweise hoher Korrelationen ist die pradiktive Validitét der
Schulnoten immer wieder umstritten gewesen. So untersuchte Althoff (1986) die Beziehungen

zwischen Schulnoten und dem Kriterium Testleistung. Eine Stichprobe bestand aus 120

Abiturienten, die an einer zweitdgigen Eignungspriifung fiir den gehobenen Dienst bei
Kommunalverwaltungen teilnahmen. Eine andere Stichprobe setzte sich aus 96 Realschiilern
zusammen, welche an einer eintdgigen Eignungspriifung fliir den mittleren Dienst bei
Kommunalverwaltungen teilgenommen haben. In beiden Stichproben fand keine Vorselektion
nach Zeugnisnoten statt.

Bei Betrachtung der Korrelationen fallt auf, dass nur ein geringer Teil der Korrelationen (14
von 392) bei der Stichprobe der Abiturienten statistisch signifikant geworden sind. Besonders

die fiir die Teilnahme an Eignungspriifung oft herangezogene Deutschnote hatte keine
statistische Bedeutsamkeit. Ein dhnliches Bild ergab die Betrachtung der Korrelationen in der
Stichprobe der Realschiiler. Auch in diesem Falle konnten durch die Schulnoten keine
Riickschliisse auf das Abschneiden in der Eignungspriifung gemacht werden.

In einer weiteren Untersuchung mit 56 Krankenpflegern, die aufgrund des Ergebnisses einer

eintdgigen Eignungsuntersuchung aus einer Gesamtgruppe nicht nach Zeugnisnoten
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selegierten Stichprobe zur Ausbildung zugelassen wurden, sollte die Beziehung zwischen den
Schulnoten und moglichen Kriterien des Berufserfolges, also die prognostische Validitit,
analysiert werden. Auch hier zeigten sich keinerlei signifikante Korrelationen, womit in
diesem Falle durch das Zeugnis fiir die Krankenpflegeausbildung keinerlei Riickschliisse auf
das Ergebnis in der Krankenpflegepriifung gezogen werden diirfen.

Fiir die Stichprobe der Bewerber fiir den gehobenen Dienst einer Landesbehorde und einer
Stichprobe von 338 Regierungsanwirtern (Abitur bzw. Fachhochschulreife), die an einer
Eignungspriifung teilgenommen hatten, zeigten sich zumindest fiir die Mathematiknote eine
Reihe signifikanter Korrelationen zu der Zwischenpriifung (Stichprobe der Bewerber flir den
gehobenen Dienst einer Landesbehorde) und der Inspektorpriifung (Stichprobe der
Regierungsanwirter). Erneut zeigten sich keinerlei signifikante Korrelationen zwischen der
Leistung in der jeweiligen Priifung und der Deutschnote. Althoff (1986) zieht aus seinen
Ergebnissen das Fazit, dass Schulnoten, abgesehen von der Mathematiknote, kein geeigneter
und valider Prddiktor fiir Intelligenz- und Leistungsmerkmale, im weiteren Sinne, fir die

berufliche Bewdhrung, darstellen.

Die Schulzeugnisse von Bewerbern fiir ein Auswahlverfahren zur Einstellung in den
Polizeivollzugsdienst verglich Petersen (2002). Insgesamt nahmen 689 Bewerber, die sich fiir

eine Einstellung in den gehobenen Vollzugsdienst beworben hatten sowie 156 Bewerber fiir

den mittleren Dienst, an der Untersuchung teil. Im Vorfeld fand keine Vorauswahl aufgrund
der Zeugnisnoten oder anderer Kriterien statt, so dass eine Vorselektion vermieden werden

konnte.

Bei den Bewerbern fiir den mittleren Polizeivollzugsdienst zeigte sich, dass weder die

einzelnen Zeugnisnoten in den verschiedenen erhobenen Fichern signifikant mit dem
erreichten Gesamtergebnis im Auswahlverfahren korrelierten, noch hinsichtlich des
berechneten Notendurchschnittes der Einzelfacher. Bei den Bewerbern fiir den gehobenen

Polizeivollzugsdienst korrelierte die Deutschnote signifikant (r = .21) mit dem

Gesamtergebnis. Die von Althoff (1986) und anderen Autoren als validester Einzelpradiktor
beschriebene Mathematiknote korrelierte weder mit den Ergebnissen der Intelligenz- und
Leistungstests oder anderer Testteile noch mit dem Endergebnis signifikant. Auf der

Einzelpridiktorebene 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.
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Interessant ist jedoch das Ergebnis, welches die oben beschriebenen Ausfiihrungen von
Althoff (1986) und Ingenkamp (1969) bestitigen konnten, dass eine Vielzahl von
signifikanten Korrelationen zwischen Schulnoten und Verhaltensratings von Psychologen in
einem Rund- und Einzelgesprach gefunden wurden. Mdglicherweise spielen bestimmte
Personlichkeits- und somit Verhaltensmerkmale (wie z.B. Anpassung, Sozialverhalten) bei

der Zensurengebung eine grolere Rolle als sie eigentlich innehaben sollten.

Mehr Ubereinstimmung scheint es hinsichtlich der Pridiktion beruflicher Kriterien zu geben.
Korrelationen zu beruflichen Leistungskriterien liegen nach Drumm (1992) nur noch
zwischen r = .05 und r = .25. Trost und Kirchenkamp (1993) haben weder fiir
Schulzeugnisnoten noch Examensnoten von Hochschulen Koeffizienten von grofer als r = .10

im Vergleich mit betrieblichen Leistungskriterien finden kénnen.

Zeugnisse vermitteln durch ihre vorrangige Bewertungsform der Note eine schnell
zugédngliche Information, die jedoch inhaltlich nicht immer eindeutig zu interpretieren ist.
Probleme bestehen in der mangelnden notenbezogenen Vergleichbarkeit der Schulen und
Hochschulen und der offenen Interpretation des Inhalts einer Note. Trotzdem oder gerade
deswegen sind Noten, wie die genannten Analogieschliisse zeigen, beliebte Indikatoren fiir
Eignungsdiagnosen. So liegt die Gefahr nahe, die Bedeutung von Noten aufgrund ihres
objektiven Anscheins zu iiberschitzen.

Wenn die Leistung eines Schiilers nicht mit der eines Schiilers derselben Stufe desgleichen
Faches objektiv vergleichbar ist, ist nicht nur die pddagogische Funktion der Schulnoten als
Indikatorvariable des Schulerfolges nicht zu erfiillen, sondern auch deren Pradiktorwert
fragwiirdig. Der schulische ,,Lebenslauf eines Kindes ist in hoherem Mafle abhingig von
dem in der Klasse herrschenden Leistungsstandard und der diagnostischen Kompetenz des

Lehrers und nicht in dem erforderlichen Malle von der eigenen Leistung.

2.3.2.3 Kriterien

Die Frage, wie geeignet eignungsdiagnostische Instrumente hinsichtlich ihrer Vorhersagegiite
sind, steht in direkter Abhéngigkeit von dem gewdhlten Kriterium. So ergeben sich bspw.
teilweise erhebliche Unterschiede bei den mittleren Validitdtskoeffizienten, je nach dem ob
das Kriterium der Ausbildungs- oder der Berufserfolg ist (Schuler & Funke, 1989). Die
Unterschiede sind in Tabelle 2.3-12 dargestellt.
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Tab. 2.3-12: Mittlerer Validititskoeffizient fur zwei unterschiedliche Kriterien
nach Schuler und Funke (1989)

KRITERIUM
PRADIKTOR AUSBILDUNGSERFOLG BERUFSERFOLG
Vorstellungsgesprich .10 .14
Personlichkeitstest - 15
Schulnoten - 15
Bewerbungsunterlagen - 18
Biographische Fragebogen .30 .37
Assessment Center - .37
Arbeitsproben - .30
Kognitive Féhigkeitstests .54 45

Bei Betrachtung der Tabelle wird deutlich, das Schulnoten mit r. = 15 nur eine relativ geringe
pradiktive Validitat hinsichtlich des Kriteriums Berufserfolg besitzen und im Vergleich zu
anderen Pradiktoren wie Kognitive Fahigkeitstests oder Arbeitsproben eine deutlich
untergeordnete Rolle spielen. Betrachtet man dagegen ihre Vorhersagegiite hinsichtlich des
Kriteriums Ausbildungserfolg, ergeben sie ein vollkommen anderes Bild und gewinnen trotz
ihrer zwischenzeitlich nicht mehr unumstrittenen Vorhersagekraft an Bedeutung. So berichten
wie schon erwidhnt Baron-Boldt, Funke und Schuler (1989) iiber eine pradiktive Validitit von

r = .41 fiir den Ausbildungs- und r = .46 fiir den Studienerfolg.

Somit leistet die Wahl des Kriteriums schon in dieser Hinsicht einen entscheidenden Beitrag
bei der Bewertung eines Priddiktors. Was dariiber hinaus letztendlich als Erfolg in der
Ausbildung bzw. im Beruf angesehen wird, d.h. die konkrete Operationalisierung des
Kriteriums selbst, ist eine weitere Einflussgrofle, die sowohl bei der Bewertung vorliegender
Ergebnisse unterschiedlicher Studien beriicksichtigt werden sollte, wie auch im Kontext der
Auswahl von geeigneten Priadiktoren in der praktischen Eignungsdiagnostik.

Wie schon in Kapitel 2.1 beschrieben, steht vor der Konstruktion und Auswahl von
geeigneten Prddiktoren und Kriterien die Arbeitsplatzanalyse mit dem Ziel, fiir beide eine
empirische Basis zu erstellen (Kannheiser & Frieling, 1992). Mit den Préddiktoren werden
Personenmerkmale erhoben, die spiteres Verhalten, insbesondere der Erfolg eines
Teilnehmers am Auswahlverfahren, weiter in der Ausbildung oder am Arbeitsplatz,
vorhersagen konnen sollen. Die Pridiktoren sind eignungsdiagnostische Verfahren (vgl.
Kapitel 2.3.2.1), die Personlichkeitsmerkmale beliebiger Art sowie weitere Variablen zur

Prognose des Berufserfolges operationalisieren und fiir die Vorhersage des Kriteriums
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eingesetzt werden (Hossiep (1995); Maukisch, 1978). Kriterien dagegen bedeuten die

Ubersetzung der Zielvorstellung eines Personalauswahlverfahrens in Verhaltensdimensionen.
Fir sie gelten die gleichen methodischen Anforderungen wie fiir andere eignungs-
diagnostische Instrumente auch, d.h. Objektivitdt, Reliabilitdt und Diskriminationsfihigkeit.
Dabei ist nach Hossiep (1995) zu bedenken, dass die Validitdt von Kriterien nicht {iberpriift
werden kann, da es sich hier nicht, wie bei den eignungsdiagnostischen Verfahren, um
Konstruktionen handelt, die an der Wirklichkeit gepriift werden, sondern um die Wirklichkeit
selbst. Wichtiger ist an dieser Stelle die Frage, ob die herausgesuchten Kriterien fiir den
ausgesuchten Zweck wichtig und bedeutsam sind und fiir die Tatigkeit eine entsprechende

Relevanz besitzen.

Die Frage, welches Kriterium den Ausbildungserfolg repridsentieren kann und fiir diesen
bedeutsam und wichtig ist, wird hdufig durch die Beriicksichtigung der schulischen und
praktischen Leistung der Auszubildenden beantwortet. So werden die Ergebnisse der internen
oder externen Ausbildungspriifungen herangezogen und koénnen zu den entsprechenden
Pradiktoren (z.B. Schulnoten oder Ergebnisse in den Auswahlverfahren) in Beziehung gesetzt
werden. Fiir den Bereich des Polizeivollzuges ist es somit eine Moglichkeit, als Kriterium fiir
den Ausbildungserfolg, die Ergebnisse der Abschlusspriifungen fiir die jeweiligen
Laufbahnen im mittleren oder gehobenen Vollzugsdienst heranzuziehen. So konnen die
erreichten Noten in den Zwischen- oder Abschlusspriifungen ein reprisentatives und
bedeutsames Kriterium fiir den Pradiktor Gesamtergebnis im Auswahlverfahren darstellen. Es
kann aber auch sinnvoll sein, einzelne Auswahlinstrumente einer eignungsdiagnostischen
Batterie auszuwéhlen, um durch den Korrelationsschluss zu erfassen, inwieweit bspw. eine
Teilleistung Deutschpriifung geeignet ist, die fiir den Ausbildungszweck notwendige

Vorhersage der spiateren Deutschleistung zu erschlief3en.

Neben der von Hossiep (1995) thematisierten Schwierigkeit, die Validitidt des Kriterium zu
erschlieBen, darf auch die Frage der Reliabilitdt des Kriteriums nicht auBler acht gelassen
werden, da sie eine grundsitzliche Voraussetzung fiir die Validitdt darstellt. In diesem
Zusammenhang diirften die Schwierigkeiten, die zu einer geringen Reliabilitdt von
Schulnoten beitragen (s.a. Kapitel 2.3.2.2) u.a. auch fiir die Erhebung des Kriteriums
Ausbildungserfolg gelten. Analog den Ergebnissen auf allgemeinen Schulen werden die
Ausbildungsleistungen der zukiinftigen Polizeivollzugsbeamten durch den Unterricht im

Klassenverband oder Kursen und den damit einhergehenden schriftlichen und miindlichen
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Priifungen erschlossen. Ahnlich wie die Lehrer an allgemein bildenden Schulen unterliegen
somit die Lehrenden in der Polizeiausbildung gleichen Urteils- und Bewertungsverzerrungen,
welche die Reliabilitdt des Kriteriums negativ beeinflussen. Standardisierte Ankreuzverfahren
(multiple choice) finden nur selten Anwendung, eine Operationalisierung der Beurteilung in
einer miindlichen Priifung, vergleichbar einer standardisierten Durchfiihrung wie bei
standardisierten Interviews, sind hiufig nicht gebrduchlich. Vergleichbare Annahmen gelten

hinsichtlich der Objektivitdt des Kriteriums Ausbildungserfolg.

Scheint es noch relativ einfach sich auf die Operationalisierung des Kriteriums
Ausbildungserfolg zu einigen, da in der Regel angenommen werden kann, dass die
Ausbildungsleistung durch den schulischen und praktischen Erfolg in der Ausbildung
abgebildet werden kann — auch wenn hier schon Einschrankungen bei der unterschiedlichen
Bewertung und Gewichtung der schulischen und praktischen Anteile und deren Wertigkeit fiir
den jeweiligen Ausbildungserfolg bzw. spitere Relevanz fiir den Berufserfolg deutlich
werden kénnen — wird es inhaltlich offensichtlich schwieriger festzulegen, was das Kriterium

Berufserfolg ausmacht und wie ein solcher operationalisiert werden kann.

Allein die Abhidngigkeit beruflichen Erfolges von einer Vielzahl Faktoren macht eine
Definition schwierig. So spielt zum einen familidre und soziale Hintergriinde sowie
Einstellungen und Erwartungen, aber auch Ausbildungs- und Weiterbildungsmdglichkeiten
eine entscheidende Rolle. Auch die gesellschaftlichen Rahmenbedingungen, die sich
verdndernde Situation auf dem Arbeitsmarkt und die Chancen, in beruflichen Feldern
iiberhaupt erfolgreich tdtig werden zu konnen, erschweren eine Festlegung. Eine

Unterscheidung zwischen so genannten ,harten* und ,,weichen® Kriterien (Rosler, 1992) ist
nicht immer so eindeutig wie sie auf den ersten Blick scheint. Als harte Kriterien werden
dabei die der direkten Beobachtung zugidnglichen Verhaltensweisen wie Fehlzeiten,

Kiindigungen, Unfélle etc. bezeichnet. Im Bereich des Polizeivollzugsdienstes kdnnen auch
Faktoren wie erreichte Beforderungen innerhalb eines gewissen Zeitrahmens oder

Ermittlungserfolge, die sich im Rahmen der Kriminalititsstatistik nachweisen und belegen
lassen, dazu zdhlen. Weiche Kriterien sind bspw. Beurteilungen des Verhaltens einzelner
Arbeitnehmer durch Vorgesetzte oder Kollegen.

Dabei sollte nicht auBer acht bleiben, dass auch so genannte 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.
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Ein Polizeibeamter kann bspw. flir die Funktion eines Dienstgruppenleiters die personliche,
intellektuelle und soziale Kompetenz als voraussetzende Eignung mitbringen, wenn jedoch
aus politischen Sparzwingen heraus keine Beforderungsstellen angeboten werden diirfen,

wird er nicht in der Lage sein, diese belegen zu konnen. Zieht man in diesem Fall in einer
Untersuchung zum Berufserfolg eines Polizeibeamten als Kriterium die normalerweise
iiblichen Beforderungen in einem bestimmten Zeitrahmen heran, so zéhlt dieser Proband in
der Untersuchung trotz potentieller Fahigkeiten und Voraussetzungen fiir den Berufserfolg

unter Umsténden zu jenen Personen, die weniger erfolgreich waren. Dariiber hinaus kann eine
derartige von aullen vorgegeben Blockade eigener Karrierepldne zu Frustrationen, Neid und

Berufsunzufriedenheit und in der Folge zu insgesamt schlechteren Leistungen in der
bisherigen Position fiihren. Eignungsrelevante Personenmerkmale konnen hier zur
individuellen Berufserfolgsprognose nur insoweit beitragen, wie die Eignungsdiagnostik diese
Merkmale erfassen kann und diese zwischen dem Zeitpunkt der Prognose und der Zeitspanne
auf die sich diese wiederum bezieht, unverindert bleiben bzw. die Verdnderungen regelhaft
und damit vorhersagbar vonstatten gehen (Hossiep, 1995). Dies ist bei derartigen

Rahmenbedingungen hiufig nicht der Fall. Denn die Berufseignungsdiagnostik ist eine
Statusdiagnostik, zur Stiitzung jeweils vorgefundener Merkmale oder

Merkmalskombinationen und keine Prozessdiagnostik, die einen Verdnderungsprozess

begleitet.

Weiter sind die fiir den Erfolg einer Tétigkeit relevanten Merkmale so umfassend, dass sie
kaum vollstindig durch eine noch so griindliche Anforderungsanalyse erfasst werden kdnnen
oder gar bekannt sein diirften. Erschwerend kommt hinzu, dass diese Merkmale schon gar
nicht zum Zeitpunkt einer Entscheidung liber Annahme oder Ablehnung eines Bewerbers
vorliegen. Dies diirfte insbesondere fiir jene Berufe bedeutsam sein, deren Anforderungsprofil
sich laufend verdndert, weil es sich aktuellen Entwicklungen anpassen muss. So war es vor
einigen Jahren fiir einen erfolgreichen Polizeibeamten eher Hobby, sich mit PC oder
elektronischer Datenverarbeitung zu beschiftigen. In der heutigen Zeit ist eine auf
elektronische Daten gestiitzte Ermittlungsarbeit nicht mehr aus dem Alltag eines
Polizeibeamten weg zu denken und im Rahmen der Strafverfolgung im Bereich der

Internetkriminalitdt werden sogar sehr spezielle Kenntnisse erwartet.

Als vergleichsweise stabil geltende Merkmale, die sich relativ gut durch psychologische

Auswahlinstrumente erfassen lassen, gelten in erster Linie Intelligenz, allgemeine
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Leistungsfahigkeit, soziale Kompetenz und Selbstvertrauen (Schuler & Funke, 1993). Im
Management, dass im Rahmen des Polizeivollzugsdienstes den Fiithrungskriften des
gehobenen Dienstes und generell dem hoheren Dienst entspricht, sind es nach Sarges und
Weinert (1991) tiberdurchschnittliche intellektuelle Fahigkeiten, hohe soziale Kompetenz und

einen priagnanten Leistungs- und Gestaltungswillen.

2.3.2.4 Zusammenwirken von Pridiktoren und Kriterien

Hossiep (1995) weist darauf hin, dass bei der Bewertung der Zusammenhénge zwischen
Pradiktoren und Kriterien sich die Frage erhebt, wie die Relation zwischen beiden kausal
interpretiert werden kann. Hier zeigt sich eine Bandbreite vom Konzept der strikten Kausalitét
bis hin zu einer Generalisierung einer empirisch ermittelten korrelativen Beziehung. Krapp
(1979) konstatiert, dass im Rahmen einer Prognosestellung nur funktionale Abhédngigkeiten
interessieren, dabei sei es irrelevant, wie diese funktionalen Abhéngigkeiten kausal erklért
werden konnen. Wichtig und Ziel der Prognose sei es, die im Entscheidungsvorgang
beobachteten treatment-Effekte moglichst exakt vorher zu sagen. Hossiep (1995) stellt in
Anlehnung an Krapp (1979) verschiedene typische Modellannahmen iiber den
Zusammenhang von Priadiktor- und Kriteriumsvariablen dar.

Zum einen ist hier die Annahme einer strikt linearen Beziehung zwischen der Auspriagung des

Préadiktors und der entsprechenden Kriteriumsauspriagung (Abb. 2.3-4) zu nennen.

Kriterium

[y

Pradiktor

Abb. 2.3-4: Strikt lineare Beziehung zwischen Pradiktor und Kriterium

Die eingezeichnete Grade steht hierbei filir einen linearen Zusammenhang zwischen bspw.
dem Priadiktor ,Intellektuelle Leistungsfahigkeit" und dem Kriterium ,Berufserfolg". Je
grofer das durch den Probanden erreichte Ergebnis hinsichtlich des erfassten Pradiktors ist,
desto groBer ist das zu erwartende Niveau seiner Kriteriumsleistung, d.h. desto grofer ist sein

beruflicher Erfolg. Erreicht ein Bewerber im IST 2000 einen Stanine-Wert von 9, so ist zu
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erwarten, dass sein zukiinftiger Berufserfolg groBer sein wird als der des Mitbewerbers mit
einem Stanine Wert von 7. Eine mogliche Leistungsobergrenze findet hier keine
Beriicksichtigung.

Die in Abbildung 2.3-4 dargestellte lineare Beziehung scheint nicht sehr wahrscheinlich. Es
ist eher anzunehmen, dass keine strikt lineare Beziehung zu erwarten ist, sondern ein
Zusammenhang zwischen Pradiktor und Kriterium, der sich kurvenlinear darstellt (Abbildung

2.3-5).

Kriterium

[y

Pradiktor

Abb. 2.3-5: Kurvenlineare Beziehung zwischen Pradiktor und Kriterium

In dieser Abbildung wird deutlich, dass die zunehmende Hohe hinsichtlich des erfassten
Pradiktors nicht gleichsam ein immer grofer werdendes Niveau der Kriteriumsleistung mit
sich bringt, somit Pradiktorwert und Kriteriumswert nicht im gleichen Malle ansteigen und
damit auch eine potentielle Leistungsgrenze Beriicksichtigung findet. In der Praxis wiirde dies
bedeuten, dass es relativ unerheblich fiir die Auspragung des Berufserfolges ist, hier also kein
Zuwachs mehr zu erkennen ist, wenn eine gewisse Grundhohe erreicht worden ist. So wére
bspw. zu erwarten, dass bis zu einem Stanine-Wert von 7 ein deutlicher Zusammenhang
zwischen den erreichten Leistungen der Bewerber im Intelligenztest gegeben ist, eine
anschlieBende dariiber liegende Differenzierung jedoch keinen Sinn macht. Althoff (1984)
verweist darauf, dass kurvenlineare Beziehungen im oberen Bereich der Standardwerte von
Leistungstests keine Seltenheit sind. Sie lassen sich mdglicherweise durch Unterforderung
erkldren bzw. dadurch, dass in vielen Berufen iiber die nachweisbaren Zusammenhinge
zwischen kognitiven Leistungsfihigkeiten und Berufserfolg hinaus, eine Vielzahl anderer
Faktoren — Motivation, Einstellung, sonstige Kenntnisse, Vorgesetzte — eine erfolgreiche

Berufsausiibung bestimmen.
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Eine weitere Alternative iiber die Bewertung der Beziehung zwischen dem erreichten
Pradiktorwert und dem Kriterium ist probabilistisch. Hier steht die Annahme im Hintergrund,
dass bei gleicher Pridiktorausprigung eines Bewerbers dessen Kriteriumsauspriagung
durchaus unterschiedlich sein kann. Dabei sind diese unterschiedlichen Auspragungen jedoch
mit Wahrscheinlichkeiten behaftet. Auch hier gibe es wieder unterschiedliche Moglichkeiten,
um Wabhrscheinlichkeitsfunktionen darzustellen (Abb. 2.3-6).

Eintritts-
wahrschein- g
lichke it

[y

Pradiktor

Abb. 2.3-6: Wahrscheinlichkeitsfunktion fiir Pradiktor und Kriterium

Eine lineare Darstellung =zeigt, dass mit ansteigender GroBe des Pradiktors die

Erfolgswahrscheinlichkeit kontinuierlich ansteigt.

Eintritts-
wahrschein- 4
lichkeit

[y

Pradiktor

Abb. 2.3-7: Wahrscheinlichkeitsfunktion fiir Pradiktor und Kriterium

In Abbildung 2.3-7 wird beispielhaft das so genannte Schwellen-Wert-Konzept dargestellt.
Hier sind die Auswirkungen der unterschiedlichen Pradiktorausprigungen auf das Kriterium
im unteren und oberen Bereich anndhernd vergleichbar. Im unteren Bereich liegt die
Erfolgswahrscheinlichkeit ungefihr gleich Null, im oberen Bereich annédhernd bei 1,0.
Dagegen gibt es eine deutliche Verdnderung der Ausprdagung zwischen beiden Bereichen der

Ausprigung. Ubertragen auf die Praxis kénnte dies wie folgt aussehen: Ein im IST 2000

-99 .



3.1 Uberblick und Einfiihrung

durch einen Stellenbewerber erworbener Stanine-Wert von 1-2 bedeutet in etwa eine gleich

niedrige Erfolgswahrscheinlichkeit fiir den prognostizierten Beruferfolg. Analog verhilt es
sich in den Bereichen 8-9, die fiir eine vergleichbar hohe berufliche Erfolgsaussicht sprechen.
Dagegen veridndert sich die Erfolgswahrscheinlich in den Bereichen 3-7 erheblich und die
Bedeutung der Diskriminierung einzelner Stanine-Werte ist flir die Selektion oder Platzierung
der Bewerber entscheidend.

Uber die formulierten Beispiele hinaus finden sich in der Fachliteratur weitere diesen Rahmen
iibersteigende Beispiele zum Zusammenwirken zwischen Pridiktor und Kriterium. Genannt
seien in diesem Zusammenhang nur beispielhaft multiple additive Beziehungen, die

Interaktionsbeziehungen oder das multiple Schwellenwertkonzept.

3. Ableitung der Fragestellung

3.1 Uberblick und Einfiihrung

Im vorausgehenden Kapitel 2 wurde dargestellt, dass in einer Vielzahl von Studien in
unterschiedlichen Kontexten der grundsitzliche Nutzen eignungsdiagnostischer Verfahren
und damit deren préadiktive Validitdt belegt werden konnte. So besitzen bspw. haufig

Anwendung findende Verfahren wie kognitive Leistungstests (r = .51), Arbeitsproben (r =

.54), strukturiert gefiihrte Interviews (r = .51) oder Assessment Center (r = .36) eine zufrieden

stellend hohe priadiktive Validitdt, um das Ziel ihrer Anwendung zu gewihrleisten, d.h. fiir
eine bestimmte Funktion ausreichend geeignete Bewerber auszuwédhlen und nicht geeignete
zuriickzuweisen. Wie in Kapitel 2.3 beschrieben, ist die grundlegende Basis hierfiir, die
Auswahl geeigneter Pradiktoren (z.B. o.g. Auswahlinstrumente). Zum anderen ist jedoch die
Bestimmung geeigneter Kriterien, an denen der Erfolg festgemacht werden kann, genau so
wichtig. Die erschlossene Hohe des ermittelten Validitdtskoeffizienten hingt allerdings
wesentlich von verschiedenen Faktoren ab. Einerseits der Grad dessen, was an

Gemeinsamkeit zwischen Pradiktor (hier Testergebnis im Auswahlverfahren) und Kriterium
(hier Ausbildungsergebnis nach bestandener Auswahl) erfasst wird und in der Regel als die
Zuldnglichkeit eines Tests bezeichnet wird. Andererseits sind die Reliabilitidten von Test und
Kriterium ebenso von entscheidender Bedeutung und dies trotz teilweise methodisch

bedingter Unvereinbarkeit von Reliabilitdt und Validitdt (homogene Aufgaben in einem
Testverfahren fiihren zu einer héheren Reliabilitét, heterogene Aufgaben dagegen zu einer

hoheren Validitit). Die Vorhersageleistung eines unreliablen Verfahrens ist auf alle Félle
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gering, die eines hochreliablen steht jedoch in Abhéngigkeit von der Reliabilitdt des
Kriteriums (Lienert, 1989). Die Hohe der Kriteriumsvaliditdt variiert allerdings in
unterschiedlichen Untersuchungen. Dies steht zum einen in Abhédngigkeit vom gewédhlten
Kriterium sowie der jeweiligen Reliabilititen von Prédiktor und Kriterium im
Zusammenhang. Andererseits sind bei der Bewertung statistische Artefakte und Messfehler

(z.B. kleine StichprobengroBen) als Erklarung heran zu ziehen.

Neben der Maximierung der préadiktiven Validitit ist es zentrales Ziel der
eignungsdiagnostischen Praxis, aus einer Vielzahl diagnostischer Instrumente diejenigen
auszuwidhlen, die mit einem mdglichst kleinen Aufwand und geringen Kosten eine
grofitmogliche Enge des Zusammenhanges zwischen gewidhlten Priadiktoren und Kriterien
aufzeigen. Damit ist eine wichtige Frage im Rahmen der Beurteilung von Auswahlverfahren,
inwieweit die aktuell durchgefiihrten Testbausteine (siehe Kapitel 2.2) diesem Anspruch
gerecht werden konnen. AuBerdem sollte weiter erfasst werden, ob die zusammengestellte

Testbatterie auch Aspekte der inkrementellen Validitét berticksichtigt.

Wie erwidhnt, ist der zentrale Punkt fiir alle Uberlegungen zur Bewertung
eignungsdiagnostischer Testverfahren und Methoden und fiir die sich daraus ableitenden
Entscheidungen hinsichtlich der Auswahl, der Zusammenstellung zu Testbatterien und des
Einsatzes dieser, die Enge des Zusammenhanges zwischen Pradiktoren und Kriterien, folglich
die prognostische Validitit. Die Validierung kann somit nach Hossiep (1995) als ein
allgemeines Prinzip angesehen werden, welches den Erkenntniswert einer diagnostischen
Vorgehensweise erforscht. Anhand der Analyse der priadiktiven Validitit konnen
beispielsweise unter einer Vielzahl diagnostischer Indikatoren diejenigen ausgewéhlt werden,
welche bei einem Minimum an Aufwand und Kosten eine grofitmogliche Enge des
Zusammenhanges zwischen Pradiktoren (Schulnoten oder Testverfahren) und dem Kriterium
(Erfolg im Auswahlverfahren oder Ausbildung / Studium) versprechen. Jedoch handelt es sich
nach Melahmed (1992) um die Ermittelung von Validitdten, die dynamisch sind. Die
Anforderungen, wie bspw. in diesem Fall an ein Studium an der Fachhochschule fiir
Offentliche Verwaltung im Rahmen der Ausbildung zum gehobenen Polizeivollzugsdienst
sowie jene zur Auslibung des Polizeiberufes, unterliegen mit der Zeit sich veridndernden
Erwartungen. Gleiches gilt fiir den Kreis der Interessenten, die sich fiir ein solches Studium
entscheiden. Insofern ist es wichtig, generell regelmiBig zu iiberpriifen, inwieweit ein
Auswahlverfahren seinem Zweck gerecht wird, d.h. die passenden Bewerber im Vorfeld

auszuwihlen und dabei die nicht geeigneten Bewerber zuriickzuweisen. Einerseits ist ein
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Ausbildungsinstitut wie die Fachhochschule interessiert, ein valides Auswahlinstrument
vorzufinden, mit dessen Hilfe potentiell erfolgreiche Studenten erfasst werden, die auch den
spateren umfangreichen Aufgaben im Studium gerecht werden konnen. Aullerdem gebietet es
andererseits die Testfairness, dass diejenigen Bewerber, welche den Anforderungen von

Studium und Polizeiausbildung am ehesten gerecht werden, auch wirklich die Auswahl
bestehen, d.h. nicht irrtimlich zuriickgewiesen werden. Dabei ist es genau so wichtig, jenen
Bewerbern, die aufgrund ihres erreichten Ergebnisses im Auswahlverfahren und eines somit
moglicherweise zu antizipierenden schlechteren Abschneidens oder Scheiterns in der
Ausbildung bzw. im spdteren Beruf, dieses zeitig deutlich zu machen und ihnen somit
Enttduschungen zu ersparen.

Vordringlicher Zweck der vorliegenden Arbeit war es, die prognostische Validitit des

aktuellen Auswahlverfahrens fiir die Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst, d.h.
fiir ein Studium an der Fachhochschule fiir Offentliche Verwaltung — Fachbereich Polizei - zu
erschlieBen. Auch hier gilt es weiter, wie grundsétzlich fiir alle Unternehmen, dessen
Wirtschaftlichkeit im Sinne eines dynamischen Konzeptes regelmillig zu {iberpriifen und
somit die aktuelle Giite eines Auswahlverfahrens zu evaluieren. Ziel dieser Evaluation, d.h.
der Beurteilung und in der Folge moglicherweise auch die Verbesserung von praktischen

Malinahmen, ist es, nicht ausreichend valide Testbestandteile aus dem Auswahlverfahren zu
entfernen oder durch Testverfahren mit héherer prognostischer Validitit zu ersetzen. Denn

nur mit einem prognostisch validen Testverfahren werden diejenigen Bewerber ausgewéhlt,

die fiir das Unternehmen einen ,,Gewinn® bringen, ,,ldngere Zeit“ im Unternehmen bleiben
und den Anforderungen der Berufsausiibung gerecht werden konnen. Gleichzeitig kdnnen

jene Bewerber frither selektiert werden, die keine ausreichenden Leistungen erbringen, das

Unternehmen moglicherweise kurzfristig, trotz hoher Ausbildungskosten, wieder verlassen

oder den Anforderungen der Berufsausiibung nicht gerecht werden.

Die Beurteilung eines Auswahlverfahrens muss aber auch der sich mit der Zeit verdndernden
Rahmenbedingungen fiir die beruflichen Anforderungen Rechnung tragen, so dass die Giite
der gewdhlten Pradiktoren und Kriterien aktuellen Entwicklungen regelmiflig angepasst
werden konnen. Weiter bedarf eine grundlegende Erweiterung der Ziel-Population der
Bewerber, wenn bspw. wie im untersuchten Verfahren erreicht werden soll, mehr Bewerber

einer nicht deutschen Nationalitit zu gewinnen, einer erneuten Uberpriifung der Giite des

Auswahlverfahrens.
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Steigende Personalkosten und Bedarf an geeigneten Bewerbern unterstreichen die
Notwendigkeit  einer  wissenschaftlich  fundierten  Personalauswahl.  Aufgrund
betriebswirtschaftlicher Gesichtspunkte bekommt der Aufwand, der notwendig ist, um
geeignete Interessenten fiir eine vakante Position auszuwihlen, eine besondere dkonomische
Bedeutung zu. Angesichts der zunehmenden Komplexitdt in einer heute hoch technisierten
und anspruchsvollen Berufswelt und der damit einhergehenden Anforderungen an die
zukiinftigen Mitarbeiter einer Organisation sowie der Erfahrungen, dass kostenintensiv
ausgebildete Mitarbeiter ein Berufsleben lang weitere Investitionen fiir die Organisation
rechtfertigen konnen miissen — Stichworte sind hier Human Ressource Management und
strategische  Personalentwicklung — ist eine professionelle Personalauswahl im

betriebswirtschaftlichen Interesse der Organisation aber auch des Bewerbers.

Wenn sich ein Auswahlverfahren hinsichtlich der Kosten-Nutzen Aspekte rentieren soll, ist
eine wichtige Voraussetzung, dass es keine anderen Datentrdger gibt, mittels derer mit einem
geringeren Aufwand eine gleich hohe Giite in der Voraussage erzielt werden kann. In diesem
Zusammenhang wird immer wieder die Bedeutung von Schulnoten kontrovers diskutiert. In
unterschiedlichen Bundesldndern werden Bewerbungen fiir die Ausbildung im
Polizeivollzugsdienst nur angenommen, wenn die Interessenten in bestimmten
Facherkombinationen (hdufig sind es die Noten in Deutsch, Mathematik und Sport) einen
geforderten Mindestdurchschnitt vorweisen konnen. So erhebt sich die Frage, ob Schulnoten
als valide Préadiktoren des beruflichen Erfolges bzw. des Erfolges im Rahmen eines Studiums
/ einer Ausbildung angesehen werden und somit aufwendige und kostspielige
Auswahlverfahren ersetzen oder als Vorauswahlinstrument einen geeigneten Beitrag zu einer
erfolgreichen Vorselektion bieten konnen. Die in verschiedenen Untersuchungen (vgl. a.
Althoff, 1986; Ingenkamp, 1969; Petersen, 2002; Schuler, 1998) aufgetretenen Zweifel
begriinden sich moglicherweise u.a. durch unterschiedliche nationale Schulsysteme mit
ungleichen Anforderungen an die Schiiler sowie allgemeine Probleme bei der vergleichenden
Leistungsbeurteilung der Schiiler durch Lehrer. Wenn es aber einzelne Schulnoten, wie z.B.
die Note in Mathematik, oder Schulnotenkombinationen geben sollte, welche eine hohe
prognostische Validitdt besitzen, bliebe zu hinterfragen, inwieweit dies auf den hiesigen
Kontext — Auswabhl fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst — iibertragbar wire und falls eine
ausreichend hohe prognostische Validitit erreicht werden wiirde, inwieweit diese zu

konkreten Verénderungen im Auswahlverfahren fithren konnte.
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Ist es das politische Ziel, vermehrt Biirger ausldndischer Herkunft fiir die Aufgaben des
Polizeivollzugsdienstes zu gewinnen und fiihrt diese Vorgabe zu Verdnderungen des
Auswahlverfahrens - Einfiihrung eines kulturfairen Leistungstests - erhebt sich die Frage, ob
diese Verdnderung wirklich dazu beitragen kann, das gestellte Ziel zu erreichen. Bei der
Zusammenstellung der einzelnen Testverfahren wurde deshalb beriicksichtigt, dass ein
sprachgebundener kognitiver Leistungstest, der Fertigkeiten und Wissen der deutschen
Sprache und Kultur erfordert, unter Umstéinden bei nicht deutschen Bewerbern zu niedrigeren
Leistungen aufgrund anderer Herkunft, Muttersprache und Sozialisation fithren kann. Damit
dieser Aspekt keine Fehlinterpretationen im Sinne einer geringeren Leistungsfahigkeit und
eines geringeren Intelligenzniveaus mit sich bringt, wurde ein kulturfairer kognitiver
Leistungstest eingefiihrt. Insofern ist die Beantwortung der Frage sinnvoll, inwieweit sich der
Einsatz des Verfahrens im genannten Sinne rechtfertigt. Eine Beantwortung erfolgt durch den
Vergleich der im Auswahlverfahren erzielten Ergebnisse beider Gruppen sowohl im

kulturfairen wie auch im nicht kulturfairen kognitiven Leistungstest.

3.2 Konkretisierung der allgemeinen Fragestellungen

Aus den Darstellungen im einleitenden Kapitel ergeben sich fiir die Untersuchung im Rahmen

der Beurteilung eines Auswahlverfahrens insgesamt drei relevante Fragestellungen:

1. Ermittlung der priadiktiven Validitit von Schulnoten hinsichtlich ihrer prognostischen
Bedeutung fiir das Auswahlverfahren sowie das sich anschlieBende Studium. Konnen
Schulnoten moglicherweise die derzeit Verwendung findenden eignungsdiagnostischen
Instrumente ergédnzen oder gar ersetzen? Haben Schulnoten eine hohere Giite als die derzeit
verwendeten eignungsdiagnostischen Instrumente? Haben Schulnoten eine ausreichend gute

Kosten-Nutzen Relation?

2. Ermittlung der préadiktiven Validitit des Auswahlverfahrens hinsichtlich seiner
prognostischen Bedeutung fiir den Erfolg im Studium. Besitzen die derzeit Verwendung
findenden Instrumente des Auswahlverfahrens eine zufrieden stellend hohe pradiktive
Validitdt? Ist die Zusammenstellung des Auswahlverfahrens unter Berlicksichtigung der

inkrementellen Validitét seiner Instrumente sinnvoll?
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3. Vergleich der Ergebnisse deutscher und nicht deutscher Teilnehmer des Auswahlverfahrens
in einem kulturfairen und einem nicht kulturfairen kognitiven Leistungstest. Unterscheiden
sich deutsche und nicht deutsche Teilnehmer hinsichtlich ihrer Ergebnisse in den beiden
angewandten Instrumenten? Kann mit einem eingefiihrten kulturfairen kognitiven
Leistungstest das politisch vorgegebene Ziel erreicht werden, mehr Bewerber nicht deutscher

Abstammung fiir den Polizeidienst zu gewinnen?

In der ersten Fragestellung soll die prognostische Validitét der vorliegenden Schulnoten von
den Bewerbern um einen Ausbildungsplatz fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst erfasst
werden. Dazu werden zum einen die Noten einzelner Schulfiacher, zum anderen die errechnete
Durchschnittsnote dieser Facher aus den verfligbaren Zeugnissen entnommen. Neben diesem
Pradiktor wird als Kriterium zur Beantwortung der Fragestellung der Erfolg der Bewerber im
Auswahlverfahren herangezogen. Weiter werden im zweiten Abschnitt die Schulnoten jener
Bewerber erneut als Prddiktor verwandt, die sich aufgrund ihrer erreichten Ergebnisse im
Auswahlverfahren fiir die Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst haben
qualifizieren konnen und ein Jahr spiter das Studium an der Fachhochschule aufgenommen
haben. Als Kriterium dient in diesem Fall die Gesamtnote der Zwischenpriifung im Studium.
AbschlieBend wird die Kosten-Nutzen-Relation des Pradiktors Schulnoten anhand der in
Abschnitt 2.1 beschriebenen Payoff-Funktion des Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells

berechnet.

Zur ErschlieBung der pradiktiven Validitdt des Auswahlverfahrens bilden die Ergebnisse der
Bewerber in den einzelnen Instrumenten des Auswahlverfahrens sowie das erreichte
Gesamtergebnis die Pradiktoren ab. Dabei werden die Daten jener Bewerber beriicksichtigt,
die aufgrund ihrer erreichten Ergebnisse im Rahmen der sequentiellen Auswahlstrategie an
allen Testbausteinen haben teilnehmen konnen. Als Kriterium werden erneut die Ergebnisse
jener Bewerber, die sich aufgrund ihres Gesamtergebnisses fiir die Einstellung qualifizieren
konnten und das Studium aufgenommen haben, herangezogen. Kriteriumsvariable ist dabei
der Studienerfolg der Studenten in der Zwischenpriiffung in Form der erreichten
Gesamtpunktzahl. Zudem werden in einem weiteren Schritt die einzelnen Instrumente des

Auswahlverfahrens hinsichtlich ihrer inkrementellen Validitit untersucht.

Zum Vergleich der Ergebnisse der Bewerber deutscher und nicht deutscher Herkunft werden

deren im Auswahlverfahren erreichten Ergebnisse in den beiden Anwendung findenden
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kognitiven Leistungstests (kulturfair sowie nicht kulturfair) gegeniibergestellt und die Frage
erhoben, ob es hier signifikante Leistungsunterschiede gibt. Es soll die Frage beantwortet
werden, inwieweit die Einfiihrung eines kulturfairen Testverfahrens dazu beitrdgt, evtl.

vorhandene kulturell bedingte Benachteiligungen auslédndischer Bewerber auszugleichen.
3.3 Formulierung der Hypothesen

3.3.1 Hypothesen zur Fragestellung 1:

Analyse der prognostischen Validitiat von Schulnoten

3.3.1.1 Hypothesen zur Analyse der prognostischen Validitit einzelner Schulnoten

beziiglich des Gesamtergebnisses im Auswahlverfahren

Hypothese 1

Zwischen der vorliegenden Deutschnote im Zeugnis der Bewerber und dem Gesamtergebnis
im Auswahlverfahren besteht ein statistisch signifikanter negativer Zusammenhang, d.h. eine
niedrige Deutschnote steht in Beziehung mit einer hdheren Gesamtpunktzahl im
Auswahlverfahren et vice versa.

Hypothese 2

Zwischen der vorliegenden Mathematiknote im Zeugnis der Bewerber und ihrem
Gesamtergebnis im Auswahlverfahren besteht ein statistisch signifikanter negativer
Zusammenhang, d.h. eine niedrige Mathematiknote steht in Beziehung mit einer hdheren
Gesamtpunktzahl im Auswahlverfahren et vice versa.

Hypothese 3

Zwischen der vorliegenden Note im Fach Englisch im Zeugnis der Bewerber und ihrem
Gesamtergebnis im Auswahlverfahren besteht ein statistisch signifikanter negativer
Zusammenhang, d.h. eine niedrige Englischnote steht in Beziechung mit einer hdheren
Gesamtpunktzahl im Auswahlverfahren et vice versa.

Hypothese 4

Zwischen der vorliegenden Note im Fach Geschichte, Wirtschaft und Politik im Zeugnis der
Bewerber und ihrem Gesamtergebnis im Auswahlverfahren besteht ein statistisch
signifikanter negativer Zusammenhang, d.h. eine niedrige Note in Geschichte, Wirtschaft und
Politik steht in Beziehung mit einer hoheren Gesamtpunktzahl im Auswahlverfahren et vice

versa.
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Hypothese 5

Zwischen der vorliegenden Note im Fach Sport im Zeugnis der Bewerber und ihrem
Gesamtergebnis im Auswahlverfahren besteht ein statistisch signifikanter negativer
Zusammenhang, d.h. eine niedrige Sportnote steht in Beziehung mit einer hoheren

Gesamtpunktzahl im Auswahlverfahren et vice versa.

Hypothese 6

Zwischen dem errechneten Durchschnittswert der vorliegenden Noten im Zeugnis der
Bewerber und ihrem Gesamtergebnis im Auswahlverfahren besteht ein statistisch
signifikanter negativer Zusammenhang, d.h. eine niedrige Durchschnittsnote steht in

Beziehung mit einer hoheren Gesamtpunktzahl im Auswahlverfahren et vice versa.

3.3.1.2 Hypothesen zur Analyse der prognostischen Validitit einzelner Schulnoten

beziiglich der Gesamtnote in der Zwischenpriifung

Hypothese 1

Zwischen der vorliegenden Deutschnote im Zeugnis der Bewerber und der Gesamtnote in der
Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter positiver Zusammenhang, d.h. eine
niedrige Deutschnote steht in Beziehung mit einer niedrigen Gesamtnote in der
Zwischenpriifung im Studium et vice versa.

Hypothese 2

Zwischen der vorliegenden Mathematiknote im Zeugnis der Bewerber und der Gesamtnote in
der Zwischenpriifung besteht ein statistisch positiver signifikanter Zusammenhang, d.h. eine
niedrige Mathematiknote steht in Beziehung mit einer niedrigen Gesamtnote in der
Zwischenpriifung im Studium et vice versa.

Hypothese 3

Zwischen der vorliegenden Note im Fach Englisch im Zeugnis der Bewerber und der
Gesamtnote in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter positiver
Zusammenhang, d.h. eine niedrige Englischnote steht in Beziehung mit einer niedrigen
Gesamtnote in der Zwischenpriifung im Studium et vice versa.

Hypothese 4

Zwischen der vorliegenden Note im Fach Geschichte, Wirtschaft und Politik im Zeugnis der
Bewerber und der Gesamtnote in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter

positiver Zusammenhang, d.h. eine niedrige Note in Geschichte, Wirtschaft und Politik steht
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in Beziehung mit einer niedrigen Gesamtnote in der Zwischenpriifung im Studium et vice
versa.

Hypothese 5

Zwischen der vorliegenden Note im Fach Sport im Zeugnis der Bewerber und der Gesamtnote
in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter positiver Zusammenhang, d.h.
eine niedrige Sportnote steht in Beziehung mit einer niedrigen Gesamtnote in der
Zwischenpriifung im Studium et vice versa.

Hypothese 6

Zwischen der errechneten Durchschnittsnote im Zeugnis der Bewerber und der Gesamtnote in
der Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter positiver Zusammenhang, d.h. eine
niedrige Durchschnittsnote steht in Beziehung mit einer niedrigen Gesamtnote in der

Zwischenpriifung im Studium et vice versa.

3.3.2 Hypothesen zur Fragestellung 2:

Analyse der prognostischen Validitiat des Auswahlverfahrens

3.3.2.1 Hypothesen zur Analyse der prognostischen Validitit einzelner Testbausteine des

Auswahlverfahrens beziiglich der Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung

Hypothese 1

Zwischen dem Ergebnis im Testbaustein ,,Liickendiktat des Auswahlverfahrens und der
Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter positiver
Zusammenhang. Eine hohere Punktzahl im Liickendiktat steht in Beziehung zu einer héheren
Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung et vice versa.

Hypothese 2

Zwischen dem Ergebnis im Testbaustein ,,Bericht-Deutschleistung™ des Auswahlverfahrens
und der Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter
positiver Zusammenhang. Eine hohere Punktzahl fiir die Deutschleistung im Bericht steht in
Beziehung zu einer hoheren Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung et vice versa.
Hypothese 3

Zwischen dem Ergebnis im Testbaustein ,,Bericht-Inhalt“ des Auswahlverfahrens und der
Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter positiver
Zusammenhang. Eine hohere Punktzahl fiir den Inhalt im Bericht steht in Beziehung zu einer

hoheren Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung et vice versa.
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Hypothese 4

Zwischen dem Ergebnis im Testbaustein ,Kulturfairer kognitiver Leistungstest des
Auswahlverfahrens und der Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch
signifikanter positiver Zusammenhang. Eine hohere Punktzahl im kulturfairen Testverfahren
steht in Beziehung zu einer hoheren Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung et vice versa.
Hypothese 5

Zwischen dem Ergebnis im Testbaustein ,,Sporttest des Auswahlverfahrens und der
Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter positiver
Zusammenhang. Eine hohere Punktzahl im Sporttest steht in Beziehung zu einer hoheren
Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung et vice versa.

Hypothese 6

Zwischen dem Ergebnis im Testbaustein ,,Nicht kulturfairer kognitiver Leistungstest des
Auswahlverfahrens und der Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch
signifikanter positiver Zusammenhang. Eine hohere Punktzahl im kognitiven Leistungstest
steht in Beziehung zu einer hoheren Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung et vice versa.
Hypothese 7

Zwischen dem Ergebnis im Testbaustein ,,Vorstellungsgesprach® des Auswahlverfahrens und
der Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter positiver
Zusammenhang. Eine hohere Punktzahl im Vorstellungsgespriach steht in Beziehung zu einer
hoheren Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung et vice versa.

Hypothese 8

Zwischen dem Ergebnis im Testbaustein ,,Rundgesprich® des Auswahlverfahrens und der
Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter positiver
Zusammenhang. Eine hohere Punktzahl im Rundgesprich steht in Beziehung zu einer

hoheren Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung et vice versa.

3.3.2.2 Hypothese zur Analyse der prognostischen Validitit des Gesamtergebnisses im

Auswahlverfahren beziiglich der Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung

Hypothese 1

Zwischen dem Gesamtergebnis im Auswahlverfahren und der Gesamtpunktzahl in der
Zwischenpriifung besteht ein statistisch signifikanter positiver Zusammenhang. Ein héhere
Gesamtpunktzahl im Auswahlverfahren lédsst eine hohere Gesamtpunktzahl in der

Zwischenpriifung erwarten et vice versa.
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3.3.2.3 Hypothese zur Analyse der inkrementellen Validitit des Auswahlverfahrens

Hypothese 1

Die Vorhersagekraft aller Teile des Auswahlverfahrens zusammengenommen ist statistisch
signifikant hoher als die Vorhersagekraft einzelner Teile, d.h. die Kombination der einzelnen
Testteile zu einem Gesamtauswahlverfahren findet seine Rechtfertigung und hat als Ganzes

eine zufrieden stellend hohe Validitit.

3.3.3 Hypothesen zur Fragestellung 3:

Vergleich der Ergebnisse deutscher und nicht deutscher Teilnehmer
am Auswahlverfahren

3.3.3.1 Hypothese zur Analyse der Leistungsunterschiede zwischen den deutschen und
den nicht deutschen Teilnehmern in einem kulturfairen kognitiven
Leistungstest
Hypothese 1
Es gibt keinen statistisch signifikanten Unterschied zwischen den Ergebnissen deutscher und
nicht deutscher Teilnehmer am Auswahlverfahren hinsichtlich ihrer Ergebnisse in einem

kulturfairen Testverfahren.

3.3.3.2 Hypothese zur Analyse der Leistungsunterschiede zwischen den deutschen und
den nicht deutschen Teilnehmern in einem nicht kulturfairen kognitiven
Leistungstest

Hypothese 1

Es gibt einen statistisch signifikanten Unterschied zwischen den Ergebnissen deutscher

und nicht deutscher Teilnehmer am Auswahlverfahren hinsichtlich ihrer Ergebnisse in einem

nicht kulturfairen Testverfahren.

Neben der zentralen Frage nach der prognostischen Validitét eines Auswahlverfahrens, ist ein
weiterer wichtiger Faktor die Kosten-Nutzen-Relation. Wie bereits in Abschnitt 2.1
dargestellt, spielen Faktoren wie bspw. die Kosten des Auswahlverfahrens pro Bewerber und
die geschitzte Verweildauer der Bewerber in einer Institution eine bedeutende Rolle. Anhand

der so genannten Payoff-Funktion des Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells (zit. n. Hoft, 2001,
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Kersting, 2004) ldsst sich der Nutzenzuwachs, der durch ein Testverfahren entsteht,
rechnerisch ermitteln. Mittels dieser Nutzenfunktion soll im Rahmen der Beurteilung des
Auswahlverfahrens erfasst werden, welchen Nutzen die gegebenen Pridiktoren (in Ul =
Schulnoten; in U2 = Auswahlverfahren), bei Schitzung der Grundquote, in Relation zu den

entstehenden Kosten erbringen.
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3.4 Versuchsplan

Zusammenfassend ergibt sich, wie in Tabelle 3.4-1 dargestellt, aus den drei beschriebenen

Fragestellungen folgender Versuchsplan:

Tab. 3.4-1: Untersuchungsplan fiir die Fragestellungen 1 - 3

FRAGESTELLUNG 1: ANALYSE DER PROGNOSTISCHEN VALIDITAT VON SCHULNOTEN

Gesamtstichprobe Pradiktoren Kriterien
Teilnehmer am e Verschiedene o  Gesamttestergebnis
Auswabhlverfahren flr die Schulnoten im Auswahlverfahren
Einstellung in den gehobenen e Durchschnittsnote

Polizeivollzugsdienst
(Einstellung Oktober 1999)

Teilstichprobe Pradiktoren Kriterien
nach Ergebnis im e Verschiedene o Gesamtnote
Auswahlverfahren geeignete Schulnoten in der Zwischenprifung im Studium
und eingestellte e  Durchschnittsnote

Auszubildende des gehobenen|
Polizeivollzugsdienstes

Berechnung der Kosten-Nutzen-Relation von Schulnoten anhand der Payoff-Funktion
des Pradiktors Schulnoten hinsichtlich des Kriteriums Zwischennote

FRAGESTELLUNG 2: ANALYSE DER PROGNOSTISCHEN VALIDITAT DES AUSWAHLVERFAHRENS

Teilstichprobe Pradiktoren Kriterien
nach Ergebnis im Punktzahl in den einzelnen e  Gesamtpunkte
Auswahlverfahren geeignete | Bausteinen des der Zwischenprifung im Studium
und eingestellte Auswahlverfahrens:
Auszubildende des gehobenen e Lickendiktat

Polizeivollzugsdienstes Bericht: Deutschleistung
Bericht: Inhalt
Kulturfairer Leistungstest
Sport

Nicht Kulturfairer
Leistungstest

e Vorstellungsgesprach
¢ Rundgesprach

o  Gesamtpunkizahl

Berechnung der Kosten-Nutzen-Relation von Schulnoten anhand der Payoff-Funktion
des Pradiktors Ergebnis im Auswahlverfahren hinsichtlich des Kriteriums Zwischennote

FRAGESTELLUNG 3: VERGLEICH DER ERGEBNISSE DEUTSCHER UND NICHT-DEUTSCHER TEILNEHMER

Teilstichprobe Fragestellung
Teilnehmer am kulturfairen Vergleich der Testergebnisse deutscher und nicht deutscher Bewerber in einem
und nicht kulturfairen kulturfairen und einem nicht kulturfairen kognitiven Leistungstest

kognitiven Leistungstest des
Auswahlverfahrens fur die
Einstellung in den gehobenen
Polizeivollzugsdienst
(Einstellung Oktober 1999)
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4. Fragestellung 1:
Analyse der prognostischen Validitat
von Schulnoten

4.1 Einfiihrung in die Fragestellung 1

Die sich aus dem Abschnitt 3 ergebenden Hypothesen fiir die Fragestellung 1 wurden in einer
prospektiven Langsschnittstudie untersucht. Zu ihrer Beantwortung wurde die prognostische

Validitdat der Schulnoten der Bewerber um einen Ausbildungsplatz fiir den gehobenen
Polizeivollzugsdienst erfasst. Dabei wurden, wie im Abschnitt 3 dargestellt, zum einem
einzelne Schulnoten, zum anderen die errechnete Durchschnittsnote der vorliegenden
Zeugnisse herangezogen. Der Pridiktor Schulnoten bildeten die Noten des letzten aktuellen

und durch die Probanden im Rahmen ihrer Bewerbung eingereichten Schulzeugnisses ab. Zur
Erfassung des Erfolges im Auswahlverfahren (Kriterium) wurde das Gesamtergebnis der
Teilnehmer im Auswahlverfahren verwendet. Im zweiten Schritt der ersten Untersuchung
wurden ausschlieBlich die Daten der Bewerber herangezogen, die sich aufgrund ihrer
erreichten Ergebnisse im Auswahlverfahren fiir die Einstellung in den gehobenen
Polizeivollzugsdienst haben qualifizieren kénnen und ein Jahr spiter das Studium an der
Fachhochschule aufnahmen. Als weiteres Kriterium zur ErschlieBung der prognostischen
Validitdt der Schulnoten wurde in diesem Fall die Gesamtnote der Zwischenpriifung im
Studium erhoben.

Neben der Analyse zur pradiktiven Validitdt der Schulnoten sollte zusdtzlich die Kosten-
Nutzen-Relation des Pradiktors anhand der in Abschnitt 2.1 beschriebenen Payoff-Funktion

des Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells berechnet werden.

4.2 Beschreibung der erhobenen Pridiktoren

Wie in Kapitel 2.2 dargestellt, ist die grundlegende Voraussetzung fiir die Einstellung in den
gehobenen Polizeivollzugsdienst der Nachweis der Fachhochschulreife oder des Abiturs als
letzten erreichten Schulabschluss. Somit dienten die von den Bewerbern eingereichten
Zeugnisse als Basis fiir die Erhebung potentiell geeigneter Schulnoten (Priddiktoren) und

Bestimmung ihrer prognostischen Validitit. Da ein groferer Teil der Probanden zum
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Zeitpunkt ihrer Bewerbung noch zur Schule ging und dementsprechend iiber kein
Abschlusszeugnis verfligte, wurde hier, gemd den in Kapitel 2.2 beschriebenen
Voraussetzungen fiir die Einstellung, das letzte aktuelle Zwischenzeugnis herangezogen.
Allerdings zeigte sich in der Praxis, dass neben wenigen, in den meisten Lehrplénen
vorgeschriebenen Grundlagenfiachern, wie z.B. Deutsch und Mathematik, die Schiiler der
Oberstufen in vielen Schulen der Bundesrepublik Deutschland ihre Fiacherwahl in gewissen
Grenzen individuell gestalten konnen. Beispielhaft sei hier nur die Mdoglichkeit der Wahl von
Leistungs- und Priifkursen genannt. In der Folge fanden sich vielfdltige Kombinationen von
Fachern und somit Schulnoten in den vorliegenden Zeugnissen der Bewerber. Um eine
grotmogliche Anzahl von Bewerbungen beriicksichtigen zu konnen, war eine
Standardisierung bei der Auswahl der Pridiktoren (Schulnoten) kaum leistbar und hitte zu
einer sehr eingeschrinkten Erfassung von Schulnoten gefiihrt, die nur kleine Fallzahlen

erlaubt und einen groBeren Teil der Bewerber nicht hétte beriicksichtigen kdnnen.

Aufgrund der oben beschriebenen Unterschiedlichkeit der Schulsysteme von Bundesland zu
Bundesland, der differierenden Vorgaben fiir Pflichtficher innerhalb einzelner Bundesldnder
an verschiedenen Schularten (bspw. Allgemeinbildendes Gymnasium, Waldorf Schule,
Fachgymnasium, Kolleg) sowie der beschriebenen Mdglichkeit zur teilweise individuellen
Facherwahl auf ein und derselben Schule wurden, um mdglichst viele Noten in die
Untersuchung aufnehmen zu koénnen, diejenigen Facher ausgewdhlt, welche im Grofiteil der
Schulen Bestandteil des vorgeschriebenen Lehrplanes sind. Hierzu wurden die vorliegenden
Zeugnisse gesichtet und diejenigen Ficher einbezogen, die insbesondere fiir die Analyse der
prognostischen Validitit von Schulnoten hinsichtlich des Kriteriums ,Erfolg im
Auswahlverfahren* (zweiter Teil der Fragestellung 1) in den Extremgruppen in ausreichend
grofler Anzahl (n> 30) vorkamen. Aufgrund bestehender unterschiedlicher Angebote an den
Schulen waren nicht alle angebotenen Ficher identisch benannt, erfassten jedoch
vergleichbare Lehrinhalte. Nach Abstimmung mit erfahrenen Pddagogen der
Ausbildungsinstitution wurden die Fécher Geschichte, Wirtschaft und Politik zusammen
erhoben. In der Regel wurde in diesen Fiachern nur eine Note im Zeugnis angegeben. Lagen
im Ausnahmefall zwei Noten vor, so wurde, analog wie in der Praxis bei der Annahme von
Bewerbungen, jenes Fach bewertet, in dem die bessere Note vorlag. Da nicht alle
vorliegenden Zeugnisse der Bewerber iiber eine Durchschnittsnote verfligten, waren zur
Berechnung dieser einige Voriiberlegungen notwendig. Eine gleichberechtigte Aufnahme

aller Noten in ein Gesamtergebnis (Mittelwert) wiirde bedeuten, dass alle aufgenommenen
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Schulnoten mit dem gleichen Gewichtungsbeitrag in die Durchschnittsnote eingehen wiirden.

Wie aus der Literatur bekannt (siche Kapitel 2), besitzen die einzelnen Noten jedoch
unterschiedliche Gewichte und sind zudem interkorreliert. Aus diesem Grund wurde die
Durchschnittsnote aufgrund des Ergebnisses einer einfachen linearen Regression berechnet.
Wie der Darstellung im Anhang zu entnehmen, leisten alle erhobenen Noten einen die
Varianz aufkliarenden Beitrag und so wurde flir die Analyse der prognostischen Validitét die
errechnete Durchschnittsnote als weiterer Pradiktor aufgenommen.

In Tabelle 4.2-1 sind die als Einzelpriadiktoren erhobenen Schulnoten aufgefiihrt.

Tab. 4.2-1: Erfasste Schulnoten als Einzelpradiktoren

1 | Deutsch 4 | Geschichte, Wirtschaft, Politik
2 | Mathematik 5 | Sport
3 | Englisch 6 | Durchschnittsnote

4.3 Beschreibung der erhobenen Kriterien

4.3.1 Kiriterien zur Erfassung des Erfolges im Auswahlverfahren

Der Erfolg bzw. Nicht-Erfolg eines Bewerbers im Auswahlverfahren fiir die Einstellung in
den gehobenen Polizeivollzugsdienst ldsst sich anhand der Ergebnisse in den einzelnen
Testteilen sowie am erreichten Gesamttestergebnis ablesen. In der vorliegenden Untersuchung
wurde aus Griinden der Vergleichbarkeit mit dem zweiten Teil der Untersuchung zur
Bestimmung der prognostischen Validitit von Schulnoten hinsichtlich des Kriteriums
»Abschlussnote in der Zwischenpriifung® entschieden, auch im ersten Teil als Kriterium das

erreichte Gesamtergebnis im Auswahlverfahren (siehe Tabelle 4.3-1) zu wéhlen.

Tab. 4.3-1: Kriterium zur Bestimmung der pradiktiven Validitit der Schulnoten
hinsichtlich des Ergebnisses im Auswahlverfahren

Kriterium Gesamtpunkizahl setzt sich zusammen aus den durch die
Teilnehmer erreichten Einzelergebnissen (Punkte) in den
Testbausteinen:

Gesamtpunkizahl im - Lickendiktat

Auswahlverfahren - Bericht Deutschleistung

- Bericht Inhalt

- Kulturfairer Leistungstest

- Sporttest

- Nicht kulturfairer Leistungstest

- Vorstellungsgesprach

- Rundgesprach
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Im Auswahlverfahren wurden die Leistungen der Teilnehmer in den unterschiedlichen
Testbausteinen anhand einer neunstufigen Skala bewertet. Ein Punktwert von eins bildete die
schlechteste und ein Punktwert von neun die beste Bewertung ab. Die Transformation der
einzelnen Bewertungen (Rohwerte) auf eine neunstufige Skala erfolgte in Abhéngigkeit des
jeweiligen Testverfahrens (siehe hierzu auch Kapitel 2.2.3.2). Zu beachten ist hierbei, dass
das Auswahlverfahren grundsétzlich im Sinne einer sequentiellen pre-reject Auswahlstrategie
durchgefiihrt wurde. Somit wurde der erste Test allen am Tag eingeladenen Probanden
gemeinsam vorgegeben. Diejenigen Teilnehmer, welche nicht einen Mindestwert von vier
Punkten erreichten, schieden aus dem weiteren Verfahren aus und wurden verabschiedet. Die
verbliebenen Bewerber bekamen den néchsten Test zur Bearbeitung prisentiert. Diese
Prozedur wiederholte sich fiir alle folgenden Komponenten des Auswahlverfahrens. Eine
differenzierte Beschreibung einzelner Testbestandteile des Auswahlverfahrens findet sich

unter Abschnitt 2.2.

4.3.2 Kriterien zur Erfassung des Studienerfolges

Fir die Operationalisierung des Studienerfolges boten sich aufgrund der Studienstruktur
grundsdtzlich zwei Alternativen an: einerseits das Ergebnis in der Zwischenpriifung und
andererseits das Ergebnis in der Laufbahnpriifung II. Aufgrund begrenzter zeitlicher
Ressourcen, der Einschidtzung der Praktikabilitit der Untersuchung und des
Erhebungsaufwandes fiir die weiteren Fragestellungen wurden die Ergebnisse der
Zwischenpriifung im ersten Studienabschnitt als Operationalisierungen fiir den Studienerfolg
herangezogen. Um den besonderen praktischen Aspekt der Berufstitigkeit Rechnung zu
tragen, wurde dariiber hinaus die Leistung der sich an die theoretische Zwischenpriifung und
zu diesem gehorenden anschlieBenden Berufspraktikum in die Datenerhebung und Analyse
aufgenommen. In der Tabelle 4.3-2 werden die Priifungsfiacher dargestellt, die die Grundlage
fiir das Gesamtergebnis im zweiten Teil der ersten Untersuchung zur Bestimmung der
pradiktiven Validitdt der Schulnoten bildeten. AuBler in den Féachern ,Einsatzlehre® und
~Kriminalistik®, bei denen zusdtzlich Einzelleistungen (Hausarbeit oder Referat) mit in die
Bewertung eingehen, wurden die Leistungen in Form von Klausuren bewertet (vgl. a. Kapitel

5.5.2.2).
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Tab. 4.3-2: Kriterium zur Bestimmung der pradiktiven Validitdt der Schulnoten
hinsichtlich des Studienerfolges

Kriterium Gesamtnote

(durch die Teilnehmer erreichte
Einzelergebnissen in den Prifungsfachern)
Gesamtnote im - Einsatzlehre

Auswahlverfahren - Kriminalistik

- Allgemeines Verwaltungsrecht/ Polizeirecht
- Strafrecht/ Ordnungswidrigkeitenrecht / Birgerliches Recht
- Kriminologie

- Psychologie

- Fuhrungslehre

- Staatsrecht

- Berufspraktische Studienzeit

Die Bewertung der Leistungen der Studenten erfolgte anhand eines 15-Punkte-
Bewertungssystems. Die erreichten Leistungen im Praktikum (berufspraktische Studienzeit)
wurden dagegen in Form eines Beurteilungsbogens (Rating) durch Beamte der jeweiligen
Dienststelle bewertet. Die Punktzahlen wurden dann in das in der Bundesrepublik
Deutschland an den meisten Schulen und Fachhochschulen gebrduchliche Notensystem von

Note 1 bis Note 6 transformiert (siche Tabelle 4.3-3).

Tab. 4.3-3: Transformation der Punkte in den Priifungsfichern der Zwischenpriifung

in Noten
Punkte Note
14-15 1 (sehr gut)
11-13 2 (gut)
8-10 3 (befriedigend)
5-7 4 (ausreichend)
2-4 5 (mangelhaft)
0-1 6 (ungenugend)

Aus datenschutzrechtlichen Griinden war es nur moglich, das Gesamtergebnis
(Gesamtpunktzahl bzw. Gesamtnote) der Studenten in der Zwischenpriifung zu erheben. Fiir
die Analyse der prognostischen Validitdt der Schulnoten wurde somit das Gesamtergebnis,
welches sich aus der theoretischen sowie der praktischen Zwischenpriifung ergibt, als

Kriteriumsvariable verwendet.

4.4 Versuchsplan fir Fragestellung 1

Zur Beantwortung der Fragestellung 1 (Analyse der prognostischen Validitdt von Schulnoten)

und damit der unter Kapitel 3.3 dargestellten Hypothesen, ergab sich, wie der Tabelle 4.4-1 zu
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4.5 Durchfiihrung

entnehmen, folgender Versuchsplan. Der Versuchsplan gliederte sich in drei Abschnitte: Den
ersten Teil bildete die ErschlieBung der prognostischen Validitit der einzelnen Schulnoten
bzw. ihres errechneten Durchschnittwertes (Prédiktoren) hinsichtlich des erreichten
Gesamtpunktergebnisses im Auswahlverfahren (Kriterium) ab. Im zweiten Teil wurde die
prognostische Validitit der einzelnen Schulnoten bzw. deren Durchschnittswert (Pradiktoren)
hinsichtlich des Kriteriums ,,Gesamtnote in der Zwischenpriifung® im Studium untersucht. Im
dritten Teil zur Analyse der prognostischen Validitdt von Schulnoten wurde mittels der
Payoff-Funktion (Hoft, 2001) in Anlehnung an Kersting (2004), die Kosten-Nutzen-Relation

von Schulnoten berechnet.

Tab. 4.4-1: Versuchsplan fiir die Fragestellung 1

Fragestellung 1: Analyse der prognostischen Validitdt von Schulnoten
Teil 1
Gesamtstichprobe Pradiktoren Kriterium
Teilnehmer am a) Schulnote in: Gesamtpunktzahl
Auswahlverfahren fir die - Deutsch im Auswahlverfahren
Einstellung in den gehobenen |- Mathematik
Polizeivollzugsdienst - Englisch
(Einstellung Oktober 1999) - Geschichte /Wirtschaft / Politik
- Sport
b) Durchschnittsnote
Teil 2
Teilstichprobe Pradiktoren Kriterium
Nach Ergebnis im a) Schulnote in: Gesamtnote
Auswahlverfahren geeignete |- Deutsch der Zwischenprifung im Studium
und eingestellte - Mathematik
Auszubildende des gehobenen| - Englisch
Polizeivollzugsdienstes - Geschichte / Wirtschaft / Politik
(Einstellung Oktober 1999) - Sport
b) Durchschnittsnote
Teil 3
Berechnung der Kosten-Nutzen-Relation von Schulnoten anhand der Payoff-Funktion

4.5 Durchfithrung

Die Durchfiihrung der Untersuchung fand wahrend einer Hospitation im Zeitraum September
1998 bis April 2001 an der Landespolizeischule, Personal-Auswahl-Center, in Hamburg statt.
Dabei war zu beachten, dass das Auswahlverfahren im Personal-Auswahl-Center sowie die
Priifung an der Fachhochschule durch einen festgelegten Ablauf determiniert waren (siehe
auch Kapitel 2.2). Die Erhebung der Schulnoten fand ohne weitere Einschrdnkung der

Population statt. Jede vorliegende Bewerbung wurde angenommen, d.h. es fand bei der
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Annahme der Bewerbungen um einen Ausbildungsplatz keine Vorselektion hinsichtlich
gegebener Vorauswahlbedingungen, z.B. einen geforderten Mindestdurchschnitt bei den
Schulnoten, statt. Fiir die Erhebung der Daten wurden im ersten Schritt ab September —
Oktober 1998 die Schulnoten (Pridiktoren) aus den Bewerbungsunterlagen aller Teilnehmer
am Auswahlverfahren fiir die geplante Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst im
Oktober 1999 erfasst. Die erhobenen Pradiktoren dienten sowohl der Analyse ihrer
prognostischen Validitit hinsichtlich der Kriterien ,,Erfolg im Auswahlverfahren* wie auch
oErfolg in der Zwischenprifung® fir die Teilnehmer, welche erfolgreich an der
Einstellungspriifung teilnahmen und im Oktober 1999 in den gehobenen Polizeivollzugsdienst

eingestellt wurden.

Fiir den zweiten Teil der Untersuchung wurden die Schulnoten der im Auswahlverfahren
erfolgreichen und spiter in den gehobenen Polizeivollzugsdienst eingestellten Bewerber als
Pradiktoren erhoben. Als Kriterium wurde, aus in Kapitel 3 dargestellten Griinden, das
Gesamtergebnis der Studenten in der Zwischenpriifung der Ausbildung zum gehobenen

Polizeivollzugsdienst an der Fachhochschule herangezogen.

AbschlieBend wurde im dritten Teil der Untersuchung zusitzlich die Kosten-Nutzen-Relation
der Priadiktoren Schulnoten anhand der in Abschnitt 2.1 beschriebenen Payoff-Funktion des
Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells (zitiert nach Hoft, 2001) in Anlehnung an Kersting (2004)

berechnet.

4.5.1 Beschreibung der Stichprobe

4.5.1.1 Gesamtstichprobe zur Erhebung des Pridiktors ,,Schulnoten* und des
Kriteriums ,,Erfolg im Auswahlverfahren*

Am Auswahlverfahren fiir die Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst im Oktober
1999 nahmen insgesamt 735 Personen teil. Anhand der eingereichten Bewerbungsunterlagen
dieser Stichprobe wurden die Schulnoten des letzten aktuellen Zeugnisses entnommen. Wie
aus den Tabellen 4.5-1 — 4.5-5 zu entnehmen, gab es 52,8% (388) ménnliche und 47,2%
(347) weibliche Bewerber. AuBlerdem setzte sich die Bewerberstichprobe zu 94% (691) aus
deutschen und 6% (44) nicht deutschen Bewerbern zusammen. Die Altersstruktur der

Bewerber lag zwischen dem 17. und 41. Lebensjahr, dabei hatten 93 % der Bewerber das 30.
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Lebensjahr noch nicht vollendet, insgesamt waren 83 9% jlinger als 25 Jahre. Der
Altersmittelwert lag bei 20,86 Jahren. Bei den Bewerbern handelte es sich somit iiberwiegend
um Schiiler, die unmittelbar vor ihrem jeweiligen Schulabschluss standen und sich um einen
Ausbildungsplatz bzw. Studienplatz bemiihten. 51,6% davon besitzen die Fachhochschulreife
und 32% die Hochschulreife, weitere 121 Teilnehmer (16,4%) hatten einen anderen, die
Einstellungsvoraussetzungen erfiillenden, gleichwertigen Schulabschluss. Fiir die Einstellung
in den Bereich der Schutzpolizei bewarben sich 510 (69,4%), fiir den Dienstzweig der
Kriminalpolizei 171 (23,3%) und fiir den der Wasserschutzpolizei 54 (7,3%) Personen.

Die Verteilung der Herkunft nach einzelnen Bundesldndern sah wie folgt aus: Der grofite
Anteil der Bewerber (171 Personen oder 23,3%) rekrutierte sich aus der Hansestadt Hamburg.
163 (22,2%) der Bewerber kamen aus Niedersachsen, 114 (15,5%) aus Schleswig — Holstein
und 112 (15,2%) aus Mecklenburg-Vorpommern. Die anderen 23,8 % (175) setzten sich aus
Bewerbern der iibrigen Bundeslinder zusammen. Nur aus dem Saarland lagen keine

Bewerbungen vor.

Tab. 4.5-1: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe: Geschlecht

Geschlecht n= Haufigkeit Prozent
735

mannlich 388 52,8
weiblich 347 47,2

Tab. 4.5-2: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe: Nationalitét

Nationalitat n =735 | Haufigkeit Prozent
deutsch 691 94,0
nicht deutsch 44 6,0

Tab. 4.5-3: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe: Schulbildung

Schulbildung n = 735 | Haufigkeit Prozent
Fachhochschulreife 379 51,6
Abitur 235 32,0
sonstige * 121 16,4

* sonstiger, als gleichwertig anerkannter Bildungsabschluss

Tab. 4.5-4: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe: Alter der Bewerber

Alter n= Haufigkeit Prozent
735

17 — 20 Jahre 488 66,4

21 — 25 Jahre 134 18,2

26 — 30 Jahre 78 10,6
alter als 30 Jahre 35 4.8
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Tab. 4.5-5: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe: Bewerbung fiir Dienstzweig

Dienstzweig n = 735 | Haufigkeit Prozent
Schutzpolizei 510 69,4
Kriminalpolizei 171 23,3
Wasserschutzpolizei 54 7,3

4.5.1.2 Teilstichprobe zur Erhebung des Kriteriums ,,Erfolg im Studium*

Um die pradiktive Validitit der Schulnoten hinsichtlich des Kriteriums Ausbildungserfolg
bzw. Studienerfolg erschlieBen zu konnen, wurden fiir die Stichprobe jene Teilnehmer
herangezogen, die am Auswahlverfahren fiir die Einstellung in den gehobenen
Polizeivollzugsdienst erfolgreich teilgenommen und im Oktober 1999 die Ausbildung an der
Fachhochschule begonnen hatten. Eingangs nahmen 134 Personen, die aufgrund ihres
erfolgreichen Abschneidens im Auswahlverfahren eingestellt werden konnten, an dieser
Erhebung teil. Allerdings schieden vor der Datenerhebung, 1 % Jahre nach Einstellung, sieben
Probanden aus unterschiedlichen Griinden aus (u.a. nicht ausreichende Leistungen,
Berufswechsel) und nahmen nicht an der Zwischenpriifung teil. Grundsitzlich wire es
wiinschenswert gewesen, in diesen Féllen unterscheiden zu kénnen, aus welchen Griinden die
Eingestellten nicht an der Zwischenpriifung teilgenommen haben. Unter Umstéinden konnen
ndmlich jene darunter sein, die falschlicherweise eingestellt wurden, obwohl sie nicht

geeignet sind. Aufgrund der iiberlassenen Daten durch die Ausbildungsinstitution war dies

jedoch nicht moglich.

Wie den Tabellen 4.5-6 — 4.5-10 zu entnehmen, verblieb somit eine Stichprobengrofle von
127 Probanden. Es gab 55,1% (70) ménnliche und 44,9% (57) weibliche Studenten. 96,9%
(123) waren deutscher und 3,1% (4) nicht deutscher Abstammung bzw. Nationalitit. Die
Altersstruktur der Bewerber lag zwischen dem 18. und 33. Lebensjahr, dabei hatten 97,0 %
der Bewerber das 30. Lebensjahr noch nicht vollendet. Der Altersmittelwert lag bei 21,01
Jahren. 57 Teilnehmer (44,9%) verfiigten iiber die Fachhochschulreife, 55 (43,3%) iiber die
allgemeine Hochschulreife. Weitere 15 Teilnehmer (11,8%) hatten einen anderen, die
Einstellungsvoraussetzungen erfiillenden, vergleichbaren Schulabschluss. Eingestellt in die
Schutzpolizei waren 84 (66,1%) sowie in den Dienstzweig der Kriminalpolizei 31 (24,4%)
und den der Wasserschutzpolizei 12 (9,4%) Probanden. Die Verteilung nach Herkunft aus den

einzelnen Bundesldndern sah wie folgt aus: 30 Personen (23,6%) kamen aus Hamburg, 24
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(18,9%) aus Schleswig-Holstein, 29 (22,8%) aus Niedersachsen und 17 (13,4%) aus
Mecklenburg-Vorpommern. Die verbliebenen Teilnehmer 27 (21,3%) setzten sich aus

Bewerbern anderer Bundesldander (10) zusammen.

Tab. 4.5-6: Zusammensetzung der Teilstichprobe: Geschlecht

Geschlecht n =127 | Haufigkeit Prozent
Mannlich 70 551
Weiblich 57 449

Tab. 4.5-7: Zusammensetzung der Teilstichprobe: Nationalitit

Nationalitat n=127 Haufigkeit Prozent
Deutsch 123 96,9
nicht deutsch 4 3,1

Tab. 4.5-8: Zusammensetzung der Teilstichprobe: Schulbildung

Schulbildung n =127 | Haufigkeit Prozent
Fachhochschulreife 57 449
Abitur 55 43,3
sonstige * 15 11,8

* sonstiger, als gleichwertig anerkannter Bildungsabschluss

Tab. 4.5-9: Zusammensetzung der Teilstichprobe: Alter der Eingestellten

Alter n =127 | Haufigkeit Prozent
18 — 20 Jahre 76 59,7

21 — 25 Jahre 29 22,9

26 — 30 Jahre 20 15,7
alter als 30 Jahre 2 1,6

Tab. 4.5-10: Zusammensetzung der Teilstichprobe: Verteilung der Dienstzweige

Dienstzweig n = 127 | Haufigkeit Prozent
Schutzpolizei 84 66,1
Kriminalpolizei 31 24 .4
Wasserschutzpolizei 12 9,4
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4.5.2 Ablauf der Untersuchung

4.5.2.1 Erhebung des Pridiktors ,,Schulnoten*

Die Erhebung des Pradiktors Schulnoten wurde von September bis Oktober 1998

durchgefiihrt. Dazu wurden aus allen eingegangenen Bewerbungsunterlagen die im Abschnitt
4.2 aufgefiihrten Schulnoten des letzten aktuellen Schulzeugnisses erhoben. Wie dort
beschrieben, wurden aufgrund der uneinheitlichen Schulsysteme, der unterschiedlichen
Vorgaben fiir Pflichtfacher an verschiedenen Schularten sowie der Moglichkeit zur teilweise
individuellen Fiacherwahl, diejenigen Ficher ausgewdhlt, um moglichst viele Noten in die
Untersuchung aufnehmen zu konnen, welche im Grofteil der vorliegenden Zeugnisse am
haufigsten vorkamen. Fiir die in den Bewerbungsunterlagen aufgefiihrten Schulnoten des
jeweiligen letzten Abschlusszeugnisses konnten, gemifl dem in Kapitel 4.4 aufgefiihrten

Versuchsplan, folgende Kennwerte (Tab. 4.5-11) fiir die Priddiktoren erhoben werden:

Tab. 4.5-11: Kennwerte fiir die erhobenen Schulnoten als Pradiktoren

Schulnoten n=735 |N Mx Sx
Durchschnittsnote* 689 2,81 .54
Deutsch 682 2,97 .76
Mathe 676 3,22 .98
Englisch 671 3,16 .84
Geschichte / Wirtschaft / Politik 677 2,71 a7
Sport 628 1,89 .75

*berechnete Durchschnittsnote aus den vorliegenden Fachern
(sieche auch Kapitel 4.2)

Wie bereits beschrieben, resultieren die unterschiedlichen Fallzahlen in den oben aufgefiihrten
Fachern u.a. auch daher, dass, abgesechen von einigen im Lehrplan vorgeschriebenen
Grundlagenfachern, die Schiiler in der Oberstufe in einem Grofiteil der Schulen der
Bundesrepublik Deutschland ihre Fécher individuell wéhlen kénnen. Somit liegen nicht von
allen 735 Teilnehmern am Auswahlverfahren in jedem der einzelnen Facher Daten vor. In der
Zusammenstellung der Kennwerte wird weiter deutlich, dass von den insgesamt 689
Teilnehmern des Auswahlverfahrens die Noten in den zur Berechnung der Durchschnittsnote
herangezogenen Fiachern erhoben werden konnten. Von den restlichen 46 Probanden lagen
keine Schulnoten vor. Die Daten wurden mittels des Statistikprogrammes SPSS, Version

10.0, eingegeben, zur Verrechnung vorbereitet sowie analysiert. Aus datenschutzrechtlichen
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Griinden wurde dabei darauf geachtet, dass die Namen der einzelnen Personen durch
Identifikationsnummern ersetzt wurden.

In der Tabelle 4.5-12 sind die Schulnoten noch einmal nach jenen Teilnehmern geordnet
dargestellt, die das Gesamtverfahren erfolgreich haben bestehen kénnen und jene, welche
aufgrund unterschiedlicher Griinde (Tab. 4.5-18), aus dem Auswahlverfahren haben

ausscheiden missen.

Tab 4.5-12: Kennwerte fiir die Pradiktoren ,,Schulnoten® im Auswahlverfahren
erfolgreicher und nicht erfolgreicher Teilnehmer

Im Auswahlverfahren Im Auswahlverfahren
erfolgreich ausgeschieden
N =735 N =159 N =576
Schulnoten N Mx Sx N Mx Sx
Durchschnittsnote* 150 2,66 .56 539 2,85 .53
Deutsch 148 2,83 .69 534 3,01 g7
Mathe 147 3,05 1,08 529 3,27 .94
Englisch 147 2,99 .89 524 3,21 .82
Geschichte / Wirtschaft / Politik 149 2,67 .79 528 2,73 .76
Sport 49 2,58 .95 333 2,96 .76

*berechnete Durchschnittsnote aus den vorliegenden Fachern
(siehe auch Kapitel 4.2)

Fir den zweiten Teil der Untersuchung 1 wurden die Unterlagen der Bewerber, die
erfolgreich am Auswahlverfahren teilnahmen und zum Oktober 1999 in den Polizeidienst
eingestellt werden konnten, erfasst und bis zur Erhebung des Kriteriums aufbewahrt. Hier
konnten insgesamt Daten von 127 Teilnehmern zur Analyse herangezogen werden. Zwar
wurden im Oktober 1999 134 Teilnehmer am Bewerbungsverfahren eingestellt, letztendlich
blieben fiir die Datenerhebung zum zweiten Teil der Untersuchung aufgrund unterschiedlicher
Grinde (s.a. Kapitel 5.5.1) nur 127 Teilnehmer {ibrig. Fir die in den aus den
Bewerbungsunterlagen entnommenen Schulnoten des jeweiligen letzten Schulzeugnisses, die

den spiter eingestellten Teilnehmern wieder zugeordnet wurden, lagen folgende Kennwerte

(Tab. 4.5-13) als Préadiktoren vor:

Tab 4.5-13: Kennwerte fiir die Priadiktoren ,,Schulnoten® bei den eingestellten Bewerbern

Schulnoten n=127 |N Mx Sx
Durchschnittsnote* 121 2,72 52
Deutsch 119 2,87 71
Mathe 119 3,13 1,03
Englisch 119 3,07 .89
Geschichte / Wirtschaft / Politik 121 2,73 .79
Sport 114 1,74 .75

*berechnete Durchschnittsnote aus den vorliegenden Fachern
(sieche auch Kapitel 4.2)
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4.5.2.2 Erhebung des Kriteriums ,,Erfolg im Auswahlverfahren*

Zur Erhebung des Kriteriums ,,Erfolg im Auswahlverfahren* wurden im zweiten Schritt zur
Beantwortung der Fragestellung 1 die Ergebnisse in den einzelnen Testbausteinen der zum
Auswahlverfahren eingeladenen Teilnehmer, die sich flir die Einstellung in den gehobenen
Polizeivollzugsdienst im Oktober 1999 beworben hatten, erhoben. Die Durchfithrung fand im
Zeitraum von Dezember 1998 — Mai 1999 statt. Die Bedingungen der Durchfiihrung sind
standardisiert, so dass von einer angemessenen Durchfithrungsobjektivitit ausgegangen
werden kann. Bei erfolgreichem Abschneiden in den Testverfahren des ersten Priifungstages
stellen sich die Bewerber am néchsten Tag dem Personaldrztlichen Dienst zur Untersuchung
der gesundheitlichen Tauglichkeit vor. Wenn diese den Bewerbern positiv bescheinigt wird,
nehmen sie am dritten Priifungstag teil. In Tabelle 4.5-14 wird schematisch der zeitliche

Ablauf der Datenerhebung fiir die einzelnen Probanden dargestellt.

Die erreichten Leistungen der Teilnehmer in den unterschiedlichen Testverfahren wurden
wieder liberwiegend anhand einer neunstufigen Skala bewertet. Analog wie im ersten Teil
bildete ein Punktwert von eins die schlechteste und ein Punktwert von neun die beste
Bewertung ab. Die Transformation der einzelnen Bewertungen (Rohwerte) auf die
neunstufige Skala erfolgte in Abhédngigkeit des jeweiligen Testverfahrens. Eine Ausnahme
gab es wieder bei den Bewertungen im Vorstellungs- und Rundgespréich. Hier wurde jeweils
eine 15-Punkte-Skala beim Rating durch die Interviewer zu Grunde gelegt. Weiter war bei der
Aufnahme der Ergebnisse die sequentielle pre-reject Auswahlstrategie zu beachten. Alle
Teilnehmer, welche einen Mindestwert von vier Punkten nicht erreichten, schieden aus dem

weiteren Verfahren aus.

Tab. 4.5-14: Ablauf des Auswahlverfahrens fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst

1. Prufungstag 2. Prifungstag 3. Prufungstag

- Lickendiktat - Prifung der gesundheitlichen - Vorstellungsgesprach
- Bericht Deutschleistung Tauglichkeit durch den arztlichen |- Rundgesprach

- Bericht Inhalt Dienst

- Kulturfairer Leistungstest

- Sporttest

- Nicht kulturfairer Leistungstest

Zur Berechnung des Endergebnisses wurden die einzelnen Testteile gewichtet und
anschliefend aufaddiert. Die errechnete Summe bildete dann das Abschlussergebnis des

Bewerbers. Die Gewichtung richtete sich weniger nach empirisch belegbaren Hintergriinden
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(bspw. der Hohe eines empirisch ermittelten priadiktiven Zusammenhanges zwischen Testteil
und Berufserfolg), sondern nach inhaltlichen Uberlegungen der durchfiihrenden Organisation.
In der Tabelle 4.5-15 findet sich eine Darstellung zur Gewichtung der einzelnen Testteile und
in Tabelle 4.5-16 eine Ubersicht der erhobenen Kriterien und deren Kennwerte fiir den ersten
Teil zur Bestimmung der pradiktiven Validitdit von Schulnoten. Zur veranschaulichenden
Darstellung ist in Tabelle 4.5-17 das erreichte Ergebnis eines anonymisierten Teilnehmers am

Auswahlverfahren beispielhaft zusammengefasst.

Wie aus der Tabelle 4.5-16 zu entnehmen, nahmen von den 735 Teilnehmern des ersten
Testbausteins nur 207 (28,2%) am letzten teil. In der Regel wurden die anderen Teilnehmer
aufgrund der sequentiellen Auswahlstrategie aufgrund nicht ausreichender Leistungen vom
weiteren Verfahren ausgeschlossen. Diese und weitere Ausscheidungsgriinde der Teilnehmer

sind zur Ubersicht in Tabelle 4.5-18 aufgezeigt.

Tab. 4.5-15: Gewichtung der einzelnen Testbausteine im Auswahlverfahren

Testbausteine Gewichtung

Lickendiktat Ergebnis (Punkte 1 —9) x 1

Bericht Deutschleistung Die Ergebnisse (Punkte 1 — 9) der beiden

Bericht Inhalt Berichtsleistungen werden addiert und flieRen
durch zwei dividiert in das Gesamtergebnis ein

Kulturfairer Leistungstest (Punkte 1 —9)x 2

Sporttest Die Ergebnisse der 5 Untertests (Punkte 1 — 9)
werden addiert und durch ihre Anzahl dividiert

Nicht kulturfairer Leistungstest Die jeweiligen vier Untertests werden addiert

(Punkte 1 — 9) und flieRen gemeinsam in das
Gesamtergebnis ein

Vorstellungsgesprach Die Ergebnisse der beiden Gesprachsteile

Rundgesprach (Punkte 1 — 15) werden addiert und flieRen mit
zwei multipliziert in das Gesamtergebnis ein

Gesamittestergebnis Addition der gewichteten Ergebnisse

Tab. 4.5-16: Kennwerte der Testergebnisse im Auswahlverfahren

Testbausteine n=735|N Mx Sx
Lickendiktat 735 54 1,64
Bericht Deutschleistung 734 5,24 1,69
Bericht Inhalt 734 59 2,19
Kulturfairer Leistungstest 721 7,12 1,62
Sporttest 662 4,71 1,43
Nicht kulturfairer Leistungstest 435 18,94 472
Vorstellungsgesprach 207 7,29 2,65
Rundgesprach 207 6,98 2,63
Gesamittestergebnis 735 48,49 25,64
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Tab. 4.5-17: Veranschaulichende Darstellung eines erreichten Gesamtergebnisses
im Auswahlverfahren (Kriterium)

Proband mannlich, 23 Jahre

Testbausteine Gewichtung Ergebnis
Lickendiktat Ergebnis x 1 erreicht:
= 8 Punkte
Bericht Deutschleistung | Die Ergebnisse der beiden erreicht: 7 und 8 Punkte / 2
Bericht Inhalt Berichtsleistungen werden addiert und = 7,5 Punkte

flieBen durch zwei dividiert in das
Gesamtergebnis ein

Kulturfairer Leistungstest erreicht 8 Punkte * 2
Ergebnis x 2 =16 Punkte

Sporttest Die Ergebnisse der 5 Untertests werden erreicht: 5,5, 5, 7 und 4 Punkte / 5
addiert und durch ihre Anzahl dividiert = 5,2 Punkte

Nicht kulturfairer Die jeweiligen vier Untertests werden erreicht: 7 + 8 + 7 + 9 Punkte

Leistungstest addiert und flieken gemeinsam in das = 31 Punkte
Gesamtergebnis ein

Vorstellungsgesprach * Die Ergebnisse der beiden Gesprache erreicht (10 + 8 Punkte) * 2

und werden addiert und flieRen mit zwei = 36 Punkte

Rundgesprach * multipliziert in das Gesamtergebnis ein

Gesamttestergebnis Addition der gewichteten Ergebnisse

103,7 Punkte

* 15er Skala

Tab. 4.5-18: Ausscheidungsgriinde im Auswahlverfahren

Ausscheidungsgriinde n =735 | Haufigkeit Prozent
Lickendiktat 38 5,2
Bericht (Deutschleistung und Inhalt) 30 4,1
Kulturfairer Leistungstest 9 1,2
Sporttest 192 26,1
Nicht kulturfairer Leistungstest 207 28,2
Vorstellungs- und Rundgesprach 36 4,9
Arztlich nicht tauglich 33 45
Strafrechtliche Ermittlungen 4 0,5
Mit Angaben von Griinden verzichtet 19 2,6
Ohne Angaben von Griinden verzichtet |8 1.1
Keine Ausscheidungsgrinde, 159 21,6
d.h. im Gesamtverfahren erfolgreich

Gesamtteilnehmer 735 100

Auf der Grundlage ihres erreichten Ergebnisses im Auswahlverfahren waren insgesamt 207
Bewerber erfolgreich. Allerdings konnten nur 159 Teilnehmer, neben ihres erfolgreichen
Abschneidens 1im  Auswahlverfahrens, auch die sich anschliefenden éarztlichen
Untersuchungen sowie die polizeilichen Ermittlungen {iber das Vorliegen etwaiger Straftaten
o0.4. bestehen und standen im Rahmen der Bestenauslese fiir die Einstellung im Oktober 1999
zur Verfligung. Nachdem die Kriteriumsdaten vorlagen, wurde zur Ermittlung der
prognostischen Validitdt die Produkt-Moment-Korrelation zwischen einer Prédiktor- und

einer Kriteriumsvariable berechnet (Lienert & Raatz, 1994). Weiter wurde mittels
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regressionsanalytischer Untersuchungen die prognostische Validitét der einzelnen Schulnoten

und die der Durchschnittsnote des letzten aktuellen Schulzeugnisses erschlossen.

4.5.2.3 Erhebung des Kriteriums ,,Erfolg im Studium*

Um die mogliche Aussagekraft der Schulnoten als Pradiktor fiir den Erfolg in einem

Auswahlverfahren bewerten zu konnen, sollte im zweiten Teil der Untersuchung 1 die Frage

beantwortet werden, inwieweit Schulnoten hinsichtlich des Ausbildungserfolges eine

hinreichend valide Vorhersage erlauben. Hierzu wurden von den Studenten der Ausbildung
im gehobenen Polizeivollzugsdienst, die im Oktober 1999 eingestellt worden waren, die

Ergebnisse ihrer Zwischenpriifung des Berufspraktikums im Friihjahr 2000 erfasst (s.a.

Kapitel 4.5.2.3). Wie schon in Kapitel 4 beschrieben, hétte sich fiir die Operationalisierung
des Studienerfolges auch das Ergebnis der abschlieenden Laufbahnpriifung nach drei Jahren
Ausbildung angeboten. Aufgrund begrenzter zeitlicher Ressourcen (vorgeschriebene Dauer

der Hospitationszeit) sowie des zu erwartenden Zugewinns durch eine zeitliche Verlangerung,

wurde entschieden, die Ergebnisse der Zwischenpriifung im ersten Studienabschnitt als

Operationalisierungen fiir den Studienerfolg zu wihlen. Um den praktischen Aspekten der
Berufsausbildung und der spéteren Berufstiatigkeit Rechnung zu tragen, wurde die praktische

Teilleistung der Zwischenpriifung, die Note der sich der theoretischen Priifung

anschlieBenden berufspraktischen Zeit, in das Gesamtergebnis integriert. Die Bewertung der
Leistungen der Studenten erfolgte anhand eines 15-Punkte-Bewertungssystems (zur genauen

Berechnung des Zwischenpriifungsergebnisses siche auch Kapitel 5.2). Anschlieend wurden
die Ergebnisse zur Verrechnung mit den Schulnoten aufgrund des an der

Ausbildungsinstitution gegebenen Transformationssystems in das in der Bundesrepublik
Deutschland an den meisten Schulen gebrdauchliche Notensystem von 1 bis Note 6 umgesetzt

(s.a. Tab. 4.3-3).

Zur Ermittlung der prognostischen Validitdt wurde nach Beendigung der Zwischenpriifung
und Vorliegen der Kriteriumsdaten erneut die Produkt-Moment-Korrelation zwischen einer

Pradiktor- und einer Kriteriumsvariable berechnet (Lienert & Raatz, 1994). Weiter wurde

auch mittels multipler Regressionsanalysen die Pradiktionskraft der Schulnoten hinsichtlich

ihrer Vorhersageleistung beziiglich des Studienerfolges untersucht.

- 128 -



4.5 Durchfiihrung

4.5.2.4 Berechnung der Kosten-Nutzen-Relation

Wie in den vorangegangenen Kapiteln bereits beschrieben und dargestellt, wurde neben der
pradiktiven Validitit der Schulnoten auch deren Nutzen und Kosten beziiglich des ereichten
Ergebnisses im Auswahlverfahren anhand der Payoff-Funktion des Brodgen-Cronbach-
Gleser-Modells (Hoft, 2001) in Anlehnung an Kersting (2004) bestimmt. Das Zusammenspiel
der Faktoren Grundquote, Selektionsquote und Pradiktorvaliditét zeigt, dass der Einsatz eines

validen Verfahrens umso wichtiger ist, je geringer der Anteil Geeigneter unter den
unausgelesenen Bewerbern und je grofer die Selektionsquote ist. Andererseits ist die

Pradiktorvaliditat weniger wichtig, wenn die Grundrate hoch und die Selektionsquote niedrig
ist. Dariiber hinaus ist es fiir ein Unternehmen wichtig einschédtzen zu kdnnen, welchen
monetdren Nutzen ein Auswahlverfahren bietet (s.a. Kapitel 2.1). Die Berechnung der Payoff-
Funktion des Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells erfolgte, wie in Abbildung 4.5-1, nach

folgender Formel:

AU=NE -T-SDY - rxy- Zx -C - NB

Abb. 4.5-1: Payoff-Funktion des Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells
(Hoft, 2001)

Die inhaltliche Bedeutung der Parameter ist in der Tabelle 4.5-19 zusammengefasst.

Zur Berechnung der Payoff-Funktion wurden die verfiigbaren Daten der Gesamtstichprobe
und Teilstichprobe herangezogen sowie durch die erschlossenen Ergebnisse zur Bestimmung
der pradiktiven Validitdt von Schulnoten ergidnzt. Da nicht alle fiir die Formel notwendigen
Daten vorlagen, wurden verschiedene Parameter aufgrund gegebener Erfahrungen geschitzt

bzw. interpoliert.

Fiir die Berechnung der Payoff-Funktion wird der unkorrigierte Validitdtskoeffizient in die
Analyse aufgenommen. Bei den in der Eignungsdiagnostik verbreiteten Artefaktkorrekturen
muss die Gefahr einer Uberkorrektur beriicksichtigt werden. Wihrend eine
Minderungskorrektur ~ fir ~ Kriterienunreliabilitit =~ angemessen  ist, darf  eine
Streuungseinschriankung in der Validierungsstichprobe, wie in dieser Untersuchung der Fall,
nur so weit korrigiert werden, bis sie der Modellannahme einer durch Vorauswahl selegierten

Bewerberstichprobe entspricht (Funke & Barthel, 1995). Aufgrund dessen wird
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konservativerweise, um eine Uberkorrektur ~zu verhindern, der unkorrigierte

Validititskoeffizient in der Kosten-Nutzen-Analyse verrechnet.

Tab. 4.5-19: Inhaltliche Bedeutung der Parameter der Payoff-Funktion des
Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells am Beispiel gehobener Polizeivollzugsdienst

A U | Der Nutzenzuwachs in Geldeinheiten, der durch das Testverfahren entsteht

NE Anzahl der Eingestellten n=134

T Anzahl der berlicksichtigten Zeiteinheiten (in 10 Jahre
Jahren), welche die Bewerber durchschnittlich
in einer Institution verbringen

SDY | Standardabweichung der Berufsleistung in Besoldungsstufen A 10 — A12 (Differenz zwischen den
Geldeinheiten besten Mitarbeitern und durchschnittlichen Mitarbeitern)
40 % des jahrlichen Entgeltes x 2 Durchschnittliches Jahresentgelt in Euro:

A 10: 3052,69 * 12 = 36632,28
A 10:3452,85 * 12 =41434,20
A 10:3843,33 * 12 =46119,96

(36632,28+41434,20+46119,96)/3 = 41395,48
41395,48 * 2 =82,790,96
40 % =33116,38

rxy | Validitatskoeffizient zu berechnen
Zwischen der errechneten Durchschnittsnote
aus den Fachern Deutsch, Mathematik,
Englisch, Geschichte et al und Sport (Pradiktor)
und dem Kriterium Ergebnis in der

Zwischenprifung
; Durchschnittlicher standardisierter Testwert zu berechnen
X | (Pradiktorwert) der Ausgewéhiten.

C Kosten fiir das Testverfahren pro Anwendung | Geschatzte Kosten in Euro pro Bewerber fir:
Mitarbeiter Annahme Bewerbungen
Mitarbeiter Aufnahme Noten
Mitarbeiter arztliche Untersuchung
Mitarbeiter polizeiliche Uberpriifung
Mitarbeiter Einstellung
(siehe auch Kapitel 2.2.2)

NB | Anzahl der Bewerber N =735

4.6 Ergebnisdarstellung

Bei der Berechnung der prognostischen Validitit der Noten hinsichtlich des Kriteriums
,Endergebnis in der Zwischenpriifung® muss beriicksichtigt werden, dass es sich bei der
Teilstichprobe, der nach dem Ergebnis im Auswahlverfahren geeigneten und eingestellten
Bewerber des gehobenen Polizeivollzugsdienstes, um eine einseitig selegierte Stichprobe

handelt. Da nur die Daten der Probanden, die im Auswahlverfahren erfolgreich waren,
eingestellt und zur Zwischenpriifung zugelassen wurden, einbezogen werden konnten, fehlte
der linke Auslauf der Testpunktwerteverteilung. Der statistische Zusammenhang gegeniiber
der Gesamtgruppe der Bewerber wird aufgrund dessen eher unterschétzt. Nach Lienert (1989)

kann jedoch trotzdem mit einiger Vorsicht ein Reprdsentativschluss auf die Validitit des
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Testes fiir die gesamte Bewerberpopulation vollzogen werden, indem eine
Selektionskorrektur durchgefiihrt wird (vgl. Lienert, 1989, S. 307).

Die angegebenen Korrelationskoeffizienten sind somit fiir die Varianzeinschrinkung
korrigiert, ergédnzend werden die unkorrigierten Werte jeweils darunter in Klammern mit der
Signifikanzangabe ausgewiesen. Wenn die Korrelation auf dem Niveau 0,05 % zweiseitig
signifikant wird, erfolgt die Angabe des Signifikanzniveaus mit ,,* «, bei einer Korrelation auf

dem 0,01 % -Niveau erfolgt die Angabe ,,** .

4.6.1 Prognostische Validitit von Schulnoten
hinsichtlich des Kriteriums Auswahlverfahren

Gemail den unter Kapitel 3.3 dargestellten Hypothesen, ergaben sich zu deren Beantwortung
zur Analyse der prognostischen Validitdt von Schulnoten (Kriterium Auswahlverfahren) die
nachfolgenden Ergebnisse.

In Tabelle 4.6-1 sind die Einzelkorrelationen nach Pearson der erhobenen Schulnoten
(Pradiktoren) mit dem Kriterium ,Endergebnis im Auswahlverfahren® (Gesamtpunkte)

dargestellt.

Tab. 4.6-1: Einzelkorrelationen Schulnoten (Pradiktoren) mit dem
Kriterium ,,Endergebnis im Auswahlverfahren*

Anzahl der Schulnoten Endergebnis im
Teilnehmer Auswahlverfahren

689 Durchschnittsnote*** -.212*

682 Deutsch -.124*

676 Mathe -.158**

671 Englisch -,189**

677 Geschichte / Wirtschaft / Politik -.037

628 Sport -.130**

*berechnete Durchschnittsnote aus den vorliegenden Fachern
(siehe auch Kapitel 4.2)

In Tabelle 4.6-2 — 4.6-4 sind die Ergebnisse der Regression (Einschluss) der Préddiktoren
Schulnoten hinsichtlich des Kriteriums ,,Endergebnis im Auswahlverfahren* (Gesamtpunkte)

dargestellt.
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Tab. 4.6-2: Regression: Pradiktor ,,Schulnoten®, Kriterium ,,Endergebnis im
Auswahlverfahren*; Modellzusammenfassung

Modell R R-Quadrat | Korrigiertes Standardfehler
R-Quadrat des Schatzers
1 .251a .063 .055 24,662

a. Einflussvariablen: (Konstante) Schulnoten Sport, Englisch, Mathematik, Geschichte / Wirtschaft / Politik, Deutsch

Tab. 4.6-3: Regression: Pradiktor ,,Schulnoten®, Kriterium ,,Endergebnis im
Auswahlverfahren“; ANOVA b

Modell Quadratsumme | df Mittel der | F Signifikanz
Quadrate
1 Regression | 24110,494 5 4822,099 7,928 .000 a
Residuen 358240,53 589 608,218
Gesamt 382351,03 594

a. Einflussvariablen: (Konstante) Schulnoten Sport, Englisch, Mathematik, Geschichte / Wirtschaft / Politik, Deutsch
b. Abhéngige Variable: Endergebnis Auswahlverfahren

Tab. 4.6-4: Regression: Pradiktor ,,Schulnoten®, Kriterium ,,Endergebnis im
Auswahlverfahren®; Koeffizienten a

Nicht standardisierte | standardisierte
Koeffizienten Koeffizienten
Modell B Standardfehler Beta T Signifikanz
1 (Konstante) 75,063 5,383 13,945 .000
Deutsch -1,078 1,619 -.032 -.666 .506
Mathematik -2,528 1,114 -.098 -2,269 .024
Englisch -5,485 1,399 -.182 -3,920 .000
Geschichte et al. | 3,383 1,512 105 2,238 .026
Sport -3,158 1,371 -.094 -2,304 .022

a. Abhéngige Variable: Endergebnis Auswahlverfahren

- 132 -



4.6 Ergebnisdarstellung

4.6.2 Prognostische Validitit von Schulnoten
hinsichtlich des Kriteriums Zwischenpriifung im Studium

Gemal den unter Kapitel 3.3 dargestellten Hypothesen, ergaben sich zu deren Beantwortung

zur Analyse der prognostischen Validitit von Schulnoten (Kriterium Endnote
Zwischenpriifung) nachfolgende Ergebnisse.

In Tabelle 4.6-5 sind die Einzelkorrelationen nach Pearson der erhobenen Schulnoten
(Pradiktoren) mit dem Kriterium ,Endergebnis in der Zwischenpriifung des Studiums

(Gesamtnote) dargestellt.

Tab. 4.6-5: Ergebnis Einzelkorrelation zwischen den Schulnoten (Pridiktoren)
und dem Endergebnis Zwischenpriifung (Kriterium)

Anzahl der Schulnoten Endergebnis
Teilnehmer Zwischenprufung
121 Durchschnittsnote*** 297
(.288**)
119 Deutsch 215
(.200**)
119 Mathe .249
(.261**)
119 Englisch .097
(.103)
121 Geschichte / Wirtschaft / Politik 315
.(323*%)
114 Sport -.056
(- .052)

***berechnete Durchschnittsnote aus den vorliegenden Fiachern
(sieche auch Kapitel 4.2)

In den Tabellen 4.6-6 — 4.6-8 sind die Ergebnisse der Regression (Einschluss) der Pradiktoren

hinsichtlich des

,.Schulnoten® Kriteriums in der

,Endergebnis Zwischenpriifung*

(Gesamtnote) dargestellt.

Tab. 4.6-6: Regression: Priadiktor ,,Schulnoten®, Kriterium ,,Endergebnis in der
Zwischenpriifung*; Modellzusammenfassung

Modell R R-Quadrat | Korrigiertes Standardfehler
R-Quadrat des Schatzers
1 406a 165 125 4592

a. Einflussvariablen: (Konstante) Schulnoten Sport, Englisch, Mathematik, Geschichte / Wirtschaft / Politik, Deutsch
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Tab. 4.6-7: Regression: Pradiktor ,,Schulnoten®, Kriterium ,,Endergebnis in der
Zwischenpriifung*; ANOVA b

Modell Quadratsumme | df Mittel der | F Signifikanz
Quadrate
1 Regression | 4,338 5 .868 4,114 .002 a
Residuen 21,931 104 211
Gesamt 26,269 109

a. Einflussvariablen: (Konstante) Schulnoten Sport, Englisch, Mathematik, Geschichte / Wirtschaft / Politik, Deutsch
b. Abhéngige Variable: Endergebnis Zwischenpriifung

Tab. 4.6-8: Regression: Pradiktor ,,Schulnoten®, Kriterium ,,Endergebnis in der
Zwischenpriifung®; Koeffizienten a

Nicht standardisierte | standardisierte
Koeffizienten Koeffizienten
Modell B Standardfehler Beta T Signifikanz
1 (Konstante) 2,245 231 9,730 .000
Deutsch 9,973E-02 .074 144 1.340 .183
Mathematik 8,201E-02 .046 170 1,780 .078
Englisch -2,467E-02 | .056 -.045 -.442 .659
Geschichte et al. .163 .061 .269 2,689 .008
Sport -.102 .061 -.157 -1,669 .098

a. Abhédngige Variable: Endergebnis Zwischenpriifung

4.6.3 Kosten-Nutzen Relation

Wie unter Kapitel 4.5.2.4 erldutert, erfolgte die Berechnung der Payoff-Funktion des
Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells fiir die Note mit der hochsten Prédiktionskraft nach der
Formel: AU=NE - T:-SDY - rxy- zx - C - NB. Die Darstellung und das Ergebnis der

Berechung sind in Tabelle 4.6-9 wiedergegeben.

Die Anwendung der Schulnoten als Auswahlinstrument ergibt im Vergleich zu einer bloBen
Zufallsauswahl (rxy= 0) flir die ndchsten ca. 10 Jahre einen Nutzenzuwachs von knapp 3,1

Millionen Euro.
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Tab. 4.6-9: Berechnung der Payoft-Funktion von Schulnoten

A U | Der Nutzenzuwachs in Geldeinheiten, der durch das Testverfahren entsteht:

NE | Anzahl der Eingestellten 134

T Anzahl der beriicksichtigten Zeiteinheiten (in 10 Jahre
Jahren), welche die Bewerber durchschnittlich
in einer Institution verbringen

SDY | Standardabweichung der Berufsleistung in 33116,38 Euro
Geldeinheiten
40 % des jahrlichen Entgeltes x 2

I Xy Validitétskoeffizient der Durchschnittsnote r=.288

7X Durchschnittlicher standardisierter Testwert 27
(Pradiktorwert)

C Kosten fiir das Testverfahren pro Anwendung | 500 Euro

NB | Anzahl der Bewerber 735

Nutzenzuwachs in Geldeinheiten:

= (134* 10* 33116,38 * .288 * .27) — (500 * 735)
= 3.083.173,81 Euro

4.6.4 Beantwortung der Hypothesen

Die in Kapitel 3.3.1.1 formulierten Hypothesen zur Analyse der prognostischen Validitét der
einzelnen Schulnoten und der errechneten Durchschnittsnote beziiglich des Kriteriums
,Oesamtergebnis Auswahlverfahren konnen wie folgt beantwortet werden, wobei die

korrigierten Korrelationskoeftizienten ausgewiesen werden:

Wie aus der Tabelle 4.6-1 ersichtlich, ergaben sich zwischen den Schulnoten Deutsch
(r = -.124), Mathematik (r = -.158), Englisch (r = -.189) und Sport (r = -.130) auf dem 1%
Niveau empirische signifikante nachweisbare Zusammenhédnge. Auch die errechnete
Durchschnittsnote korrelierte auf dem 1% Niveau signifikant mit dem Kriterium (r = -.212).

Wie aus den Tabellen 4.6-2 und 4.6-3 zu entnehmen, ergibt sich ein korrigiertes R2 von .055.
Die Regressionsgleichung ist mit F = 7,928 signifikant. Dabei leisten die Préddiktoren
Mathematik, Englisch und Geschichte et al. einen signifikanten Beitrag zur

Regressionsgleichung (Tabelle 4.6-4).

Die in Kapitel 3.3.1.2 formulierten Hypothesen zur Analyse der prognostischen Validitét der
einzelnen Schulnoten und der errechneten Durchschnittsnote beziiglich des Kriteriums

,Gesamtnote Zwischenpriifung* kénnen wie folgt beantwortet werden:

Wie aus der Tabelle 4.6-5 ersichtlich, ergaben sich zwischen den Schulnoten Deutsch
(r = .215), Mathematik (r = .249), Geschichte et al. (r = .315) und der Durchschnittsnote (r =
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.297) auf dem 1% Niveau empirische signifikante nachweisbare Zusammenhénge. Wie aus
den Tabellen 4.6-6 und 4.6-7 zu entnehmen, ergibt sich ein korrigiertes R2 von .125. Die
Regressionsgleichung ist mit F = 4,144 signifikant. Dabei leistet nur der Pradiktor Geschichte

et al. einen signifikanten Beitrag zur Regressionsgleichung (Tabelle 4.6-8).

4.7 Interpretation der Ergebnisse

Ziel der Untersuchung 1 war die Analyse der prognostischen Validitdt der Schulnoten von
Bewerbern um einen Ausbildungsplatz fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst. Hierzu
wurden in einem ersten Schritt aus den eingegangenen Bewerbungsunterlagen die Schulnoten
Deutsch, Englisch, Mathematik, Sport und die vorliegende Note in einem der Ficher
Geschichte, Politik oder Wirtschaft als Pradiktoren erhoben. Bei der Erhebung der
Pradiktoren wurden jene Facher einbezogen, die in ausreichend grofler Anzahl (> 30)
vorkamen. Nach Abstimmung mit erfahrenen Pidagogen der Ausbildungsinstitution wurden
einzelne Facher zusammen erhoben. Da nicht alle vorliegenden Zeugnisse der Bewerber tiber
eine Durchschnittsnote verfiigen, waren zur Berechnung dieser einige Vorarbeiten notwendig.
Eine gleichberechtigte Aufnahme aller Noten in ein Gesamtergebnis (Mittelwert) wiirde
bedeuten, dass alle aufgenommenen Schulnoten mit dem gleichen Gewichtungsbeitrag in die
Durchschnittsnote eingehen. Wie aus der Literatur bekannt (siehe Kapitel 2), besitzen die
einzelnen Noten jedoch unterschiedliche Gewichte und sind zudem interkorreliert. Aus
diesem Grund wurde die Durchschnittsnote aufgrund des Ergebnisses einer einfachen linearen
Regression berechnet und ebenfalls als Pradiktor zur Analyse der prognostischen Validitét
verwendet. Als Kriterium wurde das Gesamtergebnis der Teilnehmer im Auswahlverfahren
verwendet.

Der zweite Schritt der Untersuchung umfasst die Analyse der Daten derjenigen Bewerber, die
sich aufgrund ihrer erreichten Ergebnisse im Auswahlverfahren fiir die Einstellung in den
gehobenen Polizeivollzugsdienst haben qualifizieren konnen und ein Jahr spéter das Studium
an der Fachhochschule aufnahmen. Ziel war es, die Vorhersageleistung von Schulnoten auch
hinsichtlich eines weiteren Kriteriums zu erschlieen. So wurde hier die Gesamtnote der
Zwischenpriifung im Studium als Kriterium erhoben. In diesem Teil der Untersuchung
wurden die erhobenen Noten aus o.g. Fachern um jene bereinigt, die von Teilnehmern am
Testverfahren stammten, die sich nicht fiir eine Einstellung haben qualifizieren kénnen bzw.

aus anderen Grinden aus dem Testverfahren ausschieden.
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Bei der Erstellung eines Auswahlverfahrens und im Weiteren der Uberpriifung seiner Giite
ist es neben der Maximierung der prognostischen Validitit ebenso das Ziel, diejenigen
Testverfahren und Instrumente mit den geringsten Kosten und dem groBtmdoglichen Nutzen
fiir eine Organisation auszuwdhlen. Somit stellte sich die Frage, ob Schulnoten als
Pradiktoren des beruflichen Erfolges bzw. des Ausbildungserfolges mit einem relativ
geringen zeitlichen Erhebungsaufwand und geringen Kosten andere teurere und zeitlich
aufwendigere Priadiktoren ersetzen konnen. In zahlreichen Untersuchungen zur Bedeutung des
Pradiktors Schulnoten wird diese Frage eher kontrovers diskutiert (vgl. a. Althoff, 1986;

Ingenkamp, 1969; Petersen, 2002, Schuler, 1998). Falls jedoch Schulnoten eine ausreichend
hohe prognostische Validitdt zur Vorhersage des Gesamtergebnisses im Auswahlverfahren
oder / und des Erfolges in der Zwischenpriifung aufweisen, wire unter Beriicksichtigung der

Kosten-Nutzen Relation zu iiberlegen, ob das in dieser Form bestehende Auswahlverfahren
fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst noch in gegebener Form sinnvoll ist bzw. es nicht
zumindest mit modifizierter Struktur durchgefiihrt werden miisste. Aus diesem Grund wurde
die Kosten-Nutzen Relation anhand der in Abschnitt 2.1 beschriebenen Payoff-Funktion des
Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells berechnet.

Nach Schuler (1996) liegt die Hohe eines durchschnittlichen Korrelationskoeffizienten in der
Berufseignungsdiagnostik in einem Bereich von r = .30. Eine Prognose des beruflichen
Erfolges mit einem Validitdtskoeffizienten von r = .50 ist bereits als sehr gut zu bezeichnen,
(Kapitel 2.3), jedoch nur selten bei eingesetzten eignungsdiagnostischen Priddiktoren zu
finden. GemdédB der allgemeinen Richtlinien an die erforderliche Hohe von
Validititskoeffizienten von Lienert (1989) ist deshalb ein Test in einem solchen Umfang
valide, wenn seine Anwendung eine bessere Vorhersage ermoglicht als seine Unterlassung.
Demnach wire bereits ein Validititskoeffizient zufrieden stellend, der sich auf dem 1%-
Niveau absichern ldsst. Tests mit Validitdtskoeffizienten unter r = .3 sind allerdings nach
Lienert (1989), auch wenn sie statistisch abgesichert sind, fiir die alleinige Verwendung
nahezu nutzlos. Sie konnen allerdings im Rahmen einer Testbatterie gute Dienste leisten,
insbesondere dann, wenn sie mit den anderen Tests niedrig korrelieren. Unter diesen
Gesichtspunkten sind die errechneten bivariaten Korrelationskoeffizienten der Schulnoten
Deutsch (r = -.12), Mathematik (r = -.16), Englisch (r = -.19), Sport (r = -.04) und der
Durchschnittsnote (r = -.21) im Hinblick auf die Vorhersage des Gesamtergebnisses im
Auswahlverfahren zwar signifikant, die Zusammenhdnge jedoch nur sehr gering. Im

Vergleich dazu, wurde in einer Studie von Althoff (1986) hinsichtlich der Beziehungen
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zwischen Schulnoten und dem Kriterium Testleistung, nur ein geringer Teil der 392

Korrelationen, ndmlich genau 14, iiberhaupt signifikant.

Validitétskoeffizienten anderer Studien, wie z.B. Baron - Boldt, Funke und Schuler (1989)
zeigen allerdings mit einer prédiktiven Validitdt der Schulnoten von r = .41 fiir den
Ausbildungserfolg und r = .46 flir den Studienerfolg deutlich héhere Validitatskoeffizienten.
Insofern erscheinen die vorliegenden prognostischen Validititen der genannten Noten
unzureichend. Auch wenn es im ersten Schritt der Untersuchung 1 nicht um die Vorhersage
des Ausbildungserfolges ging, haben Schulnoten als alleiniges Auswahlinstrument flir den
gehobenen Polizeivollzugsdienst in Anlehnung an die oben genannte Aussage von Lienert

(1989) aufgrund dieser Ergebnisse kaum einen praktischen Nutzen.

Von Bedeutung konnen sie allerdings im Rahmen einer anderen Funktion sein. Wie in Kapitel
2.3 dargestellt, muss die prognostische Validitdt der Bewerbungsunterlagen insgesamt mit

r = .18 (Reilly & Chao, 1982) als ungeniigend erachtet werden. Hier leistet zumindest die

errechnete Durchschnittsnote mit einer prognostischen Validitit von r = -.21 einen Beitrag zur
Vorhersage des Endergebnisses im Auswahlverfahren und konnte als Vorauswahlkriterium
einen validen Beitrag fiir die Aussagekraft der Bewerbungsunterlagen liefern. Ahnliches gilt
unter Umsténden fiir die Englischnote mit einem Validititskoeffizienten von r = -.19. Die
weiteren Schulnoten liegen im Vergleich dazu mit Korrelationen in einem Bereich von
r = -.13 (Sport) und niedriger und bleiben ohne praktischen Nutzen. Gerade auch unter

Beriicksichtigung der in den letzten Jahrzehnten deutlich geringer werdenden mittleren
Korrelation fiir die Noten von bspw. Realschulzeugnissen mit einer prognostischen Validitit
von r = .26 (Schuler, 1998), spricht die prognostische Validitit der errechneten

Durchschnittsnote zumindest fliir eine gewisse Niitzlichkeit der Verwendung als

Einzelpradiktor im Rahmen der Vorauswahl. Schuler (1998) verweist dariiber hinaus auf eine
abnehmende Tendenz auch im Bereich der allgemeinen Hochschulreife, wie sie in der Regel
die Zugangsvoraussetzung fiir die Aufnahme eines Studiums 1im gehobenen

Polizeivollzugsdienst ist.

Trotz diese durchaus niitzlichen Funktion im Rahmen der Vorauswahl stellen sich die
erhobenen Schulnoten, orientiert an den von Lienert (1989) gestellten Anforderungen fiir die

Hohe von Validititskoeffizienten, als alleiniger Prddiktor zur Auswahl von

Polizeivollzugsbeamten als wenig niitzlich dar. Im gleichen Sinne sind sie aber im Rahmen
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einer Testbatterie einsetzbar und haben als Vorauswahlfilter die Funktion einer Vorselektion

und bilden durchaus eine niitzliche erste Stufe im Auswahlprozess.

Die regressionsanalytischen Berechnungen zeigen ein &dhnliches Bild: Trotz eines
signifikanten F-Bruches (overall) liegt die multiple Korrelation mit R = .251 und mit einem
Determinationskoeffizienten von .063 erstaunlich niedrig, d.h. nur ca. 6%, der Varianz des
Kriteriums werden durch die Schulnoten erklédrt. Dieser Wert an aufgeklédrter Varianz ist
derart gering, dass andere Einfliisse fiir das erfolgreiche Abschneiden im Auswahlverfahren
eine ebenso grofie oder noch grofere Rolle zu spielen scheinen als die Schulnoten.

Die Englischnote, welche nach der Durchschnittsnote die hochste bivariate Korrelation mit

dem Kritertum Endergebnis im Auswahlverfahren besitzt, leistet auch regressionsanalytisch
den hochsten Beitrag zur Vorhersage des Kriteriums. Sprachliche Fertigkeiten, wie z.B.

sprachliche Ausdrucksfihigkeit und sprachliches Verstindnis, wie sie im Fach Englisch
erforderlich sind, scheinen fiir das erfolgreiche Abschneiden im Auswahlverfahren behilflich
zu sein. Viele der Testbausteine im Auswahlverfahren (vgl. Kapitel 2.2) weisen sprachliche
Komponenten auf, bei denen die genannten sprachlichen Fahigkeiten Voraussetzung fiir das
erfolgreiche Abschneiden sind. Zu nennen wiéren hier u.a. das Liickendiktat, das Verfassen

eines Berichtes sowie die sprachliche Darstellung im Vorstellungs- und Rundgespriach. Das
hier sich bestitigende Ergebnis spricht neben der Durchschnittsnote fiir die zusitzliche

Verwendung der Englischnote als Vorauswahlkriterium.

Analog der bivariaten Korrelation, stellt die Mathematiknote den Prddiktor mit dem
dritthochsten B-Gewicht dar. Allerdings konnte hier nicht das Ergebnis anderer Studien
bestétigt werden, nach denen sich die Mathematiknote als validester Einzelprddiktor im
Kontext der Vorhersage des Ausbildungserfolges erwiesen hatte (z.B. Althoff, 1986). Sie

erreicht hier eine dhnlich geringe Aussagekraft (r = .15), wie dies fiir die Prognose des
beruflichen Erfolges bekannt ist (Schuler, 1996).

Bei Betrachtung der Ergebnisse der regressionsanalytischen Berechnungen zeigt sich, dass die
B-Gewichte aller Schulnoten, aufler dem des Préddiktors ,,Schulnote Deutsch®, signifikant
werden. Das unbedeutende Gewicht der ,,Deutschnote™ ist insofern tiberraschend, als die

bivariate Korrelation dieses Priddiktors mit dem Kriterium ,Endergebnis im
Auswahlverfahren® auf dem 1 %- Niveau mit r = -.12 signifikant wurde. Die Erkldrung fiir
diesen Widerspruch findet sich allerdings in den Korrelationen der Schulnoten Mathematik,

Englisch, Geschichte et al. und Sport. Dort zeigen sich durchweg signifikante
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Interkorrelationen, d.h. in der Schulnote ,,.Deutsch* stecken Anteile der anderen beschriebenen
Noten und vice versa. Diejenigen Eigenschaften und Féhigkeitsanteile, welche die Leistung in
dem Fach ,,Deutsch® bestimmen, sind ebenso fiir die Leistung in den anderen genannten
Féachern erforderlich. In diesen Kontext passt ebenso das Ergebnis des Pradiktors ,,Schulnote

in Geschichte et al“. Die bivariate Korrelation dieses Pradiktors mit dem Kriterium ist sehr
gering und nicht signifikant, wéihrend sein Gewicht in der Regressionsanalyse den

zweithochsten Beitrag fiir die Vorhersage des Kriteriums Endergebnis liefert.

Fiir die Vorhersage des Kriteriums ,,Gesamtnote in der Zwischenpriifung® ergeben sich
signifikante bivariate korrigierte Korrelationen der Noten Deutsch (r = .22), Mathematik (r =
.25) und Geschichte et al. (r = .32), die im Vergleich zu den Korrelationskoeffizienten fiir die
Vorhersage des Endergebnisses im Auswahlverfahren zufrieden stellend hoher liegen. Im
Vergleich aller Pradiktoren weist die Schulnote in Geschichte et al. sogar mit r = .32 den
hochsten Validitdtskoeffizienten auf. Beziiglich der von Lienert (1989) gestellten
Anforderungen an die Hohe der Validititskoeffizienten ist der Zusammenhang zwischen der
Note in Geschichte und der Gesamtnote in der Zwischenpriifung eher gering, ldsst jedoch
tendenziell einen Einfluss vermuten. Wie schon dargestellt, konnen nach Lienert (1989)
Pradiktoren mit Validitdtskoeffizienten im Bereich von r = .3 und hoéher von praktischer
Bedeutung sein. Insbesondere als Ergdnzung der oben beschriebenen Noten koénnte die

Geschichtsnote auch im Rahmen der Vorauswahl von Bewerbern fiir den gehobenen

Polizeivollzugsdienst eine niitzliche und praktische Verwendung finden. Das gleiche Bild
zeigt sich in der Analyse der multiplen linearen Regression. Neben dem signifikanten F-
Bruch zur Uberpriifung der Hypothese, dass der multiple Korrelationskoeffizient groBer ist als

Null, besitzt der Pradiktor ,,Schulnote in Geschichte et al.“ einen bedeutsamen Einfluss auf
das Endergebnis in der Zwischenpriifung (hochstes und einzig signifikantes B-Gewicht).
Dieses Ergebnis stiitzt die Verwendung dieser Note im Kontext der Vorauswahl der Bewerber

fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst.

Auch die Durchschnittsnote weist in Relation zu den anderen Noten einen vergleichsweise
hohen Validititskoeffizient von r = .3 auf, bleibt jedoch genauso unter der in praxi
geforderten Hohe fiir Validitiatskoeffizienten von r = .5 (Schuler, 1996). Auch wenn die
Durchschnittsnote in dieser Untersuchung eine signifikante Korrelation mit der Gesamtnote in
der Zwischenpriifung aufweist und sie generell auch in unterschiedlichen anderen Studien

(vgl. z.B. Baron-Boldt, 1989) als der beste Einzelprddiktor fiir die Vorhersage des Studien-
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und Berufserfolges gilt, reicht dieses Ergebnis nicht an andere bereits in diesem
Zusammenhang gefundene Hohen von Validititskoeffizienten heran. So ermittelte Baron-

Boldt (1989) bspw. eine mittlere korrigierte prognostischen Validitit von r = .46 bzw. r = .41.

In Relation zu préadiktiven Validititen der bisherigen Pridiktoren zur Vorhersage des
Ausbildungserfolges (insbesondere die anzunehmende pridiktive Validitidt der kognitiven
Leistungstests) und aufgrund der nur geringen Verbreitung der Geschichtsnote in den
vorliegenden Zeugnissen der Bewerber, bieten sich beide Noten trotz dieser zumindest
annidhernd zufrieden stellenden Validitdten nicht als Ersatz- bzw. zusitzlicher Baustein im

Auswahlverfahren an.

Die Noten in den Fiachern Deutsch, Englisch, Mathematik und Sport haben aufgrund ihrer
nicht signifikanten B-Gewichte keinen signifikanten Einfluss auf das Endergebnis in der
Zwischenpriifung. Die bivariaten Korrelationen der Facher Deutsch und Mathematik zeigen
jedoch signifikante Korrelationen mit dem Kriterium. Die bereits beschriebene
Mulitkollinearitdit und deren Konsequenz in Suppressoreffekten zeigen, dass die einzelnen
Fahigkeiten, die sich in den unterschiedlichen Noten manifestierten, sich nicht unbedingt

immer diskriminieren lassen.

Fiir den Einsatz in der Praxis spielt somit nicht nur der Validitdtsnachweis eine Rolle, sondern
es miissen ebenso die Kosten der Verwendung des Verfahrens und dessen Nutzen

beriicksichtigt werden. So ergibt sich bei Beriicksichtigung der Ergebnisse der Kosten-Nutzen

Analyse im Vergleich zu einer bloBen Zufallsauswahl (rxy = 0) ein anderes Bild. Fiir die
Durchschnittsnote als Einzelpradiktor fiir die néchsten 10 Jahre ergdbe sich ein
Nutzenzuwachs von fast 3,1 Millionen Euro. Im Rahmen der Vorauswahl von Bewerbern fiir

den gehobenen  Polizeivollzugsdienst miissen die  Schulnoten lediglich den
Bewerbungsunterlagen als Daten entnommen werden. Dies bedeutet im Prinzip weder zeitlich
noch hinsichtlich der Kosten einen groBen zusitzlichen Erhebungsaufwand. Trotz der in
dieser Untersuchung eher geringen Validititskoeffizienten besitzen die Noten zumindest
gegeniiber einer Zufallsauswahl einen vergleichsweise hohen Nutzen. Selbst bei der Kosten-
Nutzen Analyse der Mathematiknote mit einem eher niedrigen Validitétskoeffizient von
r = .22 ergibt sich ein Nutzenzuwachs von ca. 2,4 Millionen Euro (T = 10 Jahre). In
Anlehnung an das von Kersting (2004) verwendete Beispiel (Nettonutzen = 300.500 Euro)

und dessen Parameter ergibt sich zur Beurteilung der Aussagekraft der vorliegenden
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Ergebnisse fiir die Durchschnittsnote (zwei eingestellte und 14 eingeladene Bewerber) bei
einer angenommenen Verweildauer von zehn Jahren, ein zusitzlicher Nettonutzen, im

Vergleich zu einer Zufallsauswahl, von 46.112,05 Euro.

Die berechneten Validititskoeffizienten fiir die Schulnoten sind weder hinsichtlich des
Kriteriums ,,Gesamtpunkte im Auswahlverfahren* noch des Kriteriums ,,Abschlussnote in der
Zwischenpriifung®  zufrieden  stellend. @ Mit  einem  vergleichsweise = hohen
Validitétskoeffizienten von r = .30 bzw. r = .32 erlauben hinsichtlich des Kriteriums
,Abschlussnote in der Zwischenpriifung* nur die Durchschnittsnote und die Note in dem Fach
Geschichte et al. eine zufrieden stellend hohe Vorhersage des Kriteriums und besitzen einen

praktischen Wert.

Insgesamt tragen die in dieser Untersuchung gefundenen Validitdtskoeffizienten der Noten
nicht zu einem einheitlicheren Bild bei. So konnte bspw. die hohe prognostische Validitét der
Mathematiknote nicht belegt werden. In Anbetracht der fehlenden Giite, sind auch Kosten und
Nutzen Uberlegungen in Relation zur Zufallsauswahl kein iiberzeugendes Argument fiir die
Verwendung von Schulnoten als alleinige Prédiktoren zur Vorhersage des Ergebnisses im
Auswahlverfahren bzw. des Studienerfolges.

Zudem geht eine Vorhersage des Studienerfolges auf Grundlage dieser Resultate, trotz der
regressionsanalytischen signifikanten Ergebnisse, mit einem bestimmten Fehleranteil einher.
Die durch die Pradiktoren Schulnoten aufgeklirte Varianz des Kriteriums ,,Endergebnis in der
Zwischenpriifung® ergibt nur ein von R2 = .125, die restlichen fast 80% an Kriteriumsvarianz
werden durch andere Faktoren beeinflusst. Neben der starken Multikollinearitit der

Préadiktoren beeinflusst auch die kleine Stichprobe diese eher niedrigen Ergebnisse.

Die meisten psychologischen Variablen, die in empirischen Studien erhoben werden, sind in
der Regel interkorreliert. Mit steigender Korrelation unter den Pradiktoren nimmt die
Genauigkeit der Parametereinschédtzung jedoch ab (Rochel, 1983). Die Multikollinearitdt kann
zu Verzerrungen der Teststatistik fiihren und erschwert die Interpretation der B-Gewichte.

Anhand der durchgingig signifikanten Interkorrelationen zwischen den Prédiktoren
»Schulnoten* (auBer Geschichte et al.) ist bereits zu erkennen, dass die B-Gewichte in der

spateren Regressionsgleichung nicht allein die Produkt-Moment-Korrelation jedes Prédiktors
mit dem Kriterium widerspiegeln, sondern auch mit den Einfliissen der anderen Pradiktoren

konfundiert sind. Es handelt sich in diesem Falle um einen so genannten Suppressoreffekt.
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Welche Schulnoten (und damit welche Merkmale und Fertigkeiten) das erfolgreiche
Abschneiden im Auswahlverfahren am besten determinieren, erscheint aufgrund des

beschriebenen Suppressoreffektes nicht ganz eindeutig.

Ein weiterer Aspekt der die Interpretation der Ergebnisse beeinflusst, betrifft die
Transformation der einzelnen erhobenen Ergebnisse des Auswahlverfahrens. Zuldssige
Transformationen bezeichnen die Moglichkeit, gegebene Skalenwerte durch andere zu
ersetzen, welche die Informationen in gleicher Weise ausdriicken (Borg & Staufenbiel, 1997).
Es gehen demnach keine Informationen verloren und keine neuen Aspekte kommen hinzu.
Das Skalenniveau der vorhandenen Daten findet man dadurch heraus, indem untersucht wird,
ob die Relationen der Zahlen gewisse empirische Relationen darstellen konnen. Guttman
(1972) befindet jedoch, dass die Zuweisung von Merkmalen zu einzelnen Stufen der Skala auf
Hypothesen beruht, wie die Werte mit anderen Beobachtungen zusammenhdngen. Der
Prozess der Festlegung des Skalenniveaus und jener der Transformation unterliegt demnach
den gleichen Prozessen und somit Fehlern, die der diagnostischen Urteilsbildung unterliegen.
Die erreichten Rohwerte in den einzelnen Testbausteinen des Auswahlverfahrens wurden
mittels einer 9er- und 15er-Skala transformiert. Da es sich in diesem Falle um Ratings
handelt, unterliegen sie den in Kapitel 2.1 genannten Beurteilerfehlern. Die Art der
Gewichtung der Ergebnisse beruht - bis auf die Ausnahme der beiden standardisierten
kognitiven Leistungstests - auf den Erfahrungen der auswertenden Mitarbeiter und nicht auf
empirisch belegbaren Ergebnissen. Daher kann es zu einer Verzerrung der Ergebnisse
kommen. Um diesen Einfluss auf die Ergebnisse aufzufangen, wére es notwendig gewesen,
die Rohwerte der einzelnen Verfahren als Datenbasis zur Analyse zu verwenden. Da jedoch
nur die bereits transformierten Ergebnisse zugénglich waren, konnte diese Kompensation

leider nicht durchgefiihrt werden.

Eine weitere Komponente, deren Einfluss nicht unberiicksichtigt bleiben sollte, ist die
fragliche Reliabilitdt und Validitdt der Pradiktoren sowie die Reliabilitdt der Kriterien. Wie
schon unter Kapitel 3,1 dargestellt, ist die Vorhersageleistung eines unreliablen Verfahrens
auf alle Félle gering, die eines hochreliablen steht jedoch in Abhéngigkeit von der Reliabilitét
des Kriteriums (Lienert, 1989). Die unzuldnglichen Giitekriterien der Schulnoten (Ojektivitit,
Reliabilitdt, Validitdt) wurde schon in Kapitel 2.3.2.2 dargestellt. Dariiber hinaus kann
hinsichtlich der einzelnen Komponenten des Testverfahrens, aus deren Gesamtergebnis sich

das Kriterium des ersten Teils der Fragestellung zusammensetzt, allenfalls fiir die
- 143 -



4.7 Interpretation der Ergebnisse

standardisierten Testteile (kulturfairer und nicht kulturfairer kognitiver Leistungstest) eine
ausreichend hohe Reliabilitdt belegt werden. Dagegen wurde die Reliabilitdt der weiteren
Verfahrensteile (Diktat, Berichtsfertigung, Sporttest, Vorstellungs- und Rundgesprich) nicht
erschlossen. Die nicht ausreichend hohe Reliabilitdt etc. der Schulnoten und einzelner
Testbausteinen diirfte zu einer Unterschdtzung des wahren Zusammenhanges zwischen
Pradiktor und Kriterium beitragen. Weiter stiitzt sich die Zusammenstellung der einzelnen
Testteile zu einem Gesamtverfahren nicht auf eine wissenschaftlich begriindete Konzeption
eines Personalauswahlverfahrens (vgl. Kapitel 2.1) und ist nicht einer vorausgehenden

Anforderungsanalyse entsprungen.

Die Regressionsgewichte werden in der Regressionsanalyse so ermittelt, dass die
vorhergesagten y-Werte als gewichtete Linearkombinationen der Pridiktoren in der
jeweiligen Stichprobe maximal mit den empirischen y-Werten korrelieren. Es stellt sich daher
die Frage, ob die gewonnene Regressionsgleichung in anderen Stichproben zur Vorhersage
von Kriteriumswerten eingesetzt werden kann oder ob man nicht in einer anderen Stichprobe
zu anderen Ergebnissen kommt. Zur Feststellung der Stabilitdt der Koeffizienten wére daher
die Durchfiihrung einer Kreuzvalidierung von grofler Bedeutung gewesen. In der
vorliegenden Untersuchung war dies aus zeitlichen Griinden, aufgrund der selektiven
Stichprobe und damit einhergehenden Verjingung der Stichprobengrofle jedoch nicht
umsetzbar. Die gewonnene Regressionsgleichung ist somit nicht an einer anderen
Teilstichprobe iiberpriift worden, so dass eine Ubertragbarkeit der Regressionsgleichung auf
andere Teilstichproben und damit eine Vorhersage der Endergebnisse einer anderen
Stichprobe als nicht unproblematisch und mit einem mehr oder weniger hohen Fehleranteil

angesehen werden muss.

Als Fazit der Untersuchung 1 ldsst sich festhalten, dass die oben genannten Schulnoten der
Organisation im Vergleich zur bloBen Zufallsauswahl einen finanziellen Gewinn erbringen.
Sie scheinen allerdings als Ersatz flir bestehenden eignungsdiagnostische selbst wenig
geeignet, konnen jedoch im Rahmen der Vorauswahl, als Bausstein einer Testbatterie und
damit einhergehender Vorselektion gewinnbringend verwandt werden. Gerade die Bewertung
der Kosten und der Nutzen der Prddiktoren belegt, dass ihre Verwendung auch unter

okonomischen  Gesichtspunkten  fiir die  Organisation von  Bedeutung ist.
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5. Fragestellung 2:
Analyse der prognostischen Validitat des
Auswahlverfahrens

5.1 Einfuhrung in die Fragestellung 2

Die sich aus dem Abschnitt 3 ergebenden Hypothesen fiir die Fragestellung 2 werden
ebenfalls in einer prospektiven Langsschnittstudie untersucht. Als Pradiktorvariablen stehen
die einzelnen Instrumente des Auswahlverfahrens sowie dessen Gesamtergebnis zur
Verfligung. Hierbei wurden die im Testverfahren erreichten Ergebnisse aller Bewerber, die
sich fiir eine Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst bewarben, erhoben. Die
Ergebnisse jener Bewerber, die im Rahmen der sequentiellen Auswahlstrategie aufgrund ihrer
guten Ergebnisse an allen Testbausteinen teilnahmen und welche am Ende aufgrund ihres
Gesamtergebnisses flir die Einstellung vorgesehen werden konnten, bildeten die Datenbasis
fiir die Erhebung des Pradiktors. Als Kriteriumsvariable sollte der Studienerfolg in Form der
erreichten Gesamtpunktzahl der Studenten in der Zwischenpriifung des Studiums
herangezogen werden. Deshalb wurden die Daten des gleichen Probandenkreises 1 2 Jahre

nach deren Einstellung erhoben.

5.2 Beschreibung der erhobenen Pradiktoren

Zur Analyse der préadiktiven Validitdit des Auswahlverfahrens wurden die von den
Testteilnehmern am Auswahlverfahren erreichten Leistungen in den unterschiedlichen
Testteilen sowie ihr erreichtes Gesamttestergebnis als Pradiktoren verwendet. Eine
ausreichend valide Vorhersage ist nur dann moglich, wenn die Testteile beruflichen Erfolg
bzw. Misserfolg mit hinreichend grofer Wahrscheinlichkeit vorhersagen konnen, demnach
eine geniigend grofe prognostische Validitdt aufweisen. GemidR den in Kapitel 2.2
dargestellten Grundlagen fiir die Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst wurden

folgende Testteile fiir die Berechnung der prognostischen Validitit verwandt (Tab. 5.2-1).
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Tab. 5.2-1: Erfasste Pradiktoren zur Beantwortung der Fragestellung 2

1 | Punktzahl 4 | Punktzahl 7 | Punktzahl
Lickendiktat Kulturfairer Leistungstest Vorstellungsgesprach

2 | Punktzahl 5 | Punktzahl 8 | Punktzanhl
Bericht Deutschleistung Sporttest Rundgesprach

3 | Punktzanhl 6 | Punktzahl 9 | Gesamtpunktzahl
Bericht Inhalt Nicht kulturfairer Leistungstest (Gesamttestergebnis)

Eine ausfiihrliche Beschreibung der Pradiktoren ist in Kapitel 4.3.1 umfassend dargestellt. Die
zur Beantwortung der Fragestellung 1 erfassten Kriterien (Instrumente des
Auswahlverfahrens) entsprechen inhaltlich den Prédiktoren zur Beantwortung der

Fragestellung 2.

Analog wie in Kapitel 4.3 dargestellt, wurden die Leistungen der Teilnehmer in den
unterschiedlichen Testbausteinen anhand einer neunstufigen Skala bewertet. Ein Punktwert
von eins bildete die schlechteste und ein Punktwert von neun die beste Bewertung ab. Die

Transformation der einzelnen Bewertungen (Rohwerte) auf die neunstufige Skala erfolgte in
Abhidngigkeit des jeweiligen Testverfahrens. Alle Teilnehmer erreichten in allen

Testbausteinen den vorgegebenen Mindestwert und durchliefen das gesamte Testverfahren.

5.3 Beschreibung der erhobenen Kriterien

Ein Auswahlverfahren ist dann effizient und zuverldssig, wenn mittels der dadurch
stattfindenden Selektion nur diejenigen Teilnehmer ausgewidhlt werden, die mit hinreichend
groler Wahrscheinlichkeit auch beruflich erfolgreich sind. Insofern erhob sich in der
vorliegenden Untersuchung die Frage, welche geeignete Kriterien abbilden kann, um den
beruflichen Erfolg im Bereich der Ausbildung zum gehobenen Dienst eines
Polizeivollzugsbeamten vorherzusagen. Zu den gingigen Problemen sei an dieser Stelle auf
Kapitel 2.3 verwiesen. Wie aus der Literatur zu entnehmen, werden allgemein bei der
Bestimmung der prognostischen Validitit eines Auswahlverfahrens die Ergebnisse in der
Ausbildung, d.h. der Noten als Abbild der Ausbildungsleistung und damit interpoliert als ein
mogliches Kriterium fiir spiteren Berufserfolg, herangezogen. Dabei bleibt allerdings die

Frage offen und durchaus kritisch diskutiert, inwieweit die Ausbildungsleistung als
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Vorhersageleistung fiir den beruflichen Erfolg hinreichend aussagekriftig ist. Wie in Kapitel
2 dargestellt, ist zu beachten, dass zur Gewidhrleistung des Berufserfolges verschiedene
Faktoren zu beriicksichtigen sind (z.B. Erfahrung, Soziale Kompetenz u.d.), die zu diesem
Zeitpunkt nicht erhoben werden koénnen. Im Rahmen dieser Arbeit wurde aufgrund der in
Kapitel 4.3.2 bereits dargestellten Griinde die Leistung der Studenten in der Zwischenpriifung
als Kriteriumsvariable fiir den Studienerfolg und damit zur Analyse der prognostischen
Validitit des Auswahlverfahrens verwendet. Weitere Angaben zum Berufserfolg der spéteren
Beamten des gehobenen Polizeivollzugsdienstes waren nicht beabsichtigt. Um aber den
berufspraktischen Anteil der spiteren Tatigkeit zu integrieren, wurde analog wie bei der
Untersuchung zur Vorhersage der Pradiktionskraft von Schulnoten, auch hier das gemeinsame
Ergebnis des theoretischen sowie des praktischen Teils der Zwischenpriifung herangezogen.
Das erzielte Abschlussergebnis war als Gesamtpunktzahl sowie als deren Transformation in
eine Gesamtnote abbildbar. Zur Analyse der prognostischen Validitdt der Testteile und des
Gesamtergebnisses (Pradiktorvariablen) wurde die in der Zwischenpriifung erreichte
Gesamtpunktzahl (Kriterium) verwendet. Somit ergab sich eine transparente
Interpretierbarkeit der Daten, da Priddiktoren und Kriterium dasselbe Niveau, ndmlich

Punktzahl, aufweisen. In der Tabelle 5.3-1 wird das Kriterium zusammenfassend dargestellt.

Tab. 5.3-1: Kriterium zur Bestimmung der pradiktiven Validitit des Auswahlverfahrens

Kriterium Zwischennote

Setzt sich zusammen aus den erreichten Einzelergebnissen in de
Fachern:

Zwischennote im Studium Einsatzlehre, Kriminalistik, Allgemeines Verwaltungsrecht/
Polizeirecht, Strafrecht/ Ordnungswidrigkeitenrecht/ Burgerliches
Recht, Kriminologie, Psychologie, Fiihrungslehre, Staatsrecht,
Berufspraktische Studienzeit
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5.4 Versuchsplan fur Fragestellung 2

Zusammenfassend ergab sich fiir die Beantwortung der Fragestellung 2, wie in Tabelle 5.4-1

dargestellt, folgender Versuchsplan:

Tab. 5.4-1: Versuchsplan zur Beantwortung der Fragestellung 2

Fragestellung 2: Analyse der prognostischen Validitat des Auswahlverfahrens

TeL1

TEILSTICHPROBE

PRADIKTOREN

KRITERIEN

Nach Ergebnis im
Auswahlverfahren geeignete
und eingestellte
Auszubildende des gehobenen
Polizeivollzugsdienstes
(Einstellung Oktober 1999)

a) Punktzahl in einzelnen
Bausteinen des
Auswahlverfahrens :

- Lickendiktat

- Bericht Deutschleistung

- Bericht Inhalt

- Kulturfairer Leistungstest

- Sporttest

- Nicht kulturfairer Leistungstest
- Vorstellungsgesprach

- Rundgesprach

b) Gesamtpunktzahl im
Auswahlverfahren

Gesamtnote
der Zwischenpriifung im Studium

TEIL 2

Berechnung der Kosten-Nutzen-Relation des Auswahlverfahrens anhand der Payoff-Funktion
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5.5 Durchfithrung

Die Durchfiihrungen der Datenerhebung zur Beantwortung der zweiten Fragestellung fanden
wieder im Zeitraum September 1998 bis April 2001 unter gleichen Bedingungen wie schon
unter Kapitel 4.5 beschrieben statt. Durch die sequentielle Auswahlstrategie im
Auswahlverfahren sowie der letztendlich begrenzten Anzahl von zur Ausbildung zur
Verfiigung stehenden Studienplédtzen ergab sich eine Selektion in der zur Verfligung
stechenden Population (Teilstichprobe). Zur Analyse der prognostischen Validitdt des
Auswahlverfahrens wurden nach Beendigung der Priifungsphase im Mai 1999 (geplante
Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst zum Oktober 1999) die Ergebnisse der
erfolgreichen Teilnehmer im Auswahlverfahren (Pradiktor) erhoben. Hierzu dienten (Kapitel
5.3) zum einen die einzelnen Testbausteine des Auswahlverfahrens, zum anderen das
erreichte Gesamtergebnis der Teilnehmer. Als Kriterium wurde aus in Kapitel 4 dargestellten
Griinden, das zu einem spdteren Zeitpunkt erhobene Ergebnis der Studenten in der
Zwischenpriifung der Ausbildung zum gehobenen Polizeivollzugsdienst an der

Fachhochschule herangezogen (Kriterium).

5.5.1 Beschreibung der Teilstichprobe

Um die pradiktive Validitit des Auswahlverfahrens hinsichtlich des Kriteriums
Ausbildungserfolg bzw. Studienerfolg erschlieen zu kénnen, wurden erneut jene Teilnehmer
am Auswahlverfahren als Teilstichprobe herangezogen, die am Verfahren fiir die Einstellung
in den gehobenen Polizeivollzugsdienst erfolgreich teilgenommen und im Oktober 1999 die
Ausbildung an der Fachhochschule begonnen hatten (vgl. a. Kapitel 4.5.1.2 mit den Tabellen
4.5-7 — 4.5-12). Die von den damaligen Teilnehmern am Auswahlverfahren erreichten
Ergebnisse in den einzelnen Testteilen des Auswahlverfahrens wurden codiert. Nach
Beendigung der ersten Datenerhebung (Priadiktor) im Mai 1999 war es somit moglich, die
Ergebnisse der in den gehobenen Polizeidienst als ,,Anwirter auf Probe® eingestellten
ehemaligen Bewerber, anhand ihrer Identifikationsnummern ihren bisherigen Daten zu
zuordnen. Neben der im Auswahlverfahren fiir die Einstellung als geeignet ausgewihlten
Bewerber, reduzierte sich die Stichprobe aufgrund solcher Bewerber, die einen angebotenen
Studienplatz an der Fachhochschule u.a. aufgrund eines Studienplatzes bei der Polizei in
einem anderen Bundesland bzw. ihrer Entscheidung fiir eine anderweitige Ausbildung, nicht

antraten. Zudem wurde die Stichprobe um diejenigen reduziert, welche zwar ihr Studium an
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der FHOV begonnen haben, jedoch aufgrund ihrer nicht ausreichenden Leistungen nicht fiir
die nach zwei Semestern zu absolvierende Zwischenpriifung zugelassen wurden. Wie unter
Kapitel 4.5.1.2 beschrieben, ergab sich abschlieBend eine Stichprobengrofle von 127

Teilnehmern.

5.5.2 Ablauf der Untersuchung

5.5.2.1 Erhebung des Priadiktors ,,Auswahlverfahren“

Die Priifungsphase fiir die Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst begann im
Oktober 1998 und endete im Mai 1999. Analog des Vorgehens bei der Datenaufnahme fiir das
Kritertum im ersten Teil der Untersuchung zur Beantwortung der Fragestellung 1 (Kapitel
4.3.1) wurden hier die Ergebnisse der Teilnehmer in den einzelnen Testbausteinen des
Auswahlverfahrens als Pradiktoren erfasst. Sie wurden anschlieend fiir die spétere
Berechnung anonymisiert und codiert gespeichert. Die Daten jener Teilnehmer, die fiir eine
Einstellung aufgrund ihres Testergebnisses in Frage gekommen wiren, jedoch aufgrund
beschriebener unterschiedlicher Ursachen nicht an der spédteren Erhebung des Kriteriums
teilnehmen konnten, wurden vernichtet. Zu Fragen der Datenerhebung und Bewertung sei an
dieser Stelle auf Kapitel 4.5.2.2 verwiesen. Der Ablauf der Durchfiihrung wurde durch den
vorgegebenen Auswahlrhythmus vorgegeben. Tabelle 5.5-1 zeigt eine Ubersicht der
erhobenen Pradiktoren und deren Kennwerte zur Bestimmung der pradiktiven Validitdt des

Auswahlverfahrens.

Tab. 5.5-1: Kennwerte der erhobenen Testergebnisse im Auswahlverfahren als Pradiktoren

TESTBAUSTEINE n=127 N My Sx

Lickendiktat 127 6,05 1,48
Bericht Deutschleistung 127 5,66 1,65
Bericht Inhalt 127 6,79 1,64
Kulturfairer Leistungstest 127 7,93 1,13
Sporttest 127 5,47 .84
Nicht kulturfairer Leistungstest 127 21,83 3,57
Vorstellungsgesprach 127 8,22 1,93
Rundgesprach 127 8,02 1,94
Gesamttestergebnis 127 87,69 9,28
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5.5.2.2 Erhebung des Kriteriums ,,Erfolg im Studium*

Die Erhebung des Kriteriums wurde nach Abschluss der Zwischenpriifung und Beendigung
des sich anschlieenden Berufspraktikums der Studenten durchgefiihrt (April 2001). Hierzu
wurden die Daten der an der Zwischenpriifung teilnehmenden 127 Studenten nach Abschluss
dieser durch das Sekretariat der Fachhochschule aufgenommen wund anonymisiert
weitergegeben. Entsprechend ihrer Codierung konnten die Kriteriumsdaten weiter verarbeitet
und dem spidteren Prédiktorensatz zugeordnet werden. Dabei wurde der bestehende Datensatz

um die Anzahl von Studenten reduziert, welche iiber die laufenden zwei Semester

ausgeschieden waren.

In Kapitel 4.3.2 wurde beschrieben und begriindet, wie der Studienerfolg anhand der in der
Zwischenpriifung erreichten Gesamtpunktzahl operationalisiert wurde. Die Leistungen der
Studenten wurden in den vorgegebenen Fichern in Form von Klausuren und beim Praktikum
in Form eines Beurteilungsbogens (Rating) bewertet. Das erzielte Ergebnis wurde auf einer
15-Punkte-Skala abgebildet, bei der 15 Punkte die hdchste und O die geringste Leistung
darstellt. Die Gesamtpunktzahl der Zwischenpriifung (Kriterium) ergab sich wie folgt: je eine
Klausur in den Féchern Einsatzlehre und Kriminalistik sowie aus einem der beiden Ficher
eine zusdtzliche Einzelleistung (in der Regel miindliche Priifung oder Referat). Weiter gehen
je eine Klausur in den Fachern Allgemeines Verwaltungsrecht / Polizeirecht sowie Strafrecht /
Strafprozessrecht / Ordnungswidrigkeitenrecht / Biirgerliches Recht ein. Aullerdem je eine
Klausur in zwei der folgenden Féacher: Kriminologie, Fiihrungslehre, Psychologie und
Staatsrecht. Weiter geht die Leistung in der berufspraktischen Studienzeit als Beurteilung ein.
In der Tabelle 5.5-2 werden noch einmal die erhobenen Priifungsfacher sowie die Berechnung

des Kriteriums zusammenfassend demonstriert.

In Tabelle 5.5-3 ist die Berechnung anhand einer Beispielrechnung veranschaulichend
dargestellt. Tabelle 5.5-4 zeigt die berechneten Kennwerte der zur Verfiigung stehenden

Stichprobe fiir die Zwischenpriifung sowie die erreichten Gesamtpunkte (Kriterium).
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Tab. 5.5-2: Grundlage zur Berechnung des Gesamtergebnisses (Kriterium) in

der Zwischenpriifung

EINZELERGEBNISSE

KRITERIUM

1 | Punktzahl Klausur + mégliche Einzelleistung
Einsatzlehre

Aus den erreichten Ergebnissen 1+2 oder
1+3 geht jeweils die Addition dividiert

2 | Punktzahl Klausur + mégliche Einzelleistung

Kriminalistik

durch zwei ins Gesamtergebnis ein

3 | Punktzahl Klausur
Allgemeines Verwaltungsrecht / Polizeirecht

4 | Punktzahl Klausur

Strafrecht / Ordnungswidrigkeitenrecht / Birgerliches Recht

Addition des Einzelergebnisses

5 | Punktzahl Klausur aus zwei der folgenden zu wahlenden Fachern| Addition der Einzelergebnisse
Kriminologie, Psychologie, Fihrungslehre, Staatsrecht
6 | Punktzahl Beurteilung der Berufspraktischen Studienzeit Addition des Einzelergebnisses

Gesamtergebnis

Addition aller Einzelergebnisse der
Zwischenprifung und Division durch ihre
Anzahl

Tab. 5.5-3: Beispiel fiir ein erreichtes Gesamtergebnisses in der Zwischenpriifung

(Kriterium)

EINZELERGEBNISSE ZWISCHENPRUFUNG * GEWICHTUNG ENDERGEBNIS
Punktzahl Klausur erreicht:
Einsatzlehre 9 Punkte
Punktzahl Klausur erreicht:
Kriminalistik Aus den erreichten Ergebnissen 1+3 | 14 Punkte
Priifling entscheidet sich fiir Referat als Einzelleistung im | geht jeweils die Addition dividiert erreicht in
Fach Einsatzlehre durch zwei ins Gesamtergebnis ein | Klausur:

9 Punkte
Punktzahl Referat erreicht im
Einsatzlehre Referat:

5 Punkte / 2

= 7 Punkte
Punktzahl Klausur Addition des erreicht:
Allgemeines Verwaltungsrecht / Polizeirecht Einzelergebnisses 9 Punkte
Punktzahl Klausur Addition des erreicht:
Strafrecht / Ordnungswidrigkeitenrecht / Burgerliches Einzelergebnisses 8 Punkte
Recht
Punktzahl Klausur aus zwei der folgenden zu wahlenden| Addition der erreicht:
Fachern: Einzelergebnisse 8 und 9 Punkte
Kriminologie, Psychologie, Fiihrungslehre, Staatsrecht

Gesamtergebnis der Zwischenpriifung

Addition der Einzelergebnisse: 14+7+9+8+8+9 Punkte
Division durch Anzahl = 6
= 9,16 Punkte

* 15er Skala

Wie schon in Abschnitt 4.1 und 4.2 erkldrt und beschrieben, wurde fiir die Ermittlung der

prognostischen Validitit des Priadiktors ,,Auswahlverfahren* die Gesamtpunktzahl statt der
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erreichten Note in der Zwischenpriifung als Kriteriumsvariable verwendet. Weiter wurde im
Rahmen der Bewertung des Verfahrens mittels einer schrittweisen Regression ein
signifikanter R- Zugewinn untersucht und beleuchtet, inwieweit durch schrittweise Zunahme
einzelner Testteile des Auswahlverfahrens ein signifikanter Zugewinn an Vorhersageleistung
erreicht wird (inkrementelle Validitit). Durch den Vergleich der bivariaten Korrelationen der
einzelnen Testteile des Auswahlverfahrens mit der multiplen Korrelation (Vorhersagekraft
aller Elemente des Auswahlverfahrens zusammengenommen) wurde die Hypothese
untersucht, inwieweit die Préadiktionskraft aller Elemente des Auswahlverfahrens
zusammengenommen hoher ist, als die prognostische Validitit einzelner Elemente. Die
Ergebnisse wurden mittels der F-Statistik auf Signifikanz getestet. Fiir die Analyse der
Vorhersageleistung einzelner FElemente des Auswahlverfahrens wurden einfache
regressionsanalytische Analysen (Produkt-Moment-Korrelation) angewandt. Hingegen wurde
fiir die Berechnung der prognostischen Validitit des Gesamtergebnisses im Auswahlverfahren
(Variablengruppen auf Pradiktorseite) multiple Regressionsanalysen gerechnet und auf

Signifikanz getestet.

Tab. 5.5-4: Kennwerte der Ergebnisse nach der Zwischenpriifung (Kriterium)

GESAMTERGEBNIS n =127 N Mx Sx
ZWISCHENPRUFUNG
Gesamtpunkte 127 8,82 1,45

5.5.2.3 Berechnung der Kosten-Nutzen-Relation

Analog der Darstellung in Kapitel 4.5.2.4 wurde neben der préadiktiven Validitdt des
Auswahlverfahrens auch dessen Nutzen und Kosten beziiglich des ereichten Ergebnisses
anhand der Payoff-Funktion nach dem Brodgen-Cronbach-Gleser-Modell (Hoft, 2001) in
Anlehnung an Kersting (2004) bestimmt. Die Berechnung der Payoff-Funktion erfolgte nach
folgender Formel (Abb. 5.5-1):

AU=NE ‘T-SDY * ry- z, -C + NB

Abb. 5.5-1: Payoff-Funktion des Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells
(Hott, 2001)

Die inhaltliche Bedeutung der Parameter ist in der Tabelle 5.5-5 zusammengefasst.
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Zur Berechnung der Payoff-Funktion wurden die verfiigbaren Daten der Gesamtstichprobe

und Teilstichprobe herangezogen sowie durch die erschlossenen Ergebnisse zur Bestimmung

der priadiktiven Validitit der Testbausteine des Auswahlverfahrens ergénzt. Da nicht alle fiir

die Formel notwendigen Daten vorlagen, wurden verschiedene Parameter aufgrund gegebener

Erfahrungswerte geschitzt bzw. interpoliert.

Fir die Berechnung der Payoff-Funktion wird, wie bereits in Abschnitt 4.7 angesprochen,

konservativ der unkorrigierte Validititskoeffizient in die Analyse aufgenommen, um eine

Uberkorrektur zu verhindern.

Tab. 5.5-5: Parameter der Payoff-Funktion
des Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells (Hoft, 2001)

AU | Der Nutzenzuwachs in Geldeinheiten der durch das Testverfahren entsteht
NE Anzahl der Eingestellten n=134
T Anzahl der berlicksichtigten Zeiteinheiten, 10 Jahre
welche die Bewerber durchschnittlich in Jahren
in einer Institution verbringen
SDY | Standardabweichung der Berufsleistung in Besoldungsstufen A 10 — A12 (Differenz zwischen den
Geldeinheiten besten Mitarbeitern und durchschnittlichen Mitarbeitern)
40 % des jahrlichen Entgeltes x 2 Durchschnittliches Jahresentgelt in Euro:
A 10: 3052,69 * 12 = 36632,28
A 10: 3452,85 * 12 =41434,20
A 10: 3843,33 * 12 =46119,96
(36632,28+41434,20+46119,96)/3 = 41395,48
41395,48 * 2 = 82,790,96
40 % = 33116,38
rxy Validitatskoeffizient zu berechnen
zwischen den durch die Teilnehmer erreichten
Gesamttestergebnis im Auswahlverfahren und
ihrem Ergebnis in der Zwischenpriifung
; Durchschnittlicher standardisierter Testwert zu berechnen
X | (Pradiktorwert) der Ausgewahlten
C Kosten fur das Testverfahren pro Anwendung | Geschatzte Kosten in Euro pro Bewerber fir:
Mitarbeiter Annahme Bewerbungen
Mitarbeiter Durchfiihrung der Testung
Mitarbeiter arztliche Untersuchung
Mitarbeiter polizeiliche Uberpriifung
Mitarbeiter Einstellung
(siehe auch Kapitel 2.2.2)
NB | Anzahl der Bewerber N =735
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5.6 Ergebnisdarstellung

Wie bereits in Abschnitt 4.6 beschrieben, muss zur Analyse der prognostischen Validitit
beriicksichtigt werden, dass es sich bei der verwendeten Teilstichprobe, der nach dem
Ergebnis im Auswahlverfahren geeigneten und eingestellten Bewerbern, um eine einseitig
selegierte Stichprobe handelt. Durch die einseitige Auswahl der Bewerber, und somit des
Wegfallens des linken Teils der Verteilung, wird in der Regel der statistische Zusammenhang
zwischen Pradiktor und Kriterium in der Teilstichprobe gegeniiber dem der Gesamtgruppe der
Bewerber eher unterschétzt. Bei der Analyse der prognostischen Validitit der Testbausteine
hinsichtlich der Gesamtpunktzahl in der Zwischenpriifung wird somit ebenfalls die von
Lienert (1989) angegebene Formel zur Berechnung der Selektionskorrektur durchgeftihrt (vgl.
Lienert, 1989, S. 307). Die angegebenen Korrelationskoeffizienten sind folglich fiir die
Varianzeinschrankung korrigiert, ergdnzend werden die unkorrigierten Werte jeweils darunter
in Klammern mit der Signifikanzangabe ausgewiesen. Wenn die Korrelation auf dem Niveau
0,05 % zweiseitig signifikant wird, erfolgt die Angabe des Signifikanzniveaus mit’ %, bei

einer Korrelation auf dem 0,01 % -Niveau erfolgt die Angabe o

5.6.1 Darstellung der prognostischen Validitit des Auswahlverfahrens

Gemail} den unter Kapitel 3.3 dargestellten Hypothesen ergaben sich zu deren Beantwortung
zur Analyse der prognostischen Validitdit des Auswahlverfahrens (Kriterium

Zwischenpriifung) nachfolgende Ergebnisse.

In Tabelle 5.6-1 sind die Einzelkorrelationen (nach Pearson) der Punkte in den einzelnen
Elementen des Auswahlverfahrens (Prddiktoren) mit dem Kriterium Endergebnis in der

Zwischenpriifung (Gesamtpunkte) dargestellt.

In den Tabellen 5.6-2 — 5.6-4 sind die Ergebnisse der Regression (Einschluss) der Priadiktoren
»Bausteine des Auswahlverfahrens® hinsichtlich des Kriteriums ,Endergebnis in der

Zwischenpriifung® (Gesamtpunkte) dargestellt.
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Tab. 5.6-1: Ergebnis Korrelation Testbausteine Auswahlverfahren
Endergebnis Zwischenpriifung

ANZAHL DER TESTBAUSTEINE DES ENDERGEBNIS DER
TEILNEHMER AUSWAHLVERFAHRENS ZWISCHENPRUFUNG

127 Lickendiktat .032
(.029)

127 Bericht Inhalt .238

.(233**)

127 Bericht Deutschleistung .057
(.043)

127 Kulturfairer Leistungstest .223
(.158)

127 Sporttest 135
(.080)

127 Nicht kulturfairer Leistungstest .215
(.165)

127 Vorstellungsgesprach A72
(.127)

127 Rundgesprach .231
(.173)

127 Gesamttestergebnis .663

(.306*)

Tab. 5.6-2: Regression: Pradiktor ,,Auswahlverfahren®, Kriterium ,,Zwischenpriifung®;
Modellzusammenfassung

MODELL R R-QUADRAT | KORRIGIERTES STANDARDFEHLER
R-QUADRAT DES SCHATZERS
1 .378° 143 .084 1,3789

a. Einflussvariablen: (Konstante) Punkte Liickendiktat, Bericht Inhalt, Bericht Deutsch, Kulturfairer Leistungstest,
Sporttest, Nicht kulturfairer Leistungstest, Vorstellungsgesprich, Rundgespréch

Tab. 5.6-3: Regression: Pradiktor ,,Auswahlverfahren®, Kriterium ,,Zwischenpriifung*;

ANOVA"®
MoODELL QUADRATSUMME DF MITTEL DER F SIGNIFIKANZ
QUADRATE
1 Regression 36,995 8 4,624 2,432 .018°
Residuen 222,476 117 1,902
Gesamt 259,470 125

a. Einflussvariablen: (Konstante) Punkte Liickendiktat, Bericht Inhalt, Bericht Deutsch, Kulturfairer Leistungstest,
Sporttest, Nicht kulturfairer Leistungstest, Vorstellungsgesprach, Rundgespréch
b. Abhingige Variable: Endergebnis Zwischenpriifung
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Tab. 5.6-4: Regression: Pradiktor ,,Auswahlverfahren®, Kriterium ,,Zwischenpriifung*

Koeffizienten®
NICHT STANDARDISIERTE STANDARDISIERTE
KOEFFIZIENTEN KOEFFIZIENTEN
MoDELL B STANDARDFEHLER BEeTA T SIGNIFIKANZ

1 (Konstante) 3,558 1,633 2,179 ..031

Lickendiktat 5,540E-02 .093 .057 596 .552

Bericht Inhalt, .208 .078 237 2,651 .009

Bericht Deutsch -6,32E-02 .081 -.072 -.782 436

Kulturfairer Leistungstest .249 118 195 2,107 .037

Sporttest 6,787E-02 151 .039 449 .654

Nicht kulturfairer 3,303E-02 .038 .082 872 .385

Leistungstest

Vorstellungsgesprach 1,288E-02 .079 .017 .163 .871

Rundgesprach 128 .084 A73 1,529 129

a. Abhédngige Variable: Endergebnis Zwischenpriifung

5.6.2 Darstellung der inkrementellen Validitat des
Auswahlverfahrens

In den Tabellen 5.6-5 — 5.6-7 sind die Ergebnisse der Regression (stepwise) der Pradiktoren
,Bausteine des Auswahlverfahrens® hinsichtlich des Kriteriums ,,Endergebnis in der

Zwischenpriifung* (Gesamtpunkte) zur ErschlieBung der inkrementellen Validitit dargestellt.

Tab. 5.6-5: Regression: Pradiktor ,,Auswahlverfahren®, Kriterium ,,Zwischenpriifung®;
Modellzusammenfassung

MODELL R R-QUADRAT KORRIGIERTES STANDARDFEHLER
R-QUADRAT DES SCHATZERS
1 .257° .066 .059 1,3979
2 311° .097 .082 1,3804
.357°¢ 128 .106 1,3621

a Einflussvariablen: (Konstante) Punkte Bericht Inhalt
b Einflussvariablen: (Konstante) Punkte Bericht Inhalt, Kulturfairer Leistungstest
¢ Einflussvariablen: (Konstante) Punkte Bericht Inhalt, Kulturfairer Leistungstest, Rundgespréch
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Tab. 5.6-6: Regression: Pradiktor ,,Auswahlverfahren®, Kriterium ,,Zwischenpriifung*;

ANOVA ¢
MODELL QUADRATSUMME DF MITTEL DER F SIGNIFIKANZ
QUADRATE
1 Regression 17,148 1 17,148 8,775 00472
Residuen 242,322 124 1,954
Gesamt 259,470 124
2 Regression 25,092 2 12,546 6,584 .002°
Residuen 234,378 123 1,906
Gesamt 259,470 125
3 Regression 33,129 3 11,043 5,952 .001°
Residuen 226,341 122 1,855
Gesamt 259,470 125

a Einflussvariablen: (Konstante) Punkte Bericht Inhalt

b Einflussvariablen: (Konstante) Punkte Bericht Inhalt, Kulturfairer Leistungstest

¢ Einflussvariablen: (Konstante) Punkte Bericht Inhalt, Kulturfairer Leistungstest, Rundgespriach
d Abhéngige Variable: Endergebnis Zwischenpriifung

Tab. 5.6-7: Regression: Pradiktor ,,Auswahlverfahren®, Kriterium ,,Zwischenpriifung*

Koeffizienten®
NICHT STANDARDISIERTE STANDARDISIERTE
KOEFFIZIENTEN KOEFFIZIENTEN
MODELL B STANDARDFEHLER BETA T SIGNIFIKANZ
1 (Konstante) 7,564 447 16,906 .000
Bericht Inhalt .226 .076 .257 2,962 .004
2 (Konstante) 5,789 .975 5,936 .000
Bericht Inhalt, 227 .075 .258 3,014 .003
Kulturfairer Leistungstest 223 109 A75 2,042 .043
3 (Konstante) 4,492 1,147 3,918 .000
Bericht Inhalt, .206 .075 234 2,747 .007
Kulturfairer Leistungstest .266 110 .208 2,422 .017
Rundgesprach 134 .064 181 2,081 .039

a. Abhéngige Variable: Endergebnis Zwischenpriifung

5.6.3 Darstellung der Kosten-Nutzen-Relation

Wie unter Kapitel 4.5.2.4 erlédutert, erfolgt die Berechnung der Payoff-Funktion des Brodgen-

Cronbach-Gleser-Modells fiir das erreichte Ergebnis im Auswahlverfahren nach der Formel:
AU=NE -T-SDy - 1y z« - C - NB. Die Darstellung der Berechung und das Ergebnis

sind in Tabelle 5.6-8 wiedergegeben.

Die Anwendung des Pridiktors ,,Gesamttestergebnis® als Auswahlinstrument ergibt im

Vergleich zu einer bloBen Zufallsauswahl (x, = 0) fiir die néchsten knapp 10 Jahre einen
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Nutzenzuwachs von ca. 19 Millionen Euro.

Tabelle 5.6-8: Berechnung der Payoff-Funktion des Pradiktors ,,Gesamttestergebnis*

AU Der Nutzenzuwachs in Geldeinheiten, der durch das Testverfahren entsteht

NE Anzahl der Eingestellten 134

T Anzahl der bericksichtigten Zeiteinheiten, 10 Jahre
welche die Bewerber durchschnittlich in Jahren
in einer Institution verbringen

SDy | Standardabweichung der Berufsleistung in 33116,38 Euro
Geldeinheiten
40 % des jahrlichen Entgeltes x 2

rxy | Validitadtskoeffizient des Gesamttestergebnisses| r = .306

Zx Durchschnittliche standardisierte Testwerte 1,53
(Pradiktorwert)

C Kosten fur das Testverfahren pro Anwendung | 2500 Euro

NB | Anzahl der Bewerber 735

Nutzenzuwachs in Geldeinheiten:
=(134*10 * 33116,38 *.306 * 1,53) — (2500 * 735)
=18.938.431,9 Euro

5.6.4 Beantwortung der Hypothesen

Die in Kapitel 3.3.2.1 formulierten Hypothesen zur Analyse der prognostischen Validitét der
einzelnen Testbausteine des Auswahlverfahrens und des erreichten Gesamtergebnisses der
Teilnehmer hinsichtlich des Kriteriums ,,Gesamtpunkte Zwischenpriifung* kénnen wie folgt

beantwortet werden:

Wie aus der Tabelle 5.6-1 ersichtlich, ergaben sich zwischen den Testbausteinen Bericht
Inhalt (r = .238) und dem von den Teilnehmern erreichten Gesamttestergebnis (r = .663) auf
dem 1% Niveau signifikante nachweisbare empirische Zusammenhénge.

Wie aus den Tabellen 5.6-2 und 5.6-3 zu entnehmen, ergibt sich ein korrigiertes’Rvon .084.
Die Regressionsgleichung ist mit F = 2,432 signifikant. Dabei leisten die Pradiktoren ,,Bericht
Inhalt* und ,,Kulturfairer Leistungstest” einen signifikanten Beitrag zur Regressionsgleichung

(Tab. 5.6-4).

Die in Kapitel 3.3.2.2 formulierte Hypothese zur Analyse der inkrementellen Validitéit des

Auswahlverfahrens kann wie folgt beantwortet werden:

Wie aus den Tabellen 5.6-5 — 5.6-7 ersichtlich, wird die Regressionsgleichung mit dem
Préadiktor ,,Bericht Inhalt* mit einem korrigierten Rvon .059 und dem F-Bruch von 8,775 auf
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dem 1% Niveau signifikant. Bei Hinzunahme des Pridiktors ,,Kulturfairer Leistungstest*
ergibt sich eine Steigerung des korrigierten R auf .082 und damit ein Zuwachs an
inkrementeller Validitdt. Die Regressionsgleichung wird mit einem F-Bruch von 6,584 auf
dem 1% Niveau signifikant. Bei Hinzunahme der letzten Einflussvariable ,,Rundgesprach*
erreichen diese drei Pridiktoren eine korrigierte multiple Korrelation von R= .102. Die
Regressionsgleichung wird ebenfalls mit einem F-Bruch von 5,952 auf dem 1 % Niveau

signifikant.

5.7 Interpretation der Ergebnisse

Aquivalent zu Untersuchung 1 ist das Ziel dieser zweiten Untersuchung die ErschlieBung der
prognostischen Validitdt. Als Préadiktoren dienen die einzelnen Testbausteine des
Auswahlverfahrens sowie dessen Gesamtergebnis. Die erreichten Ergebnisse aller Teilnehmer
am Auswahlverfahren fiir die Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst standen
hierflir zur Verfligung. Diejenigen Bewerber, welche aufgrund ihrer guten Ergebnisse an allen
Testbausteinen im Rahmen der sequentiellen Auswahlstrategie haben teilnehmen kénnen, und
aufgrund ihres Gesamtergebnisses fiir die Einstellung vorgesehen werden konnten, dienen als
Datenbasis fiir die Erhebung des Priadiktors. Kritertumsvariable ist der Studienerfolg in der
nach 1% Jahren stattfindenden Zwischenpriifung, operationalisiert als erreichte

Gesamtpunktzahl.

Bei der Zusammenstellung einzelner Testbausteine zu einem Verfahren geht es darum,
anhand unterschiedlicher Informationsquellen (bspw. Leistungstest, Personlichkeitstest,

Schulnoten etc.) eine moglichst breite Datenbasis zu schaffen, mittels derer das Kriterium

moglichst umfassend vorhergesagt werden kann. Ein Auswahlverfahren sollte in der Art
zusammengesetzt sein, dass jeder Testbaustein durch seine Beriicksichtigung im

Gesamtergebnis die prognostische Validitdt des gesamten Auswahlverfahrens erhoht. Ein

zusitzlich verwendeter Testbaustein bzw. Pradiktor, besitzt demnach dann inkrementelle

Validitdt, wenn sich der Anteil an aufgeklérter Varianz am Kriterium bei dessen Hinzunahme
in ein bestehendes Verfahren erhoht. Welche Testbausteine einen Zuwachs an inkrementeller
Validitét leisten, kann anhand der schrittweisen Regressionsanalyse geklart werden.

Bei der Bewertung eines Auswahlverfahrens geht es, wie bereits in Abschnitt 4.7 beschrieben,

nicht nur um die Maximierung der Vorhersageleistung der verwendeten Pradiktoren, sondern

ebenso um deren Betrachtung unter Kosten-Nutzen-Aspekten. Aufgrund dessen wird fiir den

Préadiktor aus dem Auswahlverfahren mit der hochsten prognostischen Validitdt die
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Kosten-Nutzen-Relation anhand der in Abschnitt 2.1 beschriebenen Payoff-Funktion des
Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells berechnet.

Bei der Beantwortung der Hypothesen wurden nur zwei von neun Korrelationen auf dem 1 %

Niveau signifikant. Fiir den Pradiktor Testbaustein ,,Bericht Inhalt* ergab sich eine korrigierte
prognostische Validitdit von r = .24 und fiir den Préadiktor ,,Gesamttestergebnis im

Auswahlverfahren eine korrigierte prognostische Validitdt von r = .66 im Hinblick auf das
Kriterium ,,Endergebnis in der Zwischenpriifung®. Durch die theoretisch mogliche Verteilung
der erreichbaren Werte im Gesamtergebnis (Summe aller erzielten Testergebnisse) kommt es
hier im Vergleich zu den theoretisch moglichen Verteilungen erreichbarer Werte auf der
Einzeltestebene zu einer deutlichen Erhéhung der Varianz. Da sich in diesem Fall die
Selektion (Bestenauslese) aufgrund der grundsitzlich erreichbaren Gesamttestergebnisse

deutlicher auswirkt, zeigt sich dieser Effekt insbesondere in der Selektionskorrektur durch

eine erhohte MaBzahl fiir das Zusammenhangsmal}. Die weiteren Pradiktoren weisen keine

signifikanten Validititskoeffizienten mit dem Kriterium auf.

In praxi ist bereits eine Hohe des Validitédtskoeffizienten von r = .50 eine sehr gute Prognose
des beruflichen FErfolges, wobei man sich héufig jedoch bereits mit geringeren
Validititskoeffizienten zufrieden geben muss (Lienert (1989). Nach Rdsler (1992) erreichen
die beobachteten Validitdtskoeffizienten vieler Studien im Durchschnitt {iber verschiedene
Test- und Kriterienbereiche hinweg nur Werte um .2 und .3. In Anbetracht dessen kann die
pradiktive Validitdt des Gesamttestergebnisses im Auswahlverfahren als ein gutes Ergebnis
bezeichnet werden. Der Préadiktor verspricht eine hinreichend valide und somit gute
Vorhersage fiir das erfolgreiche Abschneiden in der Zwischenpriifung.

Die pradiktive Validitdt des Testbausteines ,,Bericht Inhalt* ist dagegen eher gering. In der
eignungsdiagnostischen Praxis werden Korrelationskoeffizienten in einem Bereich von .3 als
durchschnittlich bezeichnet (Schuler (1996), so dass dieser Prédiktor flir eine alleinige
Verwendung nahezu keinen praktischen Wert besitzt.

Die Regressionsgleichung (overall) wird mit einer multiplen Korrelation von R = .38 und
einem R” von .14 signifikant. Durch die verwendeten Pridiktoren werden 14,3 % der Varianz

des Kriteriums ,Endergebnis in der Zwischenpriifung® aufgekldrt. Dieser Prozentwert
bedeutet jedoch auch, dass ein erheblicher Anteil an der Varianz des Kriteriums durch andere
Einfliisse als die der verwendeten Prédiktoren determiniert wird.

Die B-Gewichte des Pradiktors ,Bericht Inhalt“® und des Pradiktors ,Kulturfairer

Leistungstest leisten einen signifikanten Beitrag zur Vorhersage des Kriteriums
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,Endergebnis in der Zwischenpriifung®. Die t-Tests der anderen nicht genannten Pridiktoren
werden nicht signifikant.

Zur Uberpriifung der Stabilitit der Koeffizienten in der Regressionsgleichung wird das
gewonnene Regressionsmodell in einer anderen Stichprobe zur Vorhersage von
Kriteriumswerten eingesetzt und umgekehrt. Es interessiert die Frage, ob die gewonnene
Regressionsgleichung zur Vorhersage von Kriteriumswerten geeignet ist und ob man in einer
anderen Stichprobe zu anderen Ergebnissen kommt. Daher wire, wie bereits in Abschnitt 4.7
angesprochen, die Durchfithrung einer Kreuzvalidierung von Bedeutung gewesen. Fiir die
Untersuchung der beiden Fragestellungen 1 und 2 war dies jedoch aus zeitlichen Griinden und
aufgrund der relativ kleinen Stichprobe zur Erhebung der Kriteriumsdaten nicht umsetzbar, so
dass die Frage der Ubertragbarkeit der Regressionsgleichung auf andere Teilstichproben und
damit eine Vorhersage des Ergebnisses in der Zwischenpriifung einer anderen
Bewerberstichprobe als nicht verifiziert angesehen werden muss. Da jedoch nur zwei der acht
Pradiktoren aus dem Regressionsmodell iiberhaupt signifikante B-Gewichte erreichen und
damit die aufgekldarte Varianz mit 14,3% vergleichsweise eher gering ist, ist die fehlende
Kreuzvalidierung fiir das in dieser Kombination von Préddiktoren zusammengesetzte
Auswahlverfahren in diesem Kontext nicht von herausragender Bedeutung. Diesbeziiglich
sind die Ergebnisse der Analyse der inkrementellen Validitdt von Interesse, da nur diejenigen
Pradiktoren in das Modell aufgenommen werden, die einen signifikanten Beitrag zur

Vorhersage des Kriteriums liefern.

Die Kombination der verwendeten Testbausteine zu einem Auswahlverfahren scheint zwar
einen signifikanten Einfluss auf das Abschneiden in der Zwischenpriifung zu haben, bei
Betrachtung der B-Gewichte und deren Signifikanztests sind es jedoch nur zwei der acht
Pradiktoren des Regressionsmodells, welche signifikante Beitrdge zur Vorhersage erbringen.
Wie grofl ist demnach der Zugewinn an prognostischer Validitit durch die einzelnen
Préadiktoren?

Die Verwendung vieler einzelner Testbausteine im Auswahlverfahren unterstellt, dass diese
Elemente jeweils auch einen Beitrag zur Leistung des Gesamtverfahrens erbringen.
Anderenfalls wiirde zwar ein hoher Aufwand an Zeit, Material und Kosten fir die
Konstruktion und Durchfiihrung eines Verfahrens betrieben, ohne dass dieser durch eine
entsprechende Verbesserung der Entscheidungsgrundlage belohnt wiirde. Die Ergebnisse der
Tabellen 5.6-5 bis 5.6-7 zeigen fiir die Testbausteine ,Bericht Inhalt®, ,Kulturfairer

Leistungstest* und ,,Rundgesprdch inkrementelle Validitdt. Dieses Regressionsmodell mit
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den drei genannten Prédiktoren weist eine multiple Korrelation von R = .36 auf und klért 12,8
% der Kriteriumsvarianz auf. Dieses Ergebnis weist darauthin, wie das der Varianzaufklarung
des Regressionsmodells mit allen Pradiktoren, dass jedoch auch ein erheblicher Anteil an
Varianz des Kriteriums (ca. 87%) nicht durch die Prédiktoren aufgekliart wird. Positiv
formuliert gibt es drei Testbausteine, die einen signifikanten Beitrag zur Verbesserung der
Vorhersage des Endergebnisses in der Zwischenpriifung leisten. Die aufgekldrte Varianz
dieses Modells liegt mit 12,8 % und einer multiplen Korrelation von R = .36 jeweils etwas
unter den Werten des Regressionsmodells mit allen aufzunehmenden Pridiktoren (R=.143,

R =.378). Es ist die Folge der statistischen Prozedur, dass nur die Pradiktoren in das Modell
aufgenommen werden, welche mit ihrer Niitzlichkeit zur Vorhersage des Kriteriums tiber
einem Minimalwert liegen. Variablen, die diesen Minimalwert iiberschreiten, gelten als

redundant und werden nicht in das Modell aufgenommen.

Interessant ist der Aspekt, dass der Priadiktor ,Rundgesprdach®, der in der
Regressionsgleichung aller Pradiktoren (Tabelle 5.6-4) kein signifikantes B-Gewicht erreicht,
bei der schrittweisen Regression jedoch als dritter Pradiktor mit einer iiber dem Minimalwert
liegenden Niitzlichkeit in das Modell aufgenommen wird. Fiir das Prozedere der schrittweisen
Regression gilt, wie oben angesprochen, dass nur diejenigen Pradiktorvariablen in das Modell
aufgenommen werden, die als weitere Variable das Vorhersagepotential (R) der bereits im
Modell enthaltenen Variablen maximal erhéht. Im Gegensatz dazu werden in der
Regressionsanalyse (Einschluss) alle Variablen in das Modell aufgenommen, unabhédngig
davon, ob sie ein Mindestmal} an Beitrag zur Vorhersage des Kriteriums leisten oder nicht. Da
die beiden Préadiktoren , Kulturfairer Leistungstest” und ,,Rundgesprich® stark negativ
interkorreliert sind (r = .186 **), jeweils jedoch beide positiv mit dem Kriterium korrelieren,
konnte man vermuten, dass hier ein reziproker Suppressionseffekt vorliegt. In diesem Falle
wiirden die beiden Préadiktoren als Suppressorvariablen wechselseitig irrelevante

Varianzanteile unterdriicken (vgl. Bortz, 1993).

Wie nicht anders zu erwarten, trdgt auch in dieser Untersuchung der durchgefiihrte kognitive
Leistungstest einen signifikanten Anteil an der aufgekldrten Varianz bei der Bestimmung der
inkrementellen Validitdt bei. In einer grolen Zahl von Untersuchungen konnte die pridiktive
Validitét kognitiver Fahigkeitstests belegt werden. Schmidt und Hunter (1998) sprechen von

dem wichtigsten eignungsdiagnostischen Instrument fiir Einstellungsentscheidungen. Schuler

(1996) kommt zur Einschdtzung, dass es praktisch keinen Beruf gibt, fiir den Malle
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intellektueller Fahigkeiten nicht zur Leistungsprognose beitragen kénnen. Hunter und Hunter
(1984) kommen zu dem Ergebnis, dass die Validitidt der Leistungsprognose umso hoher
ausfillt, je hoher die Komplexitit des betroffenen Berufes ist. Andere Verfahren kdnnen
hdufig als Ergénzungen zu Intelligenztests gesehen und im Zusammenhang mit der
ErschlieBung der inkrementellen Validitit bewertet werden.

Wie schon in Kapitel 2.3 dargestellt, ergibt sich bei Kombination mit dem zweiten Pradiktor
unstrukturiertes Interview gegeniiber einem Intelligenztests ein Zuwachs an Validitdt von r =
.07 (Schmidt & Hunter, 1998). Ein vergleichbarer Effekt konnte auch durch das teilweise
interviewartige Rundgesprdch moglich sein. Darliber hinaus wire es denkbar, dass im
Rundgesprich dhnliche Faktoren einen Beitrag zur inkrementellen Validitét leisten konnen,
wie dies im Rahmen der Durchfiihrung des Assessment Centers von Bedeutung ist. Aus der
Metaanalyse von Scholz und Schuler (1993) ergaben sich fiir Intelligenz, soziale Kompetenz,
Dominanz und Selbstvertrauen die grofften Zusammenhidnge mit dem AC-Gesamturteil. Nach
Klimoski und Brickner (1987) konnten allgemeine kognitive Fahigkeiten hinter den eigentlich
zu erfassenden Anforderungen stehen. Da letztere schon grundlegend durch das Ergebnis im
kulturfairen Leistungstest eingegangen sind, wire in einem weiteren Schritt zu untersuchen,
ob nicht Aspekte allgemeiner sozialer Kompetenz und weitere Personlichkeitsmerkmale
zusdtzlich im Rundgespriach erfasst und tragend fiir ein hohes Ratingergebnis sein kdnnten.
Den ersten und grofiten Beitrag zur inkrementellen Validitét stellte die inhaltliche Bewertung
der Deutschleistung dar. Neben auch hier moglicherweise zum Ausdruck kommender
allgemeiner intellektueller Fahigkeiten, die iiber die schriftliche Darstellung erfasst werden,
ist die Schriftform im Rahmen der schulischen Ausbildung an der Fachhochschule sicherlich
eines der wichtigsten Instrumentarien im Rahmen der Bewertung (Klausuren wéhrend der

Studienzeit und schriftliche Abschlusspriifungen).

Insgesamt wird die Hypothese, dass jedes Element im Auswahlverfahren durch seine
Beriicksichtigung signifikant die prognostische Validitit des Gesamtverfahrens erhdht, nicht
bestétigt. Positiv formuliert bedeutet dies, dass es verschiedene Elemente des
Auswahlverfahrens gibt, die durch ihre Beriicksichtigung im Gesamtergebnis die

prognostische Validitdt des Auswahlverfahrens erhohen.

Die Ergebnisse der korrelations- und der regressionsanalytischen Berechnungen zeigen, dass
demnach ,,nur* die drei genannten Pridiktoren aus der Kombination aller Testbausteine des

Auswahlverfahrens einen Beitrag zur Vorhersage des Ergebnisses in der Zwischenpriifung
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erbringen. Die restlichen Pradiktoren haben keinen bedeutsamen statistisch nachweisbaren

Einfluss auf das Kriterium.

Wenn bei der Auswahl von Bewerbern eine im Sinne des Kriteriums bessere Zuordnung als
bei einem zufilligen Vorgehen erreicht werden soll, ist die priadiktive Validitdt unerldsslich.
Die Anwendung eines validen Priadiktors garantiert jedoch nicht, dass das Auswahlverfahren
auch unter betriebswirtschaftlichen Aspekten rentabel ist. Diese Effizienz wird, wie in der
Payoff-Funktion zu sehen ist, neben der Validitét des Pradiktors noch von anderen Faktoren
bestimmt. Fiir den Priadiktor mit der hochsten prognostischen Validitit, das
Gesamttestergebnis im Auswahlverfahren, ergibt sich unter Beriicksichtigung der Kosten-
Nutzen Analyse folgendes Bild: Im Vergleich zu einer bloen Zufallsauswahl (= 0) ergibt
dieser Einzelpriddiktor fiir die ndchsten knapp 10 Jahre einen Nutzenzuwachs von ca. 19
Millionen Euro. In den meisten Fillen in der eignungsdiagnostischen Praxis geht es jedoch
nicht nur um den Vergleich des Nettonutzens eines Prddiktors mit dem einer zufilligen
Auswahl von Bewerbern. Vielmehr werden zwei oder mehrere Verfahren bzw. Pradiktoren
hinsichtlich ihrer Validititskoeffizienten und hinsichtlich ihres Nutzens verglichen. Bei dem
Vergleich des Préadiktors ,,Gesamttestergebnis im Auswahlverfahren* als den Pradiktor mit
der hochsten prognostischen Validitit mit einem Préadiktor, welcher einen niedrigeren
Validititskoeffizienten aufweist, in diesem Falle exemplarisch der Kulturfaire Leistungstest
mit einem Validitdtskoeffizienten von r = .158, ergibt sich ein immer noch Nutzenzuwachs
des ,,Gesamttestergebnisses® von 10.048.489,94 Euro (Nutzen ,Gesamttestergebnis®
18.938.431,9 Euro - Nutzen ,, Kulturfairer Leistungstest* 8.889.941,96 Euro).

In Anlehnung an das von Kersting (2004) verwendete Beispiel (Nettonutzen = 300.500 Euro)
und dessen Parameter ergibt sich zur Beurteilung der Aussagekraft der vorliegenden
Ergebnisse flir den Préadiktor ,,Gesamttestergebnis® (zwei eingestellte und 14 eingeladene
Bewerber) bei einer angenommenen Verweildauer von zehn Jahren, ein zusdtzlicher

Nettonutzen, im Vergleich zu einer Zufallsauswahl, von 275.088,53 Euro.

Dieses Ergebnis zeigt, dass der Nutzen eines Verfahrens proportional zur Validitdt des
Pradiktors steht. Je hoher die Validitdt des Pradiktors, desto hoher demnach auch der
Nutzenzuwachs. Andererseits zeigt das Ergebnis ebenso, dass auch Priadiktoren mit
niedrigeren Validitdtskoeffizienten einen beachtlichen Nutzen im Vergleich zur
Zufallsauswahl erbringen konnen. Eine Beurteilung psychologischer Eignungsdiagnostik

sollte sich somit nicht nur einzig an der Hohe der Validitétskoeffizienten orientieren, sondern
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auch auf die Wirkung eignungsdiagnostischer Verfahren auf Personalentscheidungen in
Termini von Nutzen und Kosten dieser ausdehnen.

Anhand der Nutzenanalyse wird es somit moglich, den Nutzen jeder Entscheidungsalternative
zwischen konkurrierenden Personalprogrammen als gewichtete Kombination der Teilnutzen
verschiedener Kriterien und Konsequenzen der jeweiligen Entscheidungsalternative zu

bestimmen (Funke & Barthel, 1995).

Erneut muss kritisch betrachtet werden, dass es fiir die Datenanalysen nicht mdglich war, die
Originalergebnisse der Testverfahren zu bekommen, sondern nur die erreichten
Endergebnisse in einzelnen Testbausteinen sowie bei der Erhebung des Kriteriums zu Grunde
lagen. Die erreichte Note bzw. Punktzahl der Teilnehmer wurde durch die die Priifung
abnehmende Fachhochschule iibermittelt. Aus methodischen Uberlegungen, wire es jedoch
wiinschenswert und sinnvoll gewesen, wenn fiir die vorliegende Untersuchung die
Berechnung sowohl der priadiktiven Validitidt wie auch die Analyse der Nutzen und Kosten
auf Grundlage von Rohwerten hitte errechnet werden konnen. Hier gelten gleiche kritische
Anmerkungen, wie schon unter Kapitel 4.7 umfassend dargestellt. Analog kritisch und an
gleicher Stelle diskutiert, verhilt es sich mit den Auswirkungen der fraglichen Reliabilitit von
Préadiktor und Kriterium. Insbesondere die Kritik an den Giitemallen der Schulnoten ist auf die

Notenvergabe bei der Zwischenpriifung an der Fachhochschule zu {ibertragen.

Wie in praxi nicht uniiblich, basiert das in dieser Arbeit zugrunde liegende und untersuchte
Auswahlverfahren nicht auf der Grundlage empirisch ermittelter Anforderungen und
Anforderungsanalysen. Es  wurde vielmehr nach  inhaltlichen  Uberlegungen
zusammengestellt. Die Testteile Liickendiktat, Bericht, Sporttest, Vorstellungsgesprich und

Rundgespréch sind in der Behorde eigens entwickelt worden. Der Sporttest wurde dabei nach

den bestehenden Richtlinien bundesweit festgelegt und intern normiert. Als standardisierte
Pradiktoren mit entsprechenden Normen und allgemeinen Giitekriterien gelten demnach nur
die beiden kognitiven Leistungstests (kulturfair und nicht kulturfair). Es ist daher nicht
geklart, inwieweit die einzelnen Testteile als Pradiktoren iiberhaupt eine Vorhersageleistung
beziiglich der beruflichen Bewdhrung (Kriterium) dieser speziellen Bewerberschaft leisten
konnen. Fraglich ist aufBlerdem, inwieweit die aufgrund ihres Gesamtergebnisses im
Einstellungsverfahren ausgewdhlten und eingestellten Bewerber den Anforderungen
iiberhaupt entsprechen konnen, die sich im Laufe ihres Studiums und ihrer beruflichen

Tétigkeit ergeben. Die hinter den Pradiktoren vermeintlich stehenden Konstrukte und deren
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Operationalisierungen durch die Testbausteine im Auswahlverfahren sollen jedoch in dieser
Untersuchung nicht weiter differenziert werden, so dass auf die fragliche Validitit der
Testbausteine als Pradiktoren nicht weiter eingegangen wird. Dies ist aber notwendigerweise

ein dringliches zukiinftiges Ziel einer an der DIN 33430 orientierten Eignungsfeststellung.

Eine besondere Komponente, deren Einfluss in diesem Zusammenhang zwar nicht geklért,
jedoch zumindest angesprochen werden sollte, ist die Frage nach der Validitit des Kriteriums
,Endergebnis im Auswahlverfahren®. Die Wahl eines reprédsentativen Validitdtskriteriums
gehort zu den schwierigsten Aufgaben der Testentwicklung, zu deren Enderfolg sie
entscheidend beitrdgt (Lienert, 1989). Prddiktoren stellen eignungsdiagnostische Verfahren
dar, die Personlichkeitsmerkmale beliebiger Art sowie weitere Variablen zur Prognose des
Berufserfolges operationalisieren und der Vorhersage des Kriteriums dienen. Kriterien
dagegen sind die Ubersetzung der Zielvorstellung eines Auswahlverfahrens in
Verhaltensdimensionen. Bei den Kriterien handelt es sich nach Hossiep (1995) nicht wie bei
den eignungsdiagnostischen Verfahren um Konstruktionen, die an der Wirklichkeit gepriift
werden, sondern um die Wirklichkeit selbst. Uberpriift werden sollte jedoch die Frage, ob die
gewdhlten Kriterien fiir die Fragestellung wichtig und relevant sind. Nur mittels einer nach
wissenschaftlichen Erkenntnissen folgenden Anforderungsanalyse wird es moglich sein, die
Anforderungen des Polizeiberufes konkret zu erfassen, um sie dann in geeignete Pradiktoren
zur Eignungsfeststellung ab zu gleichen. Diese Basis fehlt jedoch zurzeit und es kann nur

angenommen werden, dass die Ausbildung (hier abgebildet als Priifungsleistung) den

Anforderungen gerecht wird.

Unter  streng  methodischen  Gesichtspunkten muss die  Beurteilung  eines

eignungsdiagnostischen Auswahlverfahrens alle Bewerber annehmen und testen, um
unverfilschte Beziehungen zwischen Prédiktoren und Kriterien zu berechnen (Farber, 1995).
Die in dieser Untersuchung verwendete Validitdtsstichprobe stellt jedoch eine einseitige
Auswahl von Bewerbern dar. Die Bewerber fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst miissen

zum einen das Auswahlverfahren erfolgreich abgeschlossen haben, als Anwérter eingestellt
werden, fir die Zwischenpriifung zugelassen worden sein und diese auch abgelegt haben.

Herausfallen miissen neben denjenigen, welche das Auswahlverfahren nicht bestanden haben,
diejenigen, welche zwar das Eignungsfeststellungsverfahren erfolgreich absolviert haben und
in den Polizeivollzugsdienst eingestellt wurden, jedoch ihre Stelle nicht angetreten haben (u.a.

aufgrund eines Studienplatz in einem anderen Bundesland, einer Entscheidung fiir ein
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,polizeifremdes™ Studium, etc.). AuBerdem fallen die Daten der Bewerber heraus, welche
frithzeitig, d.h. vor der Zwischenpriifung, ihr Studium beenden bzw. beenden mussten, sei es
aufgrund zu schwacher Leistungen, Unzufriedenheit oder ,Nichtpassung™“ mit dem
ausgelibten Beruf. Somit reduziert sich zwangsweise der flir die statistische Analyse in
Betracht kommende Datensatz auf eine einseitig selegierte Stichprobe. Unberiicksichtigt
bleiben somit auch die Daten jener Teilnehmer, die aufgrund nicht ausreichender Leistungen
aus dem Studium ausschieden, obwohl sie letztendlich zu den ,,falsch positiven* hitten zihlen

missen.

Eine Randomisierung, bspw. hinsichtlich der Herkunftsbundesldnder der Bewerber und der
Nationalitdt, war nicht leistbar. Nach Czienskowski (1996) muss allerdings in vielen
Untersuchungen auf eine Randomisierung verzichtet werden, da es sich um Unterschiede
zwischen ,,natiirlichen* Gruppen handelt. Da es nicht mdglich ist, die Stichprobe aus zufillig
ausgewdhlten Probanden zusammenzusetzen, kann es zu Einschridnkungen der
Reprisentativitit der Stichprobe kommen.

Folglich miissen die erhobenen Daten zwangsweise einer systematischen Selektion
unterliegen. Durch die Varianzeinschrinkung konnen systematische Unterschdtzungen der
Zusammenhangsmale auftreten. In solchen Féllen ist es, mittels der in Kapitel 5.6 bereits
beschriebenen Selektionskorrektur jedoch mdglich, mit einiger Vorsicht einen

Reprasentativschluss auf die Validitit des Testes der Bewerberpopulation zu ziehen.

Bei der Bewertung der korrelationsstatistischen Ergebnisse auf Grundlage der klassischen
Testtheorie, bei der allein die Hohe der Validititskoeffizienten bewertet wird, sind die
berechneten Validititskoeffizienten der Priddiktoren zu niedrig und haben als einzelne
Pradiktoren eher geringen praktischen Wert. Allein der Prddiktor ,,Bericht Inhalt* und das
,Gesamttestergebnis im Auswahlverfahren® erreichen signifikante Ergebnisse und stehen in
einem nachweisbaren statistischen Zusammenhang mit dem Kriterium. Die Ergebnisse der
regressionsanalytischen Berechnungen verifizieren dieses Bild, wobei hier noch der Pradiktor
,Kulturfairer Leistungstest” in Kombination aller verwendeter Prédiktoren einen signifikanten
Vorhersagebeitrag zum Kriterium leistet. Bei der Analyse der schrittweisen Regression, bei
der dann die Testbausteine ,,Bericht Inhalt, ,Kulturfairer Leistungstest“ und das
~Rundgesprach® einen signifikanten Beitrag zur Niitzlichkeit der Vorhersageleistung
beitragen, liegt die Vermutung einer reziproken Suppression zwischen den Variablen

,, Kulturfairer Leistungstest* und ,Rundgesprach* nahe.
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Die von den drei Priadiktoren errechnete multiple Korrelation steht im Vergleich zu anderen
Forschungsergebnissen jedoch im hoheren Durchschnittsbereich. Bei zusétzlicher
Beriicksichtigung der Ergebnisse der Kosten—Nutzen Analyse und der dieses Ergebnis
beeinflussenden Faktoren, wie z.B. problematische Transformation und kleine Stichprobe,
erweisen sich diese Priddiktoren durchaus von praktischem Wert zur Vorhersage des

Abschneidens in der Zwischenpriifung.

6. Fragestellung 3:
Vergleich der Ergebnisse
deutscher und nicht deutscher Teilnehmer

6.1 Einfiihrung in die Fragestellung 3

Zur Beantwortung der Hypothesen flir die Fragestellung 3 wurden die Ergebnisse der
deutschen und der nicht deutschen Bewerber hinsichtlich ihrer erreichten Resultate in den
beiden Anwendung findenden kognitiven Leistungstests im Auswahlverfahren fiir den
gehobenen Polizeivollzugsdienst verglichen. Hier sollte die Frage beantwortet werden,
inwieweit sich die Ergebnisse der ausldndischen und die der deutschen Bewerber im
kulturfairen Testverfahren sowie im nicht kulturfairen Testverfahren voneinander
unterscheiden und inwieweit die Einfithrung eines kulturfairen Testverfahrens dazu beitragen
konnte, evtl. vorhandene kulturell bedingte Benachteiligungen auslédndischer Bewerber

auszugleichen.

Neben der wichtigsten Aufgabe eines Auswahlverfahrens, die fiir die spatere Berufsausiibung
geeigneten Bewerber auszuwidhlen und jene, die nicht geeignet erscheinen, abzulehnen, war
es ein weiteres Ziel im Rahmen der Beurteilung des Auswahlverfahrens zu hinterfragen, ob
durch die Einflihrung eines kulturfairen kognitiven Leistungstest im Vergleich zu einem nicht
kulturfairen Leistungstest, vermehrt fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst geeignete
ausldndische Mitbewerber eingestellt werden konnten. Grundvoraussetzung fiir diesen
Bewerberkreis sind, trotz anderer kultureller Herkunft und Muttersprache, die gleichen
Anforderungen in Ausbildung und Berufsausiibung wie fiir ihre deutschen Kollegen. Dabei
blieb jedoch zu beachten, dass Unterschiede bei erreichten Ergebnissen in den einzelnen

Testbausteinen nicht zwangsweise auf ein geringeres Leistungs- und Intelligenzniveau
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zuriickgefiihrt werden miissen. Die Verwendung nicht sprach- und kulturfairer Testverfahren
kann zur Benachteiligung dieser Bewerber fithren und sie um die Chance bringen, trotz einer
gegebenen generellen Eignung fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst, aufgrund geringerer
Gesamtpunkte im Rahmen der Bestenauslese, nicht ausgewidhlt zu werden. Um diesen
kulturell bedingten Effekt einer moglichen Benachteiligung der auslédndischen Bewerber
entgegen zu wirken, wurde ein kulturfairer kognitiver Leistungstest in die Testbatterie fiir die
Auswahl zukiinftiger Polizeibeamter aufgenommen. Dieser soll ermoglichen, die kognitive
Leistungsfahigkeit der nicht deutschen Bewerber unabhingig vom Einfluss durch
Muttersprache und Herkunft zu bewerten und ihnen somit eine groBere Chance auf

Einstellung zu geben.

Mittels eines Vergleichs der Leistungen deutscher und nicht deutscher Teilnehmer sollte die
Frage beantwortet werden, welche Auswirkungen die Einfithrung des kulturfairen kognitiven
Leistungstest im genannten Sinne hatte. Hierzu wurden die erreichten Testergebnisse
deutscher und nicht deutscher Teilnehmer am Auswahlverfahren in einem kulturfairen und

einem nicht kulturfairen kognitiven Leistungstest gegeniiber gestellt.

- 170 -



6.3 Durchfiihrung

6.2 Versuchsplan fur Fragestellung 3

In Tabelle 6.2-1 wird der Versuchsplan fiir die Fragestellung 3 dargestellt.

Tab. 6.2-1: Versuchsplan fiir die Fragestellung 3

Fragestellung 3: Vergleich der Ergebnisse
deutscher und nicht-deutscher Teilnehmer

TEILSTICHPROBE UNTERSUCHUNG
Teilnehmer am kulturfairen Vergleich der Testergebnisse deutscher und
und nicht kulturfairen nicht deutscher Bewerber in einem
kognitiven Leistungstest im kulturfairen und einem nicht kulturfairen
Auswabhlverfahren fir die kognitiven Leistungstest

Einstellung in den gehobenen
Polizeivollzugsdienstes
(Einstellung Oktober 1999)

6.3 Durchfithrung

Zu den Rahmenbedingungen der Durchfiihrung sei an dieser Stelle wieder auf Kapitel 4.5
verwiesen. Die Datenerhebung fand im gleichen Zeitraum (September 1998 bis April 2001)
statt. Zeitgleich zur Erhebung der Daten fiir die Fragestellung 1 begann die gesonderte

Aufnahme der Testergebnisse deutscher und nicht deutscher Teilnehmer.

6.3.1 Beschreibung der Stichprobe

Alle Teilnehmer am Auswahlverfahren fiir die Einstellung in den gehobenen
Polizeivollzugsdienst (Gesamtstichprobe) bildeten auch die Stichprobe zur Beantwortung der

Fragestellung 3. Entsprechend ist die Beschreibung im Kapitel 4.5.1 wiedergegeben. In den
folgenden Tabellen 6.3-1 — 6.3-4 ist ein Vergleich zwischen deutschen und nicht deutschen

Teilnehmern dargestellt.
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Tab. 6.3-1: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe getrennt nach Nationalitdt: Geschlecht

GESCHLECHT n=735 HAUFIGKEIT PROZENT

Deutsch Nicht deutsch Deutsch Nicht deutsch
Mannlich 358 30 51,8 68,2
Weiblich 333 14 48,2 31,8
Gesamt 691 44 100 100

Tab. 6.3-2: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe getrennt nach Nationalitdt: Schulbildung

SCHULBILDUNG n=735 HAUFIGKEIT PROZENT

Deutsch Nicht deutsch Deutsch Nicht deutsch
Fachhochschulreife 361 18 52,2 40,9
Abitur 222 13 32,1 29,5
sonstige * 108 13 15,7 29,5
Gesamt 691 44 100 100

* sonstiger, als gleichwertig anerkannter Bildungsabschluss

Tab. 6.3-3: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe getrennt nach Nationalitit:

Alter der Bewerber

ALTER n=735 HAUFIGKEIT PROZENT

Deutsch Nicht deutsch Deutsch Nicht deutsch
17 — 20 Jahre 465 23 67,3 52,2
21 — 25 Jahre 123 11 17,7 25,0
26 — 30 Jahre 73 5 10,7 11,4
alter als 30 Jahre 30 5 4,3 11,4
Gesamt 691 44 100 100

Tab. 6.3-4: Zusammensetzung der Gesamtstichprobe getrennt nach Nationalitdt: Bewerbung

fiir Dienstzweig

DIENSTZWEIG n =735 HAUFIGKEIT PROZENT

Deutsch Nicht deutsch Deutsch Nicht deutsch
Schutzpolizei 483 27 69,9 61,4
Kriminalpolizei 157 14 22,7 31,8
Wasserschutzpolizei 51 3 7.4 6,8
Gesamt 691 44 100 100

In der Tabelle 6.3-5 ist die Verteilung der Kennwerte der Schulnoten der Bewerber in den
erhobenen Fiachern getrennt nach Nationalitdt zusammen gefasst.

Tab. 6.3-5: Kennwerte der Schulnoten der Bewerber getrennt nach Nationalitéit

Schulnoten deutscher und nicht deutscher Teilnehmer im Auswahlverfahren

n=735 DEUTSCH NICHT DEUTSCH

N My Sx N My Sx
Deutsch 646 2,95 75 36 3,31 .79
Mathematik 641 3,20 .98 35 3,63 .91
Englisch 635 3,15 .84 36 3,44 .94
Geschichte et al. 637 2,70 a7 40 2,88 72
Sport 596 1,87 75 32 2,16 .88

Wie aus der Tabelle 6.3-6 zu entnehmen,
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Stichprobe 721 (681 deutsche und 40 nicht deutsche Teilnehmer) am kulturfairen
Testverfahren teilnehmen konnen. Aufgrund einer nicht ausreichenden Leistung — nicht
mindestens vier von neun moglichen Punkten - hétte erfahrungsgeméal ein groBerer Teil der
Bewerber im Rahmen der sequentiellen Teststrategie aus dem Verfahren genommen werden
miissen. Um jedoch auf eine mdglichst groB3e Stichprobe fiir die vergleichende Untersuchung
zuriickgreifen zu konnen, wurde das erste Feedback der durch die Teilnehmer erzielten
Leistungen in den ersten drei Testbausteinen (Diktat, Bericht und kulturfairer Leistungstest)
erst nach Durchfiihrung des dritten Bausteins gegeben. Nur in besonderen Einzelfillen (n =
13) wurden die Probanden umgehend aus dem Verfahren genommen. Zwar wire es fiir die
Durchfiilhrung und Aussagekraft der Untersuchung wiinschenswert gewesen, iiber eine
vergleichbare Stichprobengrofle auch fiir den nicht kulturfairen Leistungstest verfligen zu
konnen, dies war jedoch aus verschiedenen Griinden nicht opportun. Zum einem sprachen
sowohl ethische wie auch organisatorische Griinde dagegen, alle Bewerber am Verfahren
teilnehmen zu lassen, auch wenn schon am ersten Testtag entschieden gewesen wére, dass sie
aufgrund einzelner erreichter Ergebnisse keine Moglichkeit zur Einstellung hitten bekommen
konnen. Zum anderen wiren die der Organisation und den Bewerbern durch die aussichtlose
Teilnahme an drei unterschiedlichen Testtagen entstandenen Kosten nicht vertretbar gewesen.
Insofern ist bei der Durchfiihrung der Untersuchung sowie Bewertung der Ergebnisse zu
beriicksichtigen, dass der Anteil der nicht deutschen Teilnehmer an der Datenerhebung des
nicht kulturfairen kognitiven Leistungstest aufgrund der Auswahlstrategie nur n = 13 umfasst.
In Tabelle 6.3-6 findet sich eine Ubersicht der Anzahl deutscher und nicht deutscher
Teilnehmer an den unterschiedlichen Testbausteinen des Auswahlverfahrens fiir den
gehobenen Polizeivollzugsdienst. Aufgrund der Durchfiihrung der Untersuchung im
Bundesland Hamburg war zu erwarten, dass sich die Bewerbungen nicht gleichméafig und
reprasentativ. auf alle Bundesldnder verteilen, so dass eine Einschrankung der

Reprasentativitit der Stichprobe gegeben ist.

Eingegangen werden sollte an dieser Stelle auf die bestehende Definition jener Teilnehmer,
die als nicht deutsch dargestellt werden. Nach den gegebenen Einstellungsvorgaben, werden
hierunter alle Bewerber verstanden, die mit einer zweiten Muttersprache bzw. einer nicht
deutschen Muttersprache aufgewachsen sind. Dabei wird nicht unterschieden, ob ein
Bewerber etwa in Deutschland aufwuchs und die Muttersprache Deutsch im Elternhaus im
Vordergrund stand oder er erst zu einem spéteren Zeitpunkt nach Deutschland eingewandert

ist und vor Ort die deutsche Sprache hat erlernen miissen. Der iiberwiegende Anteil der
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Bewerber ist in Deutschland geboren und hat deutsche Schulen besucht. Dabei bestand
traditionell jedoch hiufig eine enge Bindung an die Herkunftstradition und damit
einhergehend auch der Gebrauch der Muttersprache in der Familie, da oft nicht alle

Familienmitglieder deutsch sprechen.

Tab. 6.3-6:  Anzahl deutscher und nicht deutscher Teilnehmer in den
unterschiedlichen Testbausteinen des Auswahlverfahrens

Deutsche und nicht deutsche Teilnehmer im Auswahlverfahren

n=735 DEUTSCH NICHT DEUTSCH GESAMT
Haufigkeit | Prozent | Haufigkeit | Prozent | Haufigkeit| Prozent

Diktat 691 94,0 44 6,0 735 100,0

Bericht 691 94,0 43 5,9 734 99,9

Kulturfairer Leistungstest 681 92,7 40 5,4 721 98,0

Sporttest 637 86,7 26 3,5 663 90,2

Nicht kulturfairer 422 57,4 13 1,8 435 59,2

Leistungstest

Vorstellungs- und 201 27,3 6 0,8 207 28,2

Rundgesprach

Im Gesamtverfahren 162 22,0 5 0,7 167 22,7

erfolgreich

* die Prozentangaben beziehen sich auf die Gesamtstichprobe

Die sich fiir die Stichprobe ergebenden weiteren Kennwerte hinsichtlich der erreichten
Ergebnisse im kulturfairen sowie nicht kulturfairen Leistungstest sind in Tabelle 6.3-7

dargestellt.

Tab. 6.3-7: Kennwerte deutscher und nicht deutscher Teilnehmer im kognitiven Leistungstest

Kognitiver
Leistungstest N My Sx
n=735
DEUTSCH NICHT DEUTSCH NICHT DEUTSCH NICHT
DEUTSCH DEUTSCH DEUTSCH

kulturfairer 681 40 717 6,20 1,60 1,68
kognitiver
Leistungstest
nicht kulturfairer 422 13 19,0 16,85 4,74 3,44
kognitiver
Leistung_jstest

6.3.2 Ablauf der Untersuchung

Mit Beginn der Priifungsphase fiir die Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst
zum Oktober 1999 wurden regelmidBig nach Durchfiihrung des Auswahlverfahrens ab
Oktober 1998 die in den einzelnen Testbausteinen erreichten Ergebnisse der Bewerber

aufgenommen. Der sequentielle Aufbau des Auswahlverfahrens fiihrte dazu, dass nicht von
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allen Teilnehmern die Ergebnisse in beiden kognitiven Leistungstests erhoben werden
konnten und sich die Stichprobe reduzierte. Auch wenn grundséitzlich grofere Stichproben zu
genaueren und differenzierteren Ergebnissen fiihren als kleinere (Bortz, 1993), konnte aus o.g.
Griinden die Erhebung aller Ergebnisse nicht erreicht werden. Nach Beendigung der
Datenerhebung Ende Mai 1998 wurden die Daten statistisch ausgewertet. Die Analysen
sollten dariiber Aufschluss geben, ob der Einsatz eines kulturfairen Testverfahrens im Kontext
der Reduzierung einer moglichen Leistungsminderung durch eine andere Herkunft und
Muttersprache der ausldndischen Mitbewerber, bei der Auswahl fiir den gehobenen
Polizeivollzugsdienst angemessen und effizient ist. Mittels eines t-Testes fiir unabhdngige
Stichproben (s.a. Bortz, 1993) wurden die Ergebnisse der deutschen und nicht deutschen
Teilnehmer in den beiden kognitiven Leistungstests miteinander verglichen und auf

Signifikanz getestet.

6.4 Ergebnisdarstellung

6.4.1 Darstellung der Ergebnisse im Vergleich

deutscher und nicht deutscher Teilnehmer

In Tabelle 6.4-1 sind die Gruppenstatistiken deutscher und nicht deutscher Teilnehmer im

kulturfairen kognitiven Leistungstest wiedergegeben.

Tab. 6.4-1: Gruppenstatistiken deutscher und nicht deutscher Teilnehmer
im kulturfairen kognitiven Leistungstest

Gruppenstatistiken STANDARDFEHLER
n =721 | NATIONALITAT N Mx Sx MITTELWERT
KULTURFAIRER Deutsch 681 717 1,60 6,13E-02
KOGNITIVER
LEISTUNGSTEST Nicht 40 6,20 1,68 27
deutsch

In Tabelle 6.4-2 ist das Ergebnis des Mittelwertvergleiches deutscher und nicht deutscher

Teilnehmer im kulturfairen kognitiven Leistungstest abgebildet.
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Tab. 6.4-2: Test fiir unabhdngige Stichproben im kulturfairen kognitiven Leistungstest

TEST BEI UNANHANGIGEN STICHPROBEN
LEVENE-TEST DER T-TEST FUR DIE MITTELWERTVERGL EICHE
VARIANZENGLEICHHEIT
SiG.
F SlG. T DF 2- MITTLERE STANDARDF. 95%
SEITIG DIFFERENZ DIFFERENZ KONFIDENZINTERVALL
DIFFERENZ
Untere | Obere
KULTURFAIRER Varianzen sind .001 .980 3,732 | 719 .000 97 .26 46 1,49
KOGNITIVER gleich
LEISTUNGSTEST | Varianzen sind 3,565 | 43,33 .001 97 27 42 1,52
nicht gleich

In der Tabelle 6.4-3 sind die Gruppenstatistiken deutscher und nicht deutscher Teilnehmer im

nicht kulturfairen kognitiven Leistungstest wiedergegeben.

Tab. 6.4-3: Gruppenstatistiken deutscher und nicht deutscher Teilnehmer
im nicht kulturfairen Leistungstest

Gruppenstatistiken STANDARDFEHLER
n =435 | NATIONALITAT N Mx Sx MITTELWERT

NicHT Deutsch 422 19,00 474 .23

KULTURFAIRER

KOGNITIVER Nicht 13 16,85 3,44 .95

LEISTUNGSTEST deutsch

In Tabelle 6.4-4 ist das Ergebnis des Mittelwertvergleiches deutscher und nicht deutscher

Teilnehmer im nicht kulturfairen kognitiven Leistungstest abgebildet.

Tab. 6.4-4: Test fiir unabhédngige Stichproben im nicht kulturfairen kognitiven Leistungstest

TEST BEI UNA BHANGIGEN STICHPROBEN
LEVENE-TEST DER T-TEST FUR DIE MITTELWERTVERGL EICHE
VARIANZENGLEICHHEIT
SiG.
F SiG. T DF 2- I;IIITI’LERE STANDARDF. 95%
SEITIG IFFERENZ DIFFERENZ KONFIDENZINTERVALL
DIFFERENZ
Untere | Obere
NicHT Varianzen sind 2,564 110 1,629 | 433 .104 2,16 1,33 -.45 4,76
KULTURFAIRER gleich
KOGNITIVER Varianzen sind 2,201 | 13,446 | .046 2,16 .98 .05 4,27
LEISTUNGSTEST nicht gleich

- 176 -



6.5 Interpretation der Ergebnisse

6.4.2 Beantwortung der Hypothesen

Die in Kapitel 3.3.3.1 formulierten Hypothesen zur Analyse der Leistungsunterschiede
zwischen deutschen und nicht deutschen Teilnehmer in einem kulturfairen sowie einem nicht
kulturfairen kognitiven Leistungstest werden wie folgt beantwortet:

Wie aus der Tabelle 6.4-2 zu entnehmen, unterscheiden sich die Mittelwerte der beiden
Gruppen (deutsche und nicht deutsche Teilnehmer) im kulturfairen Leistungstest, bei
Annahme der Varianzhomogenitit, auf dem 1% Niveau signifikant voneinander. Die
deutschen Bewerber erreichen eine hohere Punktzahl als die nicht deutschen (Mieutseh= 7,17;
M picht deutseh= 6,20).

Bei der Interpretation der Ergebnisse in Tabelle 6.4-4 ist zu beriicksichtigen, dass von der
Heterogenitdt der Varianzen auszugehen ist, da per Konvention als Anpassungsstrategie zur
Erhaltung der Hy a = 20% getestet wird. Bei Anpassung der Freiheitsgrade fiir heterogene
Varianzen ergibt sich somit auch ein signifikanter Unterschied zwischen den Mittelwerten der
deutschen (M geutseh = 19,00) und nicht deutschen (M yicht deutsch= 16,85) Bewerber im nicht
kulturfairen kognitiven Leistungstest (p= .046). Entsprechend der Hypothese 1 unter 3.3.3.2
ist festzustellen, dass sich, parametrisch getestet, signifikante Leistungsunterschiede zwischen
deutschen und nicht deutschen Teilenehmern im nicht kulturfairen Leistungstest zeigen.
Angesichts der geringen Stichprobengréfie (n = 13) bei den nicht deutschen Bewerbern und
der gegebenen Varianzheterogenitit konnte jedoch ein aus diesem Grund zusdtzlich
gerechneter non parametrischer Test (Mann-Whitney U- Test das Ergebnis nicht weiter

absichern (Mann-Whitney-U = 2080; Z = -1,48; Signifikanz (2-seitig) = 0,13).

In der Tabelle 6.4-4 ist dargestellt, dass sich die Ergebnisse der deutschen und der nicht
deutschen Bewerber bei Annahme der Varianzhomogenitdt im nicht kulturfairen kognitiven
Leistungstest nicht signifikant voneinander unterscheiden. Es zeigen sich somit keine
Leistungsunterschiede zwischen den deutschen und den nicht deutschen Bewerbern (Mieutsch

=19,00; M nicht deutsch™ 16985)

6.5 Interpretation der Ergebnisse

Ziel der Untersuchung 3 war es, zu hinterfragen, inwieweit die Einfiihrung eines kulturfairen
Leistungstests dazu beitragen kann, vermehrt auch ausldndische Bewerber in den gehobenen
Polizeivollzugsdienst einzustellen. Generell gelten fiir diesen Bewerberkreis die gleichen

Anforderungen wie fiir ihre deutschen Mitbewerber. Allerdings wurde die Moglichkeit
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beriicksichtigt, dass durch eine andere Muttersprache und kulturelle Herkunft auf Seiten der
nicht deutschen Bewerber geringere Leistungen in sprachgebundenen Testverfahren aufireten
konnen. Diese sind moglicherweise Ergebnis unterschiedlicher Herkunft und fehlender
Sozialisierung und nicht zwangsweise Ursache eines geringeren kognitiven Leistungsniveaus.
Um diesen moglichen Effekt aufzufangen, wurde ein kulturfairer kognitiver Leistungstest in
die Testbatterie fiir die Auswahl der zukiinftigen Polizeivollzugsbeamten aufgenommen. Auf
dessen Ergebnisgrundlage soll das kognitive Leistungsniveau, unabhéngig von Herkunft und

Muttersprache, beurteilt werden.

In Deutschland besteht in vielen ansdssigen nicht deutschen Familien eine enge kulturelle
Bindung an die Herkunftstradition und damit einhergehend der Gebrauch der Muttersprache
innerhalb der Familie. Durch diese enge Tradition und in vielen Féllen auch eine mangelnde
gesellschaftliche Integration, kann sich aufgrund dessen eigenstindige Gesellschaften bzw.
Subkulturen in einer GrofBgesellschaft mit eigener Sprache und kulturellem Hintergrund
bilden. Diese Subkulturenbildung kann besonders im polizeilichen Kontext zu Problemen
fiihren. Durch den Gebrauch unterschiedlicher Sprachen und Unkenntnis iiber den kulturellen
Hintergrund, den damit verbundenen Ritualen und Denkansdtzen der nicht deutschen
Mitbiirger, kann es zu Missverstindnissen zwischen der Polizei und des nicht deutschen
Mitbiirgers kommen. Derartige Irrtiimer konnten dadurch aufgefangen werden, dass vermehrt
Polizeibeamte nicht deutscher Herkunft eingestellt werden, die in derartigen Situationen eine
womdglich adidquatere Einschdtzung der Situation leisten und sprachliche Hindernisse
iiberbriicken konnten. Ein weiterer positiver Effekt wire eine hohere Akzeptanz der Beamten

seitens der nicht deutschen Mitbiirger.

Neben dem zusitzlich eingefiihrten sprachfreien und kulturfairen Leistungstest wurde
allerdings weiterhin auch ein sprachgebundener nicht kulturfairer Leistungstest zur
differenzierteren Bewertung einzelner kognitiver Fihigkeiten zu einem spéteren Zeitpunkt im
Rahmen  der  sequentiellen = Auswahlstrategie = angewandt.  Aufgrund  dieser
Rahmenbedingungen sollten durch die Untersuchung 3, die Ergebnisse der deutschen und der
nicht deutschen Bewerber in den beiden im Auswahlverfahren verwendeten kognitiven
Leistungstests filir die Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst, verglichen werden.
Es sollte die Frage beantwortet werden, ob sich die Ergebnisse der deutschen Bewerber und

die der ausldndischen Bewerber im kulturfairen Testverfahren sowie im nicht kulturfairen

Testverfahren voneinander unterscheiden und inwieweit die Einfiihrung eines kulturfairen

- 178 -



6.5 Interpretation der Ergebnisse

Testverfahrens unter diesen Umstdnden dazu beitragen konnte, evtl. vorhandene kulturell

bedingte Benachteiligungen ausldndischen Bewerber auszugleichen.

Die Ergebnisse des t-Testes fiir unabhéingige Stichproben zur Beantwortung der
Fragestellung, ob und inwieweit sich die Leistungen der deutschen Bewerber von den
Leistungen der nicht deutschen Bewerber im kulturfairen Leistungstest und im nicht
kulturfairen Leistungstest voneinander unterscheiden, erbringt ein, auf den ersten Blick,
iiberraschendes Ergebnis. Schon im kulturfairen Testverfahren, mit dem Ziel verwandt,
mogliche sprachliche und kulturelle Benachteiligungen nicht deutscher Teilnehmer
aufzufangen, erreichen die nicht deutschen Teilnehmer eine niedrigere Punktzahl als die
deutschen Teilnehmer. Der von den deutschen Teilnehmern erreichte Mittelwert Myeutsech =
7,17 Punkten stellt im Vergleich zu dem Mittelwert der nicht deutschen Teilnehmer von M
nicht deutsch = 0,20  Punkten ein signifikant besseres Ergebnis dar. Es zeigen sich somit
statistisch nachweisbare Leistungsunterschiede zwischen den beiden Teilstichproben zu
Gunsten der deutschen Teilnehmer.

Entsprechend der unter Abschnitt 3.3.3.2 formulierten Hypothese, steht das Ergebnis der
Analyse von Mittelwertsunterschieden beziliglich des Ergebnisses im nicht kulturfairen
Leistungstest. Auch hier ergaben sich zumindest parametrisch nachweisbare statistische
Unterschiede in den Ergebnissen der deutschen und der nicht deutschen Teilnehmer. Die
deutschen Teilnehmer erreichen eine durchschnittliche Punktzahl von Mgeutsen = 19,0
Punkten, wihrend die nicht deutschen Teilnehmer eine mittlere Punktzahl von Micnt deutsch=
16,85 Punkten erreichen und somit nachweisbare Leistungsunterschiede zwischen den beiden
Teilnehmergruppen bestehen. Ein angesichts der geringen Stichprobengrofie (n = 13) bei den
nicht deutschen Bewerbern und der gegebenen Varianzheterogenitit gerechneter non

parametrischer Test konnte jedoch das Ergebnis nicht weiter absichern.

Diese Ergebnisse sind insofern iiberraschend, da der Einsatz des kulturfairen Leistungstests
als nicht sprachgebundenes Intelligenzverfahren die vermuteten sprachlichen und kulturellen
Defizite auffangen und sie hinsichtlich der Anforderungen mit den deutschen Bewerbern
gleich stellen sollte. Grundgedanke dieses Vorgehens war, dass die Verwendung nicht sprach-
und kulturfairer Testverfahren zu einer moglichen Benachteiligung der nicht deutschen
Bewerber fithren kdnnte und sie trotz einer gegebenen generellen Eignung fiir den gehobenen
Polizeivollzugsdienst, aufgrund zu geringerer Gesamtpunkte aus dem weiteren Verfahren

ausscheiden.
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Die Erfahrung der durchfiihrenden Dienstelle bei Annahme der Bewerbungen zeigte, dass ein
iiberwiegender Anteil der Bewerber in Deutschland gebiirtig ist und aufgrund dessen auch
deutschsprachige Schulen besucht hat. Die moglicherweise bestehenden kulturell bedingten
Subkulturen sollte das Auswahlverfahren auffangen. Das Ziel des Einsatzes des kulturfairen
Leistungstests fiir diese Bevolkerungsgruppe konnte mit dem Ergebnis nicht erreicht werden.
Als Erklarung konnte angenommen werden, dass sich die Teilstichprobe der nicht deutschen
Bewerber, die am Auswahlverfahren fiir den gehobenen Polizeivollzugsdienst de facto
teilgenommen haben, von der a priori definierten Teilstichprobe unterscheidet.

Viele der nicht deutschen Bewerber, die am Auswahlverfahren teilgenommen haben, sind im
Sinne der vorher abgegebenen Definition keine ,,wirklichen* Ausldnder. Die meisten nicht
deutschen Teilnehmer sind in Deutschland geboren, haben ihre Ausbildung an deutschen

Schulen erworben und sind aufgrund dessen sozialisiert und integriert.

Das Ergebnis der statistisch signifikanten Unterscheidung in beiden Leistungstests zugunsten
der deutschen Bewerber spricht flir die Annahme, dass die Stichprobe der nicht deutschen
Bewerber im Ganzen schlechtere Ergebnisse erzielt hat. In diesem Kontext sollten die
Ergebnisse aus Tabelle 6.3-6 Beriicksichtigung finden. In dieser wird dargestellt, wie grof3 der
Anteil an jeweils deutschen und nicht deutschen Teilnehmern ist, die an den einzelnen Stufen
des sequentiellen Auswahlverfahrens haben teilnehmen kénnen. Hier zeigt sich dass 23,44 %
der deutschen im Vergleich zu nur 11,36 % der nicht deutschen Teilnehmer am
Auswahlverfahren iiberhaupt erfolgreich waren. Die letzte Stufe des Auswahlverfahrens
(Rundgespriach) haben 29 % der deutschen und nur 13,36 % der nicht deutschen Teilnehmer
erreicht. Es sind somit insgesamt 76,56 % der deutschen Teilnehmer am Auswahlverfahren
ausgeschieden und im Gegensatz dazu insgesamt 88,64 % der nicht deutschen Teilnehmer.

Die Ergebnisse der Zusammensetzung der Stichprobe unterstiitzen weiterhin die Annahme,
dass die nicht deutschen Teilnehmer insgesamt schlechtere Ergebnisse erzielen als die
deutschen Teilnehmer. Weiter zeigt die Tabelle 6.3-2, dass ein gro3erer Anteil der deutschen
Teilnehmer am Auswahlverfahren einen hoheren Schulabschluss aufweisen kann als die nicht
deutschen Teilnehmer. Von den deutschen Teilnehmer haben 32,1 % das Abitur im
Vergleich zu 29,5% der nicht deutschen Teilnehmer; 52,2 % der deutschen Teilnehmer
besitzen die Fachhochschulreife, hingegen nur 40,9 % der nicht deutschen Teilnehmer. Die
Betrachtung der Kennwerte der Schulnoten hinsichtlich der Zusammensetzung der Stichprobe
stiitzt ebenfalls die Annahme, dass die nicht deutschen Teilnehmer insgesamt geringere

Leistungen erzielen als die deutschen Teilnehmer. In allen aufgefiihrten Schulnoten weisen
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die deutschen Bewerber bessere Noten auf als die nicht deutschen Teilnehmer.

Weiter muss bei der Interpretation der Ergebnisse die kleine Stichprobe der nicht deutschen
Teilnehmer Berlicksichtigung finden. Insgesamt nehmen nur N = 44 nicht deutsche, im
Vergleich zu N = 691 deutschen Bewerbern, am gesamten Auswahlverfahren teil. Durch die
sequentielle Auswahlstrategie wurde die kleinere Stichprobe der nicht deutschen Teilnehmer
relativ weiter reduziert. Im Testbaustein ,Kulturfairer Leistungstest” liegen noch N = 40

Ergebnisse der nicht deutschen Teilnehmer vor, wihrend die Stichprobe im Testbaustein
,Nicht Kulturfairer Leistungstest bereits auf N = 13 geschrumpft ist. Da der Anteil an
geeigneten Teilnehmern in der Stufe ,Nicht Kulturfairer Leistungstest” aufgrund der
sequentiellen Auswahlstrategie eher hoher ist als in der Stufe des ,,Kulturfairen Leistungstest®
(selegierte Stichprobe, s.a. auch Kapitel 5.7), tragt dieser Aspekt ebenso dazu bei, dass sich

die beiden Teilstichproben in ihren Leistungen nicht signifikant unterscheiden.

Ein weiterer Punkt, welcher die Auswertung der Ergebnisse und deren Interpretation

erschwert, ist die vorhandene Heterogenitét der beiden Stichproben der deutschen und der der

nicht deutschen Teilnehmer. Diese ist nicht unproblematisch, da aufgrund dessen nicht
eindeutig nachzuvollziehen ist, wie die Ergebnisse entstanden sind, entweder hauptsdchlich
durch die uneinheitliche Zusammensetzung der Stichprobe (Stichprobeneffekt) oder aufgrund
des unterschiedlichen Leistungsniveaus der Teilnehmer, das sich in den Ergebnissen
widerspiegelt. Somit konnen die vorliegenden Ergebnisse als eine mogliche Tendenz bewertet

werden, nicht aber als ein eindeutig empirisch belegbarer Effekt.

Zusammengefasst ldsst sich sagen, dass das oben genannte Ziel nicht erreicht werden konnte.

Die Ergebnisse sprechen nicht dafiir, dass es gelungen ist, vermehrt geeignete Ausldnder fiir
den Polizeiberuf zu gewinnen. Es wird deutlich, dass es sich bei den erfolgreichen Bewerbern

nicht generell Menschen mit den gewiinschten kulturellen Bindungen handelt, sondern eher
um in Deutschland geborene und sozialisierte Bewerber und zudem Bewerber, mit

schlechteren Zugangsvoraussetzungen (Schulnoten, Schulbildung etc.) als ihre zum Vergleich
herangezogenen deutschen Teilnehmer. Da es keine empirischen Belege fiir die Annahme
gibt, das ausldndische Bewerber generell kognitiv weniger leistungsfihig sind, ist das
Ergebnis im kulturfairen Testverfahren eher ein Hinweis darauf, dass hier eine Population
angesprochen wurde, die ein deutlich geringeres kognitives und allgemeines Leistungsniveau

besitzt. Bewerber ausldndischer Herkunft, scheinen sich weniger flir den Beruf des
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Polizeibeamten zu interessieren, wenn sie eine entsprechende Bildung besitzen. So ist
anzunehmen, dass das vorliegende Ergebnis dafiir spricht, dass es bisher nicht ausreichend
gelungen ist, geeignete Bewerber, die im politisch gewollten Sinne den kulturellen

Hintergrund mitbringen, anzusprechen.

/. Integration der Ergebnisse und Ausblick

Wie schon in Kapitel 2.1 dargestellt, ist die Arbeits- und Anforderungsanalyse die Grundlage
der Personalauswahl und Leistungsbeurteilung. Fiir den Arbeitsplatz und das Aufgabenfeld
werden diejenigen Tatigkeiten analysiert, welche fiir das erfolgreiche Ausfiihren der
Arbeitstatigkeit erforderlich sind. Die tétigkeitsrelevanten und tatigkeitsiibergreifenden
Anforderungen werden dann in Verfahren umgesetzt, welche diese erfassen und abbilden
sollen und somit eine effiziente Personalauswahl erst moglich machen. Die Konstruktion der
Pradiktoren und Kriterien sollte demnach, wenn moglich, auf den Ergebnissen einer
Anforderungsanalyse basieren. Das in dieser Arbeit zu beurteilende Auswahlverfahren fiir den
gehobenen Polizeivollzugsdienst stiitzte sich, wie es in praxi durchaus nicht uniiblich ist, nicht
auf die Ergebnisse einer Arbeitsplatzanalyse, sondern wurde durch erfahrene Mitarbeiter
aufgrund inhaltlicher Uberlegungen entwickelt. Insofern stellt sich zentral die Frage, ob die
im Auswahlverfahren eingesetzten Pradiktoren, die beruflichen Fahigkeiten fiir den
gehobenen Polizeivollzugsdienst valide abbilden und somit eine Vorhersage des beruflichen

Erfolges leisten konnen.

In der vorliegenden Untersuchung 1 war es das Ziel, die prognostische Validitidt in den
Zeugnissen der Bewerber um einen Studienplatz im Rahmen der Ausbildung zum gehobenen
Polizeivollzugsdienst zu liberpriifen. In einem ersten Teil der Untersuchung wurden hierzu die
Schulnoten Deutsch, Englisch, Mathematik, Sport sowie die Note in einem der Fiacher
Geschichte, Politik oder Wirtschaft als Pradiktoren erhoben. Das Kriterium war das
Gesamtergebnis der Teilnehmer im Auswahlverfahren. Im zweiten Teil der Untersuchung 1
wurden erneut die gleichen Schulnoten als Pridiktoren erhoben. Es sollte untersucht werden,
welche Aussagekraft Schulnoten hinsichtlich des Kriteriums ,,Zwischenpriifung an der
Fachhochschule® besitzen. Neben Aspekten der Giite von Schulnoten als potentielle
Pradiktoren im Auswahlprozess, sollte auch ihre Rolle unter Abwigung von Kosten-Nutzen

Relationen beurteilt werden. Aus diesem Grund wurde die Kosten-Nutzen Funktion mittels
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des Brodgen-Cronbach-Gleser-Modells berechnet.

Bei Beantwortung der Hypothesen zeigte sich, dass die errechneten bivariaten

Korrelationskoeffizienten zwischen Schulnoten und dem Erfolg im Auswahlverfahren keine
zufrieden stellende Hohe erreichen konnten (Deutsch: r = -.12; Mathematik: r = -.16;
Englisch: r = -.19; Sport: r = -.04; Durchschnittsnote: r = -.21). Orientiert an den Ergebnissen
anderer Studien (siehe auch Kapitel 2.3 und 4) leistete nur die errechnete Durchschnittsnote
einen vergleichbaren Beitrag zur Vorhersage des Endergebnisses im Auswahlverfahren und
konnte als Vorauswahlkriterium einen valideren Beitrag fiir die Aussagekraft der
Bewerbungsunterlagen liefern.

Das Ergebnis konnte auch durch die regressionsanalytischen Berechnungen bestitigt werden
(Determinationskoeffizient = .063), so dass insgesamt nur ca. 6%, der Varianz des Kriteriums

durch die Schulnoten erklart wurden.

Fiir die Vorhersage des Kriteriums ,,Gesamtnote in der Zwischenpriifung® ergaben sich
zufrieden stellend hohere signifikante bivariate korrigierte Korrelationen (Deutsch: r = .22;
Mathematik: r = .25; Geschichte et al.: r = .32). Vergleichbar war auch hier das Bild in der
Analyse der multiplen linearen Regression. Hier wies neben der Note in Geschichte auch die
Durchschnittsnote einen vergleichsweise hohen Validititskoeffizient von r = .3 auf.

Die Kosten-Nutzen Analyse zeigt im Vergleich zu einer bloen Zufallsauswahl (= 0) einen

deutlichen monetiren Nutzenzuwachs.

Auch wenn der Beitrag der Pradiktoren ,,Schulnoten* zur Vorhersage beider Kriterien
(Endergebnis im Auswahlverfahren, Note in der Zwischenpriifung) iiberwiegend gering bzw.
nur unzureichend ist — bei der Bewertung ist die Diskussion unterschiedlicher Aspekte wie
Multikollinearitdt durch hohe Interkorrelation, Suppressionseffekte, Auswirkungen bei
Skalentransformationen, nicht empirisch belegter Giitekriterien von Pradiktor und Kriterium
sowie Effekte der Stichprobenselektion und fehlende Kreuzvalidierung zu beachten - kénnen
Schulnoten dazu beitragen, den monetidren Nutzen des Auswahlverfahrens zu verbessern. In
Anbetracht der fehlenden Giite, sind jedoch auch Kosten und Nutzen Uberlegungen in
Relation zur Zufallsauswahl kein iiberzeugendes Argument flir die Verwendung von
Schulnoten als alleinige Pradiktoren zur Vorhersage des Ergebnisses im Auswahlverfahren
bzw. des Studienerfolges. Jedoch konnen einzelne Schulnoten im Rahmen der Vorauswahl,
als Baustein einer Testbatterie und damit einhergehender Vorselektion, die Giite des

Auswahlverfahrens erh6hend, eingesetzt werden.
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In der Untersuchung 2 wurde die pradiktive Validitdt des aktuellen Auswahlverfahrens fiir die
Einstellung in den gehobenen Polizeivollzugsdienst erschlossen. Als Pradiktoren dienten die
von den spéter eingestellten Bewerbern erreichten Punkte in den einzelnen Testbausteinen
(selektive Teilsstichprobe) des Auswahlverfahrens sowie dessen Gesamtergebnis.

Kriteriumsvariable war die erreichte Gesamtpunktzahl der Studenten nach Einstellung in den
gehobenen Polizeivollzugsdienst in der nach 1 2 Jahren stattfindenden Zwischenpriifung an
der Fachhochschule. Neben der ErschlieBung der pradiktiven Validitit wurde weiter die
inkrementelle Validitdt der zu einem Gesamtverfahren zusammengestellten Testbausteine

untersucht und zudem die Kosten-Nutzen-Relation berechnet.

Analog zu Untersuchung 1 ist auch bei der Bewertung der Ergebnisse wieder zu
beriicksichtigen gewesen, dass leider keine Rohwerte vorlagen, sondern nur Punktwerte in
den einzelnen Testbausteine, die nach unterschiedlichen Malistiben transformiert wurden.
Verzerrungen der Ergebnisse sind, wie unter Kapitel 4 und 5 beschrieben, daher nicht

auszuschlieBen gewesen.

Bei der Beantwortung der Hypothesen zur préddiktiven Validitit wurden zwei von acht
Korrelationen auf dem 1 % Niveau signifikant (,,Bericht Inhalt*“: r = .238; ,,Gesamt-
testergebnis: r = .663). Wie schon erwihnt, bedeutet in praxi ein Validititskoeffizienten von
r = .50 eine sehr gute Prognose des beruflichen Erfolges. Insbesondere der Pradiktor
,Gesamttestergebnis® verspricht eine gute Vorhersage fiir das erfolgreiche Abschneiden in
der Zwischenpriifung.

Die B-Gewichte des Pradiktors ,,Bericht Inhalt* leisten auch in der Regressionsgleichung (R =
378; R? = .143) neben dem Pradiktors ,Kulturfairer Leistungstest“ einen signifikanten
Beitrag zur Vorhersage des Kriteriums ,,Endergebnis in der Zwischenpriifung®. Allerdings

werden durch die verwendeten Pradiktoren nur 14,3 % der Varianz des Kriteriums aufgeklért.

Angesichts der Tatsache, dass nur zwei der acht Prddiktoren aus dem Regressionsmodell
signifikante B-Gewichte erreichen, sind die Ergebnisse der Analyse der inkrementellen
Validitdt von Interesse, da nur diejenigen Priddiktoren in das Modell aufgenommen werden,
die einen signifikanten Beitrag zur Vorhersage des Kriteriums liefern. Die Testbausteine
,Bericht Inhalt®, ,Kulturfairer Leistungstest und ,,Rundgesprich® zeigten inkrementelle
Validitdt im Regressionsmodell (R = .357) und klérten 12,8 % der Kriteriumsvarianz auf.

Auch hier wurde deutlich, dass ein erheblicher Anteil an der Varianz des Kriteriums (ca.
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87%) nicht durch die Pradiktoren aufgeklért wird.

Auffallend war der Préddiktor ,,Rundgesprich®, der in der Regressionsgleichung aller
Pradiktoren (Tabelle 5.6-4) kein signifikantes B-Gewicht erreicht, bei der schrittweisen
Regression jedoch als dritter Pradiktor in das Modell aufgenommen wurde. Moglicherweise
bietet die negative Interkorrelation der Priddiktoren ,Kulturfairer Leistungstest und
,Rundgespriach® (r = .186), die beide positiv mit dem Kriterium korrelieren, einen Hinweis
auf einen reziproken Suppressionseffekt.

Die Hypothese, dass jedes Element im Auswahlverfahren durch seine Beriicksichtigung
signifikant die prognostische Validitit des Gesamtverfahrens erhoht, konnte somit nicht

bestétigt werden.

Im Rahmen der Kosten-Nutzen Analyse fiir die Untersuchung 2 ergab sich fiir den Pradiktor
,Gesamttestergebnis® im Vergleich zu einer bloBen Zufallsauswahl (= 0) fiir die néchsten

knapp 10 Jahre ein deutlicher Nutzenzuwachs. Im Vergleich dieses Prddiktors mit der
hochsten prognostischen Validitdit mit einem Préadiktor, welcher einen niedrigeren
Validitatskoeffizienten aufweist (kulturfairer Leistungstest) ergab sich iliber den gleichen

Zeitraum ebenfalls ein zufrieden stellender Nutzenzuwachs.

Bei der Gesamtbewertung der Untersuchung 2 ist zu bedenken, dass auch hier oben genannte
Aspekte (Multikollinearitdt, Suppressionseffekte, Auswirkungen bei Skalentransformationen,
Gitekriterien von Pradiktor und Kriterium, Stichprobenselektion und fehlende
Kreuzvalidierung etc.) die Aussagekraft des Ergebnisses schmilern. Es wurde jedoch
deutlich, dass die Pradiktoren ,Bericht Inhalt*, ,Kulturfairer Leistungstest“ und
,Rundgespriach® diejenigen Testbausteine sind, welche die hochste Niitzlichkeit flir die
Vorhersage des Kriteriums aufweisen. Unter Beriicksichtigung der pradiktiven und
inkrementellen Validitdt sowie der Kosten—Nutzen Analyse erweisen sich diese Priadiktoren

durchaus von praktischem Wert zur Vorhersage des Abschneidens in der Zwischenpriifung.

Mit Durchfiihrung der Untersuchung 3 sollte das Ziel, Einfilhrung eines kulturfairen
Leistungstests zur vermehrten Einstellung auslédndischer Mitbiirger in den gehobenen
Polizeivollzugsdienst, hinterfragt werden. Im t-Test fiir unabhéngige Stichproben erreichten
im kulturfairen Leistungstest die nicht deutschen Teilnehmer eine niedrigere Punktzahl als die
deutschen Teilnehmer (M nicht deutsch= 0,20; My dgeutsch= 7,17 Punkte). Die Hypothese, dass sich

keine Unterschiede zwischen beiden Gruppen im kulturfairen Testverfahren ergeben, musste
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zuriickgewiesen werden. Die Analyse der Mittelwertsunterschiede im nicht kulturfairen
Leistungstest ergab dagegen zwar wie erwartet parametrisch einen nachweisbaren
statistischen Unterschied (M nicht deutsch = 16,85; My deutseh = 19,0 Punkte), diese konnte
allerdings nicht non parametrisch abgesichert werden.

Insgesamt konnte das Ziel des Einsatzes des kulturfairen Leistungstests nicht erreicht werden.
Es ist eher anzunehmen, dass die Teilstichprobe der nicht deutschen Bewerber sich von der a
priori definierten Teilstichprobe unterscheidet. Trotz der Beriicksichtigung der kleinen
Stichprobe und unter Mitbewertung der in den anderen Testbausteinen erreichten Ergebnisse
der Teilnehmer, ist eher anzunehmen, dass die Bewerber nicht deutscher Herkunft a priori
schlechtere Leistungen erzielten. Um der politischen Vorgabe Rechnung tragen zu koénnen,
muss in erster Linie eine Bewerbergruppe mit weitergehenden kognitiven und anderen

Fahigkeiten angesprochen werden. Dieses Ziel scheint bislang nicht erreicht.

Im Rahmen der vorliegenden drei Untersuchungen wurde ein grundlegendes Problem bei der
Durchfithrung deutlich. Insbesondere fiir die Analyse der Vorhersageleistung von
Pradiktordaten konnen nur ,,vollstindige* Datenpaare verwendet werden (Pradiktor- und
Kriteriumsdaten). Wie generell bei Bewédhrungskontrollen, besaBlen somit nicht alle zum
Auswahlverfahren eingeladenen Bewerber zwei Datenpaare. In der Folge kommt es zu einer
abgeschnittenen Verteilung, d.h. leistungsschwach beurteilte Bewerber fallen aufgrund der
sequentiellen Auswahlstrategie und der Tatsache, dass Organisationen nur Erfolg
versprechende Kandidaten einstellen, heraus. Mdglicherweise wiren aber gerade die
leistungsschwiicheren Kandidaten bei der Uberpriifung der Ausbildungsergebnisse
gescheitert, bzw. hétten deutlich schlechtere Ergebnisse erzielen konnen. Aus diesem Grund
werden die Zusammenhédnge zwischen Eignungsbeurteilungen und den berufsrelevanten
Kriterien meist deutlich unterschitzt (Althoff, 1986). Als Folge der mangelnden Streuung
zwischen den Bewerbern konnen die Voraussetzungen fiir korrelationsstatistische Analysen
(z.B. Zufallsverteilung und Normalverteilung der Daten) nicht erfiillt werden (vgl. Bortz,
1993). Neben der oben beschriebenen ,natiirlichen® Selektion der Bewerber durch das
Auswahlverfahren und u.a. der Zulassung zur Zwischenpriifung, ist eine Randomisierung der
Bewerber nicht moglich gewesen. Folglich miissen die erhobenen Daten zwangsweise einer
systematischen Selektion unterliegen. Nach Czienskowski (1996) muss allerdings in vielen
Untersuchungen auf eine Randomisierung verzichtet werden, da es sich um Unterschiede

zwischen ,,natiirlichen* Gruppen handelt, wie es auch in der vorliegenden Arbeit der Fall ist.
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Trotzdem Bewerbungen fiir den Polizeivollzugsdienst aus allen Bundeslindern angenommen
wurden, kann es zu Einschrinkungen der Reprisentativitit der Stichprobe kommen.
Insbesondere die unterschiedlichen Schulsysteme und Wahlmoglichleiten in den Oberstufen
der einzelnen Bundesldndern (z.B. gibt es ein Einheitsabitur nur in den drei Ladndern Baden-
Wiirttemberg, Bayern und Schleswig-Holstein) konnten sich bei der Untersuchung zur
pradiktiven Validitdt der Schulnoten den empirischen Zusammenhang reduzierend ausgewirkt

haben.

Aufgrund der geringen Stichprobenanzahl (n = 4) konnte die Frage nach moglichen
Beziehungen zwischen den Priifungsergebnissen (Auswahlverfahren und Ergebnissen der
Zwischenpriifung an der Fachhochschule) deutscher und nicht deutscher Teilnehmer sowie
deren Ergebnisse im kulturfairen und nicht kulturfairen kognitiven Testverfahren nicht
empirisch untersucht werden. Hier wire zukiinftig eine langfristig angelegte Studie mit einem

grofleren N aussagekriftiger und wiinschenswert.

Generell ist kritisch zur Untersuchung 3 anzumerken, dass der Vergleich zwischen einem
kulturfairen und einen nicht kulturfairen Testverfahren im Grunde der Intention des ersten
widerspricht. Durch den Einsatz des kulturfairen Testverfahrens sollten mogliche sprachliche
und kulturelle Defizite nivelliert werden, um mehr Bewerber nicht deutscher Herkunft fiir den
Polizeivollzugsdienst gewinnen zu konnen. Wenn es zukiinftig gelingen sollte, generell
geeignete Bewerber ausldndischer Herkunft zu gewinnen, die zwar einerseits {iber
ausreichende Féhigkeiten fliir den Polizeivollzugsdienst verfiigen, andererseits jedoch
aufgrund kulturell bedingter Einfliisse benachteiligt wiren, so wire die Hinzunahme eines
sprachgebundenen weiteren Leistungstest eine MaBBnahme, die das Ziel konterkariert und ad

absurdum fiihrt.

Weiter ist kritisch anzumerken, dass das bisherige Auswahlverfahren zwar auf den bisherigen
Erfahrungen und Uberlegungen der durchfiihrenden Organisation fuBt, jedoch bislang keiner
regelmiBigen empirisch wissenschaftlichen Uberpriifung sich hat stellen miissen. Eine
regelmiBige  Beurteilung und  empirischen  Uberpriifung der  durchgefiihrten

Eignungsbeurteilung ist nicht zuletzt nach Einfiihrung der DIN 33430 zur Qualitétssicherung
und Anpassung an die sich regelméfBig verdndernden Rahmenbedingungen sowohl fachlich

wie auch 6konomisch notwendig.
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Auch die Anpassung des Auswahlverfahrens an die zwischenzeitlich durchgefiihrten
Anforderungsanalysen fiir den Polizeivollzugsdienst sollte zeitnah erfolgen. Es ist
anzunehmen, dass die vorliegenden Ergebnisse Auswirkung auf die Zusammensetzung des
Auswahlverfahrens haben, zudem die Ergebnisse dieser Arbeit daraufhin deuten, dass einige
Testbausteine des Auswahlverfahrens unzuldnglich sind. Nach Abstimmung des
Auswahlverfahrens mit den Anforderungen und Integration bisheriger Ergebnisse, sollte eine
wissenschaftlich fundierte regelmifig durchgefiihrte Bewertung sich nicht nur an den
Ergebnissen der Zwischenpriifung orientieren, wie es in dieser Arbeit aus zeitlichen Griinden
geschehen ist, sondern auch an der Abschlusspriifung. Weiter wire es vorausblickend
wiinschenswert, wenn es dariiber hinaus geldnge, sowohl das Auswahlverfahren, wie auch das
erreichte Ergebnis der Ausbildung, an Kriterien des Berufserfolges empirisch zu liberpriifen.
Trotz der bekannten Schwierigkeiten bei der Definition geeigneter Kriterien fiir den
Berufserfolg bleibt es das iibergeordnete Ziel, nicht nur den Ausbildungserfolg, sondern in

erster Linie den Berufserfolg vorher zu sagen.

In dieser Arbeit blieb der Aspekt der sozialen Validitét iiberwiegend unberiicksichtigt. Doch
gerade das Ziel, vermehrt geeignete nicht deutsche Bewerber fiir den Beruf anzusprechen,

macht unter Umstédnden deutlich, wie wichtig auch dieser Faktor fiir die hier durchgefiihrte
Eignungsuntersuchung ist. Das vorliegende Ergebnis belegt, dass die Gruppe der bisher
angesprochenen nicht deutschen Bewerber eher schlechtere Ergebnisse erzielen konnte als im
Vergleich mit ihren deutschen Mitbewerbern. Damit bliebe anzunehmen, dass diejenigen,
welche gleich gute Ergebnisse erzielen konnten, sich nicht fiir den Beruf der Polizeibeamten
interessieren oder aber auch durch das Image der Organisation abgeschreckt werden. Die

Auswahlsituation stellt hdaufig den Erstkontakt zwischen Bewerber und Organisation dar.
Aufgrund fehlender anderer Erfahrungen kénnen Bewerber in diesem Stadium den Eindruck
gewinnen, dass die Auswahlsituation und das von der Organisation gezeigte Verhalten
reprasentativ 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 weiter
getragen 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 weiter getragen wird. Nicht nur zur Beantwortung der Frage, wie weitere geeignete

Bewerber nicht deutscher Herkunft interessiert werden konnen, sondern generell werden
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Organisation in Zeiten schlechter werdender Schulabschliisse zunehmend in Konkurrenz um
geeignete Bewerber stehen. Insofern sollte es ein Nahziel kiinftiger Arbeiten sei, diesen

Aspekt mit zu erfassen.
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9. Anhang

9. Anhang

1. Nicht dargestellte deskriptive Daten der Stichprobe

Alter am Priifungstag

- 202 -

Glltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig 17 77 10,5 10,5 10,5
18 180 24,5 24,5 35,0
19 145 19,7 19,7 54,7
20 86 11,7 11,7 66,4
21 49 6,7 6,7 731
22 32 4,4 4,4 774
23 23 3,1 3,1 80,5
24 18 2,4 2,4 83,0
25 12 1,6 1,6 84,6
26 20 2,7 2,7 87,3
27 8 1.1 1.1 88,4
28 24 3,3 3,3 91,7
29 15 2,0 2,0 93,7
30 11 1,5 1,5 95,2
31 13 1,8 1,8 97,0
32 9 1,2 1,2 98,2
33 5 7 7 98,9
34 3 4 4 99,3
35 2 3 3 99,6
37 2 3 3 99,9
41 1 A A 100,0
Gesamt 735 100,0 100,0
Statistiken
Schulnote
Geschichte,
Schulnote Schulnote Wirtschaft, Schulnote | Notendurchs
Deutsch Mathematik Englisch Politik Sport chnitt
N Giiltig 682 676 671 677 628 689
Fehlend 53 59 64 58 107 46
Schulnote Deutsch
Glltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giltig 1 9 1,2 1,3 1,3
2 174 23,7 25,5 26,8
3 332 45,2 48,7 75,5
4 163 22,2 23,9 99,4
5 4 5 ,6 100,0
Gesamt 682 92,8 100,0
Fehlend 99 53 7,2
Gesamt 735 100,0
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Schulnote Mathematik

Gliltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gliltig 1 32 4.4 47 4,7
2 121 16,5 17,9 22,6
3 238 32,4 35,2 57,8
4 237 32,2 35,1 92,9
5 48 6,5 7,1 100,0
Gesamt 676 92,0 100,0
Fehlend 99 59 8,0
Gesamt 735 100,0
Schulnote Englisch
Glltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig 1 18 2,4 2,7 2,7
2 120 16,3 17,9 20,6
3 287 39,0 42,8 63,3
4 227 30,9 33,8 97,2
5 19 2,6 2,8 100,0
Gesamt 671 91,3 100,0
Fehlend 99 64 8,7
Gesamt 735 100,0
Schulnote Geschichte, Wirtschaft, Politik
Gliltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente
Giiltig 1 33 4,5 4,9 4,9
2 225 30,6 33,2 38,1
3 323 43,9 47,7 85,8
4 95 12,9 14,0 99,9
5 1 A A 100,0
Gesamt 677 92,1 100,0
Fehlend 99 58 7,9
Gesamt 735 100,0
Schulnote Sport
Giltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Giltig 1 209 28,4 33,3 33,3
2 290 39,5 46,2 79,5
3 120 16,3 19,1 98,6
4 9 1,2 1,4 100,0
Gesamt 628 85,4 100,0
Fehlend 99 107 14,6
Gesamt 735 100,0
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Deskriptive Statistik

Standardab
N Minimum | Maximum | Mittelwert weichung

Punkte Diktat 735 1 9 5,40 1,64
Punkte Bericht Inhalt 734 1 9 5,24 1,69
Punkte Bericht
Deutschleistung 734 L 9 5,90 219
Punkte kulturfair L. 721 1 9 7,12 1,62
Punkte Sport 663 1,0 14,2 4,703 1,428
Punkte nicht kulturf. L.
Gesamtbewertung 435 8 33 18,94 4,72
Punkte
Vorstellungsgespréch 207 ,00 13,75 7,2874 2,6475
Punkte Rundgesprach 207 ,00 12,25 6,9783 2,6317
Endergebnis Punkte 735 1,0 115,2 48,474 25,615
Giiltige Werte
(Listenweise) 207

2. Verteilung der Schulnoten in der Stichprobe

Notendurchschnitt

Gliltige Kumulierte
Haufigkeit Prozent Prozente Prozente

Giltig 1,2 2 3 3 3
1,3 1 A A 4
1,4 6 .8 ,9 1,3
1,6 15 2,0 2,2 3,5
1,7 1 A A 3,6
1,8 1 A A 3,8
1,8 15 2,0 2,2 6,0
2,0 31 4,2 4,5 10,4
2,2 38 52 55 16,0
2,3 6 ,8 ,9 16,8
2,3 1 A A 17,0
2,4 67 9,1 9,7 26,7
2,5 11 1,5 1,6 28,3
2,6 79 10,7 11,5 39,8
2,8 15 2,0 2,2 41,9
2,8 90 12,2 13,1 55,0
3,0 92 12,5 13,4 68,4
3,2 70 9,5 10,2 78,5
3,3 17 2,3 2,5 81,0
3,3 2 3 3 81,3
3,4 60 8,2 8,7 90,0
3,5 14 1,9 2,0 92,0
3,6 32 4,4 4,6 96,7
3,7 2 3 3 97,0
3,8 3 4 4 97,4
3,8 11 1,5 1,6 99,0
4,0 6 ,8 9 99,9
4,2 1 A A 100,0
Gesamt 689 93,7 100,0

Fehlend 99,0 46 6,3

Gesamt 735 100,0

Deskriptive Statistik
Standardab
N Minimum__| Maximum | Mittelwert weichung

Schulnote Deutsch 682 1 5 2,97 ,76

Schulnote Mathematik 676 1 5 3,22 ,98

Schulnote Englisch 671 1 5 3,16 ,84

Schulnote Geschichte,

Wirtschaft, Politik 677 L 5 271 77

Schulnote Sport 628 4 1,89 75

Notendurchschnitt 689 1,2 4,2 2,806 ,542

Glltige Werte

(Listegnweise) 570
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3. Korrelationen der Schulnoten

Korrelationen

Schulnotg

Geschichf Gesamnot Gesamtpuy
Notendurc| Schulnot| Schulnotd Schulnof  Politik | Schulnot| aus allen| te aus allg

ch Deutsch| Mathemat| Englisch Wirtschaffi Sport Fachern| Fachern
Notendurchschnitt Korrelation nach P4 1,00( ,651] ,642 ,650 ,655 49H ,288 -,289
Signifikanz (2-seitig , ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,004

N 121 119 119 119 121 114 121 121
Schulnote Deutsch Korrelation nach P¢q 651 1,00( ,169 421 ,361] ,258 ,200 -,21%
Signifikanz (2-seitig ,000 , ,069 ,000 ,000 ,006 ,029 ,021
N 119 119 117 118 119 113 119 119
Schulnote Mathem Korrelation nach Pq ,642 ,169 1,00( 219 ,30% ,117] ,26 -,269
Signifikanz (2-seitig ,000 ,069 , ,018 ,001 ,219 ,004 ,004
N 119 117 119 117 119 112 119 119
Schulnote Englisct Korrelation nach Pq ,650 424 219 1,00( 243 ,093 ,103 -,064
Signifikanz (2-seitig ,000 ,000 ,018 , ,008 ,327] ,265 ,484
N 119 118 117 119 119 113 119 119
Schulnote Geschic Korrelation nach P4 ,655 ,36] ,308 ,243 1,00( ,188 ,323 -,309
Politik Wirtschaft  signifikanz (2-seitig ,000 ,000 001 008 , 045 ,000 001
N 121 119 119 119 121 114 121 121
Schulnote Sport  Korrelation nach Pq ,494 ,258 117 ,093 ,188 1,00( -,052 ,009
Signifikanz (2-seitig ,000 ,006 ,219 ,327] ,045 , ,582 ,922
N 114 113 112 113 114 114 114 114
Gesamnote aus all Korrelation nach Pq ,288 ,200 ,261 ,103 ,323 -,052 1,00( -, 971
Fachern Signifikanz (2-seitig ,001 ,029 ,004 ,265 ,000 ,582 , ,000
N 121 119 119 119 121 114 127 127]

Gesamtpunkte aus Korrelation nach Pq -,283 -,212 -,265 -,065 -,303 ,009 -,979 1,00
Fachern Signifikanz (2-seitig| ,002 ,021 ,004 484 ,001 ,922 ,000 ,
N 121 119 119 119 121 114 127 127]

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

*.Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
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4. Gewichtung der Durchschnittnote

Aufgenommene/Entfernte Variable®

Modell

Aufgenomme
ne Variablen

Entfernte
Variablen

Methode

1

Schulnote
Sport,
Schulnote
Geschichte,
Wirtschaft,
Politik,
Schulnote
Englisch
Schulnote
Mathematik,
Schulnotae
Deutsch

, | Eingeben

a. Alle gewlinschten Variablen wurden aufgenommen.

b. Abhangige Variable: Notendurchschnitt
Deutsch,Mathe,Englisch, GPW,Sport

Modellzusammenfassung

Standardf

Korrigiertes | ehler des

Modell R R-Quadrat R-Quadrat Schatzers
1 ,683°2 ,467 ,462 ,399

a. EinfluRvariablen : (Konstante), Schulnote Sport,
Schulnote Geschichte, Wirtschaft, Politik, Schulnote
Englisch, Schulnote Mathematik, Schulnote Deutsch

ANOVAP
Quadrats Mittel der
Modell umme df Quadrate F Signifikanz
1 Regression 78,580 5 15,716 98,821 ,000?
Residuen 89,696 564 ,159
Gesamt 168,276 569

a. EinfluRvariablen : (Konstante), Schulnote Sport, Schulnote Geschichte, Wirtschaft,
Politik, Schulnote Englisch, Schulnote Mathematik, Schulnote Deutsch

b. Abhangige Variable: Notendurchschnitt Deutsch,Mathe,Englisch, GPW,Sport

Koeffizienter!
Standardi
sierte
Nicht standardisierte | Koeffizien
Koeffizienten ten
Standardf
Modell B ehler Beta T Signifikanz
1 (Konstante) 1,418 ,105 13,448 ,000
Schulnote Deutsch 2,212E-02 ,025 ,031 ,881 ,379
Schulnote Mathematik -1,27E-02 ,018 -,023 -,696 487
Schulnote Englisch 1,781E-02 ,022 ,028 ,793 428
Schulnote Geschichte,
Wirtschaft, Politik ,483 ,022 ,682 22,077 ,000
Schulnote Sport -5,43E-03 ,023 -,008 -,239 ,811

a. Abhangige Variable: Notendurchschnitt Deutsch,Mathe,Englisch,GPW,Sport
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5. Korrelation der Testbausteine

Korrelationen

Punkte
Punkte Nicht
Punkte Kulturfa Kulturfal
Bericht er er Punkte Punkte
Deutsct] Punkte | Leistung Leistung Vorstellu Rundgespr
Punkte Dik eistung| Bericht Inhj test |Punkte Sp test | sgespréc h Endergeb
Punkte Diktat Korrelation nach P¢ 1,00( 468 ,137] 218 ,018 278 ,032 -,045 ,394
Signifikanz (2-seitig , ,000 ,000 ,000 ,648 ,000 ,649 ,523 ,000
N 735 734 734 721 663 435 207 207 735
Punkte Bericht Korrelation nach Pg 4605 1,00( ,338 ,190 -,029 ,160 ,103 ,103 ,387
Deutschleistung  signifikanz (2-seitig ,000 , ,000 ,000 452 001 141 140 ,000
N 734 734 734 721 663 435 207 207 734
Punkte Bericht Inh Korrelation nach P ,137] ,338 1,00( ,078 ,026 ,048 ,077| ,064 221
Signifikanz (2-seitig ,000 ,000 , ,042 ,507] ,315 272 ,359 ,000
N 734 734 734 721 663 435 207 207 734
Punkte Kulturfairel Korrelation nach P 218 ,190 ,078 1,000 ,102 ,449 ,013 -,010 ,487
Leistungstest Signifikanz (2-seitig ,0000 ,000 ,042 , ,008 ,000 ,849 ,881 ,00(
N 721 721 721 721 663 435 207 207 721
Punkte Sport Korrelation nach Pg ,018  -,029 ,026 ,102 1,00¢ -,007 -,017 ,038 ,508
Signifikanz (2-seitig ,648 ,452 ,507] ,008 , ,893 ,808 ,586 ,000
N 663 663] 663 663 663 432 207 207 663
Punkte Nicht Kultu Korrelation nach P¢ 276 ,160 ,048 ,449 -,007 1,000 ,131 ,095 747
Leistungstest  Signifikanz (2-seitig 0000 001 318,000 ,893 , 061 175 ,000
N 435 435 435 435 432 435 207 207 435
Punkte Korrelation nach P¢ ,032 ,103 ,077] ,013 -,017 131 1,00( ,748 ,824
Vorstellungsgespr: Signifikanz (2-seitig 649 141 272 849 ,808 061 , ,000 ,000
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207
Punkte Rundgespi Korrelation nach Pg¢ -,045 ,103 ,064 -,01(Q ,038 ,095 , 748 1,00( 779
Signifikanz (2-seitig ,523 ,140 ,359 ,881 ,586 175 ,000 , ,000
N 207 207 207 207 207 207 207 207 207
Endergebnis Korrelation nach P¢ ,39: ,387] 221 481 ,508 , 747 ,82 779 1,00
Signifikanz (2-seitig ,00 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00 ,000 ,
N 735| 734 734 721 663] 435 207| 207 735

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

*.Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0,05 (2-seitig) signifikant.
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Lebenslauf

Name
Geburtsdatum, -ort

Familienstand

Schulausbildung

Studium

Berufserfahrung

Isabel Talea Petersen, geb. Engels

16.04.1973 in Emden, Kreis Ostfriesland

Verheiratet, zwei Kinder

1979 — 1983 Grundschule Dornholzhausen, Bad Homburg
1983 — 1984 Orientierungsstufe Gymnasium Bad Homburg
1984 - 1985 Oirientierungsstufe Gymnasium Cuxhaven
1985 - 1992 Lichtenberggymnasium Cuxhaven,
Abschluss: Allgemeine Hochschulreife
1992 — 1998 Studium der Psychologie an der CAU zu Kiel
Abschluss der Diplomprifungen am 25.05. 1998
Schwerpunktfacher:
Klinische Psychologie
Padagogische Psychologie
01.09.1998 Sozialpadagogische Mitarbeiterin in der Kindervilla im
- August-Lutgens-Park, Hamburg
11.12.1999
13.12.1999 Erziehungsurlaub
zurzeit
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