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Welche Personalauswahlverfahren sagen die Eignung von Fihrungskriften am

besten vorher?

- Ergebnisse einer Testerprobung der Polizei Sachsen -

Die interne Auswahl potenzieller Fiihrungskrifte gilt als eine
grofle Herausforderung fiir die Personalanswahlverantwort-
lichen der Polizei. Fiir das neu zu gestaltende Auswahlverfah-
ren, das iiber die Zulassung zum Bachelorstudium an der
Hochschule der Séichsischen Polizei (FH) entscheidet, war
die Zielstellung, auch Verfahven der Persénlichkeitsdiagnos-
tik einzusetzen, um eine umfassende Emschéitzung der Eig-
nung von Bewerbern vornebmen zu kénnen. Zu diesem
Zweck wurde untersucht, ob neben den hierfiir iiblicherweise
verwendeten Intelligenztests anch die Diagnostik relevanter
Persinlichkeitsmerkmale sowie die Analyse des Umgangs mit
typischen Fiibrungsaufgaben zur Prognose beruflicher Leis-
tung beitragen kinnen.

Der hier vorgelegte Artikel beschreibt zundchst die Ent-
wicklung eines polizeispezifischen Auswahltests, der Fith-
rungssitnationen simuliert und — wie anch alle weiteren hier
vorgestellten Verfabren — eine effiziente computergestiitzte
Vorauswahl erlaubt. Im Anschluss daran wird berichtet, wel-
che der untersuchten Auswablverfabren das im Rabmen der
Studie evfasste Leistungskriterium einer Vorgesetztenein-
schéiitzung am besten vorbersagen. Die in der Erprobung er-
mittelte Prognosekraft der Testverfahren zur Vorbersage be-
ruflicher Eignung belegen, dass klassische Intelligenztests die
Maglichkeiten personalpsychologischer Eignungsdiagnostik
keineswegs ausschiipfen. Daher wird empfoblen, in Ervgin-
zung zu Verfabren der Intelligenzdiagnostik anch simulati-
onsbezogene Verfabren und geeignete Persinlichkeitstests
bei der polizeiinternen Personalanswabl zu etablieren.

1. Anforderungen an erfolgreiche polizeiliche Fiihrung

Das Vertrauen der Biirger in die Arbeit der Polizei ist sehr
hoch. Laut der Studie »Reader’s Digest European Trusted
Brands 2012" sprechen 79 Prozent der Deutschen der Polizei
»sehr hohes« bzw. »ziemlich hohes« Vertrauen aus. Ein Wert
der 20 % tber dem europiischen Schnitt liegt und gleichbe-
deutend mit dem sechsten Platz im Gesamtranking ist. Damit
befindet sich der Polizeiberuf lediglich einen Rang hinter
dem Arztberuf. Dieses Ergebnis stellt einen sehr hohen Ver-
trauensvorschuss sowie gleichzeitig eine grofle Herausforde-
rung an die Fiihrungskrifte der Polizei dar. Schlieflich wirkt
sich die Fithrungsarbeit tiber mehrere Ebenen auf die Leis-
tung der Mitarbeiter aus.

In einem Expertenworkshop mit Fithrungskriften unter-
schiedlichster Bereiche des gehobenen Polizeivollzugsdiens-
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tes (gPVD) der Polizei Sachsen wurden Anforderungen an
Fiihrungskrifte in kritischen, polizeilichen Situationen he-
rausgearbeitet. Demnach wird von Fithrungskriften u. a. ge-
fordert, dass sie thren Mitarbeitern definierte Freiriume in-
nerhalb gesetzlicher Vorschriften gewihren, transparent und
mitarbeiterorientiert fiihren, ohne dabei thre Weisungskom-
petenz in kritischen Situationen zu unterminieren.

Von Fiithrungskriften wird zudem erwartet, Konflikte im
Team frithzeitig anzusprechen und konstruktiv zu bewilti-
gen. Ohne jeglichen Anspruch auf Vollstindigkeit zu erhe-
ben, illustrieren diese Beispiele wie wichtig der erfolgreiche
Umgang mit Fithrungsdilemmata einzuschitzen ist. Es darf
weiter angenommen werden, dass die Bewiltigung dieser Si-
tuationen, bei denen Fiihrungskrifte unterschiedliche Inter-
essen gegeneinander abwigen miissen, die Arbeitsbelastung
der unterstellten Mitarbeiter reduziert. Nach einer Studie von
Remke, Fischer und Reschke? zzhlt das erlebte Fithrungsver-
halten zu den relevanten Einflussfaktoren auf die Gesundheit
von Polizeibeamten. In dieser Untersuchung konnte ein si-
gnifikanter Zusammenhang zwischen der Gesundheit von
Mitarbeitern und dem Verhalten der verantwortlichen Fith-
rungskraft ermittelt werden.

Es ist fiir die Polizei daher ein zentraler Erfolgsfaktor,
hochqualifiziertes Fiihrungspersonal auszuwihlen. Im letz-
ten Jahrzehnt sind in einigen Polizeien der Linder neue Ent-
wicklungen hinsichtlich einer differenzierten und anforde-
rungsgerechten Personalauswahl bei Fihrungskriften zu ver-
zeichnen, die diesen Anforderungen gerecht werden®.

2. Methoden zur Auswahl von Fiihrungskriften

In mehreren Studien konnte nachgewiesen werden, dass Fi-
higkeitstests im Rahmen von Auswahlverfahren, wie z. B. In-
telligenztests, einen wesentlichen Beitrag zur Prognose von
Studienleistungen sowie der Bewihrung in einer Fithrungs-
funktion beitragen®, aber laut Neick diese bei Weitem nicht
alleine erkliren. Aus diesem Grund werden inzwischen ne-
ben kognitiven Testverfahren hiufig auch Persénlichkeits-
tests eingesetzt. Letztere bieten wichtige zusitzliche Infor-
mationen iiber den spiteren Berufserfolg, wie Barrick,

L

Remke, S., Fischer, K. & Reschke, K. (2011). Der Einfluss von Ar-
beits- und privaten Belastungen sowie des Betriebs- und Organisa-
tionsklimas auf die Gesundheit von Polizeibeamten, In: C. Lorei
(Hrsg.), Polizei & Psychologie 2009, Kongressband der Tagung
»Polizei & Psychologies am 27, und 28, Qktober 2009 in Frankfurt
an}: Main (371-387). Frankfurt a. M., Verlag fiir Polizeiwissen-
schatt.

Neick, S. (2008). Eine progrostische Validierung des polizeilichen
Auswahlverfahrens in Mecklenburg Vorpommern. Frankfurt: Ver-
lag fiir Polizeiwissenschaft.

Schmidt, F. L. & Hunter, J. (2004). General mental ability in the
world of work: Occupational attainment and job performance.

Jowrnal of Applied Psychology, 86,162-173.
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Mount und Judge® in threr Metaanalyse — auch spezifisch fiir
den Fithrungs- und Polizeikontext — fiir mehrere Persénlich-
keitseigenschaften belegen. Bei Metaanalysen werden die
Ergebnisse von mehreren Einzelstudien zu einer Thematik
zusammengefasst, um moglichst verallgemeinerbare und
grundsitzliche Schlussfolgerungen ableiten zu kénnen. Der
Nutzen dartiber hinaus auch verhaltensorientierte Simula-
tionsverfahren im Auswahlkontext darzubieten, fand mittler-
weile ebenfalls eine solche metaanalytische Bestitigung®.

Im deutschsprachigen Raum wurde diese Kombination
unterschiedlicher Testmethoden erstmals von der HR Dia-
gnostics AG als webbasierter Personal(vorjauswahlprozess
bei Polizeibehorden eingefiihrt und findet sich bei Frintrup,
Behrmann und Mussel” beschrieben. Dieser Trend hat sich in
den letzten Jahren auch bei der Polizei Sachsen etabliert und
damit zu einer starken Modifizierung und qualitativen Opti-
mierung der internen Personalauswahl im Allgemeinen und
von Fiihrungskriften im Besonderen gefiihrt. Basis dafiir wa-
ren interne Diskussionen zur nicht immer befriedigenden
Qualitit der Fithrung durch neue Vorgesetzte, Erfahrungen
in der Fiithrungskrifteauswahl in anderen Polizeien und der
Privatwirtschaft sowie eigene Evaluierungen der Auswahl-
verfahren.

Newues Konzept der Auswabl fiir das Masterstudium

Das neue Konzept fir die Auswahl kiinftiger Fithrungskrifte
im héheren Polizeivollzugsdienst (hPVD) beinhaltet eine
deutliche Steigerung des Anteils von Verfahren zur Diagnos-
tik der personlichen und sozialen Kompetenz. Im Sinne einer
Potenzialanalyse soll das Entwicklungspotenzial der Bewer-
ber fiir eine Fithrungsfunktion im hPVD prognostiziert wer-
den. Neben verhaltensorientierten Simulationsverfahren
werden in einem nicht unerheblichen Umfang computerge-
stitzte Verfahren zur Persénlichkeitsdiagnostik eingesetzt.
Dieses Konzept der Fithrungskrifteauswahl bei der Polizel
Sachen erweitert damit die methodische Bandbreite der, in
diesem Prozessschritt allesamt computergestiitzt dargebote-
nen, diagnostischen Auswahlverfahren. Zusammengefasst
hat sich die Fihrungsauswahl in den letzten Jahren damit
von der groflen Dominanz von Fihigkeitstests hin zu einer
stirkeren Gewichtung von Personlichkeitstests und Fiih-
rungssimulationen entwickelt.

Auswahlverfabren fiir den Bachelor-Studiengang neu konzi-
piert

Entsprechende Erfahrungen mit der Potenzialanalyse fiir Be-
werber der hPVD sollten auch in die Neukonzeption des
Auswahlverfahrens fiir die Aufstiegsfortbildung (Bachelor-
Studiengang) zum gPVD umgesetzt werden. Einen Schwer-
punkt bilden dabei Personlichkeitstests, die die Eignung fiir
eine Tatigkeit im gPVD mit prognostizieren sollen. Neben
der methodischen Verfahrenserweiterung wurde bei der Po-
lizei Sachsen auch ein hoher Berufsfeldbezug angestrebt, da
dieser die Vorhersagekraft von Personlichkeitstests substan-

ziell erhoht®. Es wurde daher die Entwicklung eines berufs-
feldbezogenen Fithrungsauswahltests angestrebt. Die spezi-
fische Entwicklung eines computergestiitzten Tests im Kon-
text der Polizel, eines sogenannten Situational Judgment
Tests (S]T), wurde gemeinsam mit der Firma HR Diagnostics
AG umgesetzt.

Nach Wagner und Sternberg” erfassen §]Ts praktische Fiih-
rungsfertigkeiten und grenzen diese von theoretischen Wis-
sensinhalten ab. S]Ts vereinen bewahrte Instrumente der Per-
sonalauswahl, wie situative Fragen des strukturierten Inter-
views und Einstellungen und Verhaltensweisen, wie sie in
Personlichkeitstests erfragt werden. Die Bewerber werden
in S]'Ts mit erfolgsrelevanten kritischen Fiihrungssituationen
aus dem polizeilichen Fithrungsalltag konfrontiert, die zuvor
gemeinsam von Experten entwickelt wurden. Zu jeder Fiih-
rungssituation werden unterschiedliche Verhaltens- oder
Entscheidungsméglichkeiten vorgegeben, die entsprechend
ihrer Zweckmifligkeit durch den Bewerber in eine Rangreihe
gebracht werden sollen. Die von den Testteilnehmern ge-
wihlte Rangreihe der vorgegebenen Antwortalternativen
gibt Aufschluss iiber ithren Umgang mit Fiihrungsdilemmata,
die — der Testlogik folgend — Vorhersagen tiber die bestehende
Fithrungseignung erlauben. Aus den Antwortmustern kann
zusitzlich auf das Fithrungsverstindnis, fiihrungsrelevante
Verhaltensweisen und Eigenschaften sowie etwaige Entwick-
lungspotenziale der Bewerber geschlossen werden.

3. Entwicklung des Situational Judgement Tests

Die Entwicklung des Testverfahrens fiir die sichsische Poli-
zel verlief in sechs Schritten. Zunichst wurde ein Workshop
mit ausgewihlten Experten, allesamt Fiihrungskrifte des ge-
hobenen Polizeivollzugsdienstes (gPVD) unterschiedlichster
Titigkeitsbereiche, durchgefiihrt. In diesem Rahmen wurden
zahlreiche erfolgskritische Fihrungssituationen, Situationen
an deren Realisierung von Fiihrungskriften gut zwischen ef-
fektiven und ineffektiven Fihrungsverhalten unterschieden
werden kann, herausgearbeitet. Diese bildeten die Grundlage
des spiteren Tests. Neben diesem Pool erfolgsrelevanter kri-
tischer Fithrungssituationen wurden fiir jede Situation fiinf
méglichst gleich attraktive, aber unterschiedlich effektive
Losungsalternativen  herausgearbeitet. Diese Situationen
wurden im zweiten Schritt von psychologischer Seite hin-
sichtlich mehrerer testtheoretischer Qualititsmerkmale opti-
miert, und nach erfolgter Endabnahme der Fragen durch eine
polizeiliche Expertengruppe in eine webbasierte Testumge-
bung iiberfithrt. Eine Beispielfrage kann der Abb. 1 entnom-
men werden.

5 Barrick, M., Mount, M. & Judge, T. (2001}, Personality and perfor- 8§ Shaffer,]. A. & Postlethwaite, B. E. (2012). A Matter of Context: A
mance at the beginning of the new millennium: What do we know Meta-Analytic Investigation of the Relative Validity of Conte-
and where do we go next? Personality and Performance, 9, 9-30. xtulized and Non- Contextulized Personality Measures. Personnel
& McDaniel, M.A., Hartman, N.S.,, Whetzel, D.L. & Grubb, WL, Psychology, 65,445-493.
(2007). »Situational judgment tests, response instructions, and vali- 9 Wagner, R. K., & Sternberg, R. J. (1986). Tacit knowledge and intel-
dity: A meta-analysis«, Personnel Psychology, 60, 63-91. ligence in the everyday world. In: R. J. Sternberg & R. K. Wagner
7 Frintrup, A., Behrmann, M. & Mussel, P. (2006). Innovative Perso- (Eds.), Practical intelligence: Nature and origins of competence in
nalanswabl bei der Polizei: Integration von effizientem E-Recrui- the everyday world (pp. 51-83). New York: Cambridge University
ting und Personalanswahlmethoden. Kongresshand der BaKOV., Press.
174 DIE POLIZEIL
WK/Die Polizei, Ausgabe 6/2013 #6258 17.04.2013, 16:20 Uhr -st- 1 §258_02_2013_06.ps
8:/3D/heymann/zeitschriften/Po/2013_06/2013_06.3d [S. 174/182] T -




S:/30/heymann/zeitschriften/Po/2013_06/2013_06.3d vom 17.4.2013

Seitenformat: 210,00 x 297,00 mm

Esachsen.de

B ansinem Tapan dem Sie und lhr T pentich
| st o

Wie verhalten Sie sich?
f DL g . incem kh
- [ o die Vargaben hirweise, denen e er ausgeserzi st B

desaich 1 6N lyaks -
i FUNMINgSETECNECNgen ewans. M GEgendug Vers(rechg kKn, mich iur einen Frezetausgecn
UM WUPGCIETIN SNz seen. -
— - - — e S .
3 | denCrndces jenzies wissen frchistient serchbe kh mer A vcn den
Reskioner in menem T=am und versuche. eine envemehmiche Lasung 21 erzielen. T
KN Zeige Mich gegenaber meinen MIerbailem von der Enscheioung memasel und sgnalisirs .
. N VersIandnis far den Lnmut der Kokagan, schiedich snd wir ale beroten, indam wir 2um
DIkNEE aeten miss

Irte#n in Fihnssgestuationen

kurzfristig einen

Zunackst Hergsdid im i mich bd cingy -
nixzh Waglkhkakan 2urn Kemeremiss:

P

Abb. 1: Eine erfolgskritische Fithrungssituation aus den ST

Im dritten Schritt wurde eine Stichprobe aus Beamtinnen und
Beamten des gPVD gewonnen, die zum Testzeitpunke alle
eine Fiihrungsfunktion wahrnahmen und deren Studienab-
schluss zum gPVD maximal zehn Jahre zuriicklag. Diese Mit-
arbeiter bearbeiteten mehrere computergestiitzte Tests, die
aus der ungekiirzten Ursprungsvariante des S] T einerseits so-
wie personlichkeitsbezogene Fithrungstestfragen, wie dem
KLF®(s. Abb. 2) bestand, um deren angenommenen Zusam-
menhinge mit relevanten Fiithrungseigenschaften zu untersu-
chen. Andererseits wurde auch ein kognitives Verfahren (In-
telligenztest) eingesetzt, schliefilich gilt die kognitive Leis-
tungsfihigkeit nach Schmidt & Hunter als wichtigster Pri-
diktor fiir Berufserfolg tiberhaupt. Dariiber hinaus werden
durchschnittlich moderate Zusammenhinge von kognitiven
Fihigkeiten mit S]Ts berichtet''; sodass angenommen werden
kann, dass Teile der Vorhersageleistungen von SJTs auf allge-
meine kognitive Fihigkeiten zuriickzufithren sind und des-
halb kontrolliert werden sollten.

T |
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Die Testteilnehmer (112 gPVD’s) wurden mit einem differen-
zierten und personlichen Testfeedback und Hinweisen zur
individuellen Personlichkeitsentwicklung zur Testteilnahme
motiviert. Der Test fand im Computerkabinett des Auswahl-
teams bei der Bereitschaftspolizei in Leipzig statt, um eine
angemessene Testatmosphire sicherzustellen und mégliche
Storquellen auszuschlieflen.

In einem vierten Schritt beurteilten die unmittelbar Vorge-
setzten das Flhrungsverhalten der Testteilnehmer mittels
einer ebenfalls webbasiert dargebotenen Leistungseinschit-
zung. Dieses Instrument konnte am Arbeitsplatz eingesetzt
werden, indem die jeweiligen Vorgesetzten eine E-Mail mit
einem Link sowie ein personifiziertes Passwort fiir den zu
bewertenden Mitarbeiter erhielten. Dieses durch den unmit-
telbar Vorgesetzten eingeschitzte Fihrungsverhalten bzw.
-potenzial diente dazu, die Prognosekraft der eingesetzten
Testverfahren zu untersuchen. Dabei handelt es sich eine sie-
benstufige grafischeEinschitzungsskala (S & F Personalpsy-
chologie GmbH, o. ].)"%, die auf der Grundlage von 30 [tems
eine differenzierte Einschitzung der Fiihrungsleistung er-
laubt. Die Vorgesetzteneinschitzung erfasst Aspekte wie
Mitarbeiterorientierung und -beteiligung, Integritir als Fiih-
rungskraft, Einflussnahme, Ziel- und Verinderungsorientie-
rung sowie allgemeine polizeiliche Eignung und allgemeine
Fithrungseignung (s. Abb. 3).
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Abb. 2: Beispiel aus dem Fithrungspersonlichkeitstest (KLF)

10 S & F Personalpsychologie GmbH (0. ].). Key Leadership Factors
(KLF). Unverdffentlichtes Manuskript.

Wagner, R. K., & Sternberg, R. J. (1986). Tacit knowledge and in-
telligence in the everyday world. In R. J. Sternberg & R. K. Wag-
ner (Eds.), Practical intelligence: Nature and origins of competence
in the everyday world (pp. 51-83). New York: Cambridge Univ-

Abb. 3: Vorgesetzteneinschitzung »Einschitzung der Fith-
rungsleistung«

Die Test- bzw. Vorgesetzteneinschitzungen wurden anonym
erhoben, d.h. weder die Vorgesetzten erhielten Kenntnis
iiber die Testergebnisse der Kandidaten noch die Mitarbeiter
Einblick in die Einschitzungen ithrer Vorgesetzten, um mog-
lichst objektive Resultate sicherzustellen. Vor der Einfihrung
in den Regelauswahlprozess, galt es im letzten Schritt die
Brauchbarkeit des Verfahrens empirisch zu untersuchen.
Dazu wurde eine klassische Testvalidierungsstrategie ange-
wendet. Fiir alle eingesetzten Testverfahren wurden deshalb
gingige empirische Kennwerte berechnet, um deren Giiltig-
keitim Polizeikontext zu untersuchen'. Die bedeutsamste ist
dabei zweifellos die Vorhersagegiite (pridiktive Validitit) der
eingesetzten Verfahren, die klassischerweise iiber korrelative
Zusammenhinge angegeben wird. Da angenommen wird,

12 S&F Personalpsychologie GmbH (0. ].). Grafische Vorgesetzten-
einschitzungsskala. Unveroffentlichtes Manuskript.
13 Weitere psychometrische und statistische Informationen sind auf

ersity Press. Anfrage bei den Autoren erhiltlich.
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dass hohe Testleistungen der Testteilnehmer mit hohen Fiih-
rungsleistungen (bewertet durch die unmittelbar Vorgesetz-
ten) einhergehen, gilt die Hypothese: Je hoher der ausge-
wiesene Zusammenhang zwischen Testleistungen und der
Vorgesetzteneinschitzung (positiver Korrelationskoeffizi-
ent) umso besser die Vorhersageleistung der psychologischen
Testverfahren fiir Fiihrungserfolg.

Des Weiteren wird angenommen, dass jedes Testverfahren
zusitzliche Informationen lber andere erfasste Personen-
merkmale hinaus bietet. Demnach sollten Persénlichkeits-
tests auch dann noch Berufserfolg vorhersagen, wenn kogni-
tive Testverfahren bereits statistisch beriicksichtigt wurden
und der fiihrungsspezifische S]Twiederum zusitzliche Infor-
mationen tiber die beiden genannten Testmethoden hinaus
liefern.

Im letzten Schritt wurde der spezifische Anteil der unter-
suchten Verfahren fiir eine optimale Auswahlentscheidung
ermittelt. Dazu ist laut Johnson' wichtig, sowohl die Vorher-
sage der Testverfahren tiir das Kriterium (den durch den Vor-
gesetzten eingeschitzten Flihrungserfolg) zu berticksichtigen
als auch die Zusammenhinge der Verfahren untereinander.
Denn schlussendlich sollten Tests eine umso hohere Bedeu-
tung in der Auswahlentscheidung erhalten, je grofler ihr
eigener — nicht bereits durch andere Verfahren erklirter - Bei-
trag zur Vorhersage des herangezogenen Kriteriums ausfillt.

4. Ergebnisse der Testerprobung bei Fithrungskriften

Die mittels Korrelationsanalysen untersuchten Zusammen-
hinge (Validititen) der drei untersuchten Kriterien mit der
Einschitzung des unmittelbar Vorgesetzten ergaben die in
der Tabelle 1 aufgelisteten Ergebnisse.

Testverfahren Vorgesetzten-
einschitzung
Kognitive Fihigkeitsmodule {KFM)
KFM - Analoges Schliefien 0,13
KFM - Gedichtnisleistung 0,21%
Flihrungspersonlichkeitstest {(KLF) 0,33%%
Polizeispezifischer Fiihrungs-S]T 0,43%%

Tab: 1. Korrelative Zusammenhinge zwischen den eingesetz-
ten Testverfahren und der vorliegenden Vorgesetztenein-
schitzung

Die erste Annahme, wonach die eingesetzten Verfahren Fiih-
rungserfolg vorhersagen, konnte fiir drei der vier beriicksich-
tigen Testverfahren bestitigt werden. Es zeigen sich sowohl
fir den Fithrungspersénlichkeitstest (KLF) und den Fiih-
rungs-S]T sehr hoch signifikante Zusammenhinge (**p<.01)
mit der von den unmittelbar vorgesetzten Fithrungskriften
eigeschitzten Fiihrungsleistung der Testteilnehmer bzw. de-
ren Fithrungspotenzial, was auch fiir eines der beiden kogni-
tiven Fihigkeitsmodule (»Gedichtnisleistung«; *p<.05) galt,
allerdings nicht fiir das Modul » Analoges Schlieflen«. Dass
die berichteten Zusammenhinge zufillig zustande kamen,
kann demnach mit einer Wahrscheinlichkeit von 99 % fir
KLF und §JT bzw. von 95 % fiir das Modul Gedichtnisleis-
tung ausgeschlossen werden. Die Vorhersagequalitit — bzw.
die Hohe der Zusammenhinge — des S]Tund der Personlich-
keitstests tibertraf dabei in der Forschungsliteratur uiblicher-

14 Johnson, J. (2000). A Heuristic Method for Estimating the Relati-
ve Weight of Predictor Variables in Multiple Regression. Maftiva-
riate Bebavioral Research, 35,1-19,

weise berichtete Zusammenbhinge, die Ergebnisse der kogni-
tiven Fihigkeitstests lagen hingegen unter diesen Werten.

Insgesamt bestitigten die Ergebnisse der durchgefiihrten
statistischen Analyse (Regressionsanalyse) erwartungsgemify
den Nutzen aller Methoden, da sowohl die Personlichkeits-
tests als auch die eingesetzten kognitiven Testverfahren zur
Vorhersage von Fihrungsleistung beitragen. Auch der ange-
nommene bedeutsame zusitzliche Nutzen des polizeispezi-
fischen Fithrungs-S]Ts tiber den Fiihrungspersonlichkeitstest
(KLF) und die kognitiven Testverfahren konnte bestitigt
werden. Wihrend lediglich 5 % der Unterschiede (Varianz)
zwischen den eingeschitzten Fiihrungskriften des gPVD auf
kognitive Fihigkeiten zuriickzufiihren sind, werden zusitz-
lich 11 % durch den Fiihrungspersonlichkeitstest (KLF) vor-
hergesagt. Wenn in einem weiteren Schritt die Ergebnisse des
SJT beriicksichtigt werden, kénnen abermals 10 % zusitzli-
che Varianz aufgeklirt werden. Die multiple Korrelation der
bei den Testverfahren zur Vorhersage von Fiithrungserfolg be-
trigt damit stattliche R = 50. Das bedeutet, dass 25 % der
aufgeklirten Varianz im Kriterium Fiihrungserfolg durch
die Testverfahren vorhergesagt wird.

In der Regel erfolgt die Zusammenstellung und Gewich-
tung psychologischer Testverfahren fiir die Personalauswahl
mangels (empirischer) Alternativen auf der Grundlage von
vorliegenden testbezogenen Informationen. Dazu gehéren
die Verlisslichkeit und Vorhersagegiite (u. a. fiir den Berufs-
erfolg) der verfiigbaren Testverfahren, aber auch Praktikabi-
lititsgriinde, wie die Dauer der Testdurchfithrung und die
Akzeptanz der Verfahren bei den Bewerbern. Im Gegensatz
dazu bietet die hier berichtete Studie, neben der Qualirats-
priifung der einzelnen Verfahren, auch eine empirisch fun-
dierte Bestimmung des Auswahlalgorithmus fiir die Auswahl
zukinftiger Fithrungskrifte. Schliefilich kann mit den vorlie-
genden Daten nicht nur die berichtete Vorhersagegiite fiir die
erfolgte anonyme Vorgesetzteneinschitzung bestimmt wer-
den, sondern auch die Zusammenhinge der Testverfahrenun-
tereinander. Diese Informationen bilden die Grundlage fiir
die von Johnson vorgestellte Methode zur Bestimmung des
relativen Gewichts unterschiedlicher Testverfahren im Aus-
wahlkontext. Entsprechend wurde fiir die Fiihrungsleistung
ermittelt, welchen prozentualen Anteil die vorgestellten Test-
verfahren optimaler Weise im Gesamtauswahlalgorithmus er-
halten sollten, um die bestmogliche Vorhersage zu leisten.
Dabei ergab sich die in Tab. 2 dargestellte prozentuale Vertei-
lung.

Testverfahren Empfohlenes relatives
Gewicht
Kognitive Fihigkeitsmodule (KFM)
KFM - Analoges Schlieflen 2,7 %
KFM — Gedichtnisleistung 9,7 %
Flihrungspersonlichkeitstest KLF 31,8 %
Polizeispezifischer Fiihrungs-S]T 55,8 %

Tab. 2: Empfohlenes relatives Gewicht an der spiteren Aus-
wahlentscheidung je Testverfahren

5. Optimierung der Personalauswahl von Fiihrungskrif-
ten durch vielfiltige Auswahlmethoden

Die hier vorgestellte Studie untersuchte die Prognoseleistung
verschiedener psychologischer Testverfahren bzw. -metho-
den fiir Fithrungsleistungen im Polizeikontext. Die Fiih-
rungsleistung der Studienteilnehmer, Fihrungskriften des
gPVD der Polizei Sachsen, wurde dabei durch die unmittel-
bar Vorgesetzten der Testteilnehmer standardisiert einge-
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schitzt. Alle eingesetzten Testmethoden (einen kognitiven
Fihigkeitstest, der eingesetzte Fiihrungspersonlichkeitstest
sowie ein Situational Judgment Test) bestitigten ihren Nut-
zen fiir die (Vor-Jauswahl zuktnftiger Fihrungskrifte. Es sel
an dieser Stelle herausgehoben, dass es sich bei dieser Stich-
probe um eine bereits vorausgewihlte Stichprobe handelt
(alle Testteilnehmer haben bereits erfolgreich das Auswahl-
verfahren und das Studium zum gPVD absolviert und sind in
einer Fithrungsfunktion), sodass die hier berichteten Zusam-
menhinge die wahren Korrelationen zwischen Tests und Er-
folgskriterium vermutlich unterschitzen. Diese Einschrin-
kung bezieht sich vor allem auf die kognitiven Fahigkeits-
tests, die in ihnlicher Form zur Auswahl von Kandidaten
beim Eintritt Polizeidienst der Behérde eingesetzt werden.
In einer Studie von Hahnel”® wurde ein bedeutsamer Zusam-
menhang von kognitiven Testleistungen und Ausbildungser-
folg bei Studenten zum gPVD der Polizei Sachsen herausge-
funden. Es kann zudem angenommen werden, dass der Bei-
trag der kognitiven Fihigkeitstests zur Vorhersage des Studi-
enerfolgs hoher ausfillt als der hier untersuchte Berufserfolg.
Gleichwohl bestitigen die Daten den oben ausgefithrten dia-
gnostischen Trend zum Einsatz mehrerer Auswahlmethoden.
Der in der Vergangenheit hiufig ausschliefiliche Einsatz ko-
gnitiver Testverfahren verspricht hingegen geringere Vorher-
sageleistungen als die hier iberpriifte Auswahllogik, die um
anforderungs- und berufsbezogene Testverfahren und -me-
thoden zur Diagnostik der Persénlichkeit erweitert wurden.
So hat sich die Erprobung eines auf die Zielgruppe von Fiih-
rungskriften ausgerichteten Auswahltests als sehr erfolgreich
erwiesen. Die hier gefundenen korrelativen Zusammenhiinge
liegen am oberen Ende der zu erwartenden Vorhersageleis-
tungen von Personlichkeitstests und unterstreichen die be-
sondere Niitzlichkeit von berufsbezogenen Verfahren. Diese
werden noch weiter von dem spezifisch fiir diese Zielgruppe
entwickelten S] T iibertroffen. Die Vorteilhaftigkeit einer spe-
zifischen Testentwicklung zeigt sich auch daran, dass die be-

15 Hahnel, C. (2011): Die Bewertung komplexer Situationen als pro-
gnostischer Zugang im polizeilichen Kontext. Masterarbeit an der
Universitit Halle/Saale.

rechnete Vorhersagekraft des SJTs durch eine gezielte Kiir-
zung auf die prognosestirksten Items weiter substanziell ge-
steigert werden konnte und fiir Fiihrungsleistungen auch
dann Giiltigkeit behilt, wenn bereits klassische Testmetho-
den wie kognitive Fihigkeiten und Personlichkeitsaspekte
berticksichtigt wurden. Das empfohlene relative Gewicht
von Persénlichkeitstests und dem spezifischen S]T an der
Auswahl zukiinftiger Fihrungskrifte liegt, der durchgefiihr-
ten Analyse zufolge, beitiber 87 %. Dieses Ergebnis soll auch
zeigen, wie weit die vormals auf kognitive Testverfahren be-
grenzte Auswahllogik hinter den Méglichkeiten einer anfor-
derungsanalytisch optimierten Diagnose des vorhandenen
Fiihrungspotenzials zuriickbleiben kann. Die berichten Er-
gebnisse legen daher nahe, psychologische Testverfahren ein-
zusetzen, die sich durch Methodenvielfalt und hohe Spezifi-
tat fir die Stichprobe auszeichnen. Auf diese Weise kann Per-
sonaldiagnostik einen nachhaltigen Beitrag dazu leisten, dass
die Fiithrungskrifte der Polizei, die an sie gestellten modernen
Anforderungen noch besser bewiltigen als bisher. Denn die
vorgestellten Verfahren haben auch die Zielstellung, gezielt
die Personen auszuwihlen, die ein produktives Arbeitsklima
in ihren Teams stirken, was sich langfristig positiv auf die
Wahrnehmung der Polizei in der Bevolkerung insgesamt,
aber auch auf die Gesundheit der Polizisten auswirkt.

Fazit

Mit diesem Artikel mochten wir dazu beitragen, die Diskus-
sion um den Einsatz von Personlichkeitstests in der internen
Personalauswahl zu beleben. Aus Sicht der Autoren hat die
vorgestellte Studie Befunde geliefert, die fiir den Einsatz von
Persénlichkeitstests sprechen. Welchen prozentualen Anteil
kognitive Tests und Personlichkeitstests jeweils in einem
Auswahlverfahren einnehmen sollen, unterliegt jeweils der
Spezifik des Verfahrens. In einer Vielzahl von Linderpoli-
zeien kommen Absolventen eines polizeilichen Bachelorstu-
dienganges (wenn iiberhaupt) erst spit zu einer Fihrungsver-
wendung. In spiteren Evaluierungen von Auswahlverfahren
fur den gPVD ist daher zu iiberprifen, welchen Anteil die
eingesetzten Testverfahren zur Prognose der Fihrungsleis-
tung haben sollten.

Kriminaloberkommissarin Julia Kiefert M.A. und Kriminalbanuptkommissar Dr. Stefan Kersting'

Vertrauen. Die Basis erfolgreicher Polizeiarbeit

- Ergebnisse einer internationalen Befragung zum Vertrauen der Bevilkerung in die Polizei® -

»Mord in A-Stadt. Die Polizei bittet um Ihre Mithilfe: ...«
Aussicht auf Erfolg haben Aufrufe dieser Art nur, wenn die
Bevdlkerung der Polizei vertraut. Obne Vertranen geht es

Die Autoren sind Mitarbeiter der Kriminalistisch-Kriminologi-
schen Forschungsstelle des LKA NRW. (Kontake kkf@poli-
zei.nrw.de). Wir danken Frau Dr. Daniela Pollich fiir die kritische
Durchsicht des Manuskripts.

Der vorliegende Beitrag baut auf die im Intrapol der Polizei NRW
publizierten Ergebnisberichte »Ein Meinungsbild zur Polizei« und
»Vertrauen in die Polizei« auf. Diese Berichte stehen auch im Ex-
trapol zum Download bereit URL: < hup://www.extra
pol.de/Forschungs-und-Analyseberichte-.18937. htm =.

5]

nicht! Daber ist es fitr die Polizei wichtig zn wissen, wie viel
Vertranen die Biirgerinnen und Biirger in Deutschland ihrer
Polizei entgegenbringen. Reprdsentative Bevélkerungsbefra-
gungen auf nationaler Ebene zeigen seit vielen Jahren, dass
der Polizei in Deutschland ein hobes Mafl an Vertranen ent-
gegen gebracht wird. Wibrend im Rabmen dieser Evhebun-
gen das Vertrauen abstvakt und losgeltst von konkreten Er-
fahrungen mit der Polizei erfragt wurde, bietet der Envopean
Social Survey (ESS) die Méglichkeit einer differenzierteren
Betrachtung und dariiber hinaus die Gelegenbeit, das Ver-
tranensverhdlinis zwischen der Bevélkernung und der Polizei
in Deutschland mit dem Vertranensverbdltnis in andeven Na-
tionen zit vergleichen.
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