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Potenziale von F�hrungsnachwuchskr�ften erkennen –
Einsatz psychologischer Testverfahren
STEPHAN GERHARD HUBER/ MAREN HILTMANN

Damit Schulleiterinnen und Schulleiter in ihrem Beruf erfolgreich sein kçnnen,
m�ssen sie f�r die mit dem Amt verbundenen Anforderungen entsprechendes Wissen sowie

entsprechende F�higkeiten und Fertigkeiten mitbringen. Dies alles n�tzt aber wenig,
sofern nicht auch die Motivation und Interessen zu den Anforderungen der Position passen.

F�r den beruflichen Erfolg sind auf der Personenseite somit verschiedene
Komponenten relevant: Aspekte des Wissens und Kçnnens, aber auch des Wollens sowie

weitere persçnliche Dispositionen wie Haltungen/Einstellungen und andere
Persçnlichkeitseigenschaften.

Doch welche Personen bringen die passenden Voraussetzungen f�r p�dagogische
F�hrungst�tigkeiten mit? Wie erkennt man sie? Diagnostische Methoden f�r die

Potenzialeinsch�tzung sind vielf�ltig. Welche Methode ist f�r welchen Zweck geeignet?
Was sind Vorteile und was sind Grenzen einer Methode?

Ausgehend von einem allgemeinen Modell zur Klassifizierung diagnostischer Informationen
widmet sich dieser Beitrag den Mçglichkeiten des Einsatzes von psychologischen
Testverfahren im Rahmen von Potenzialanalysen und Eignungseinsch�tzungen.

Konkret wird dabei auf den Nutzen von Testverfahren im Rahmen der Berufsorientierung,
der beruflichen Qualifizierung, der Auswahl von F�hrungskr�ften und im Rahmen der

weiterf�hrenden beruflichen Entwicklung eingegangen.
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1 Basistext

Diagnostische Methoden f�r die Potenzialeinsch�t-
zung sind zahlreich und vielf�ltig. Ihr Zweck ist die
systematische Sammlung von berufsrelevanten In-
formationen von Personen, auf deren Basis Berater,
Arbeitgeber oder die betreffende Person selbst am

Ende zu einem Eignungsurteil gelangen. Die verf�g-
baren Instrumentarien reichen von verschiedenen
Spezialformen der Interviewf�hrung (z. B. biogra-
fisches Interview, multimodales Interview etc.)
�ber verschiedene Kombinationen von Assessment-
Center-Methoden �ber Beobachtungen am Arbeits-
platz (Probezeit) bis hin zu psychologischen Test-
verfahren. Aber welche Methode ist f�r welchen
Zweck geeignet? Was sind Vorteile und was sind
Grenzen einer Methode?

F�r Schulleiterinnen und Schulleiter sind Infor-
mationen �ber diagnostische Methoden aus ver-
schiedenen Gr�nden relevant: als Hintergrundwis-
sen, um solche Verfahren und die dadurch erhobe-
nen Daten besser einsch�tzen zu kçnnen, und zu-
nehmend wohl auch, um einen Einsatz (etwa im
Rahmen der Personalentwicklung, siehe unten)
selbst erw�gen zu kçnnen, die eigenen Mçglichkei-
ten, aber eben auch die Grenzen der eigenen Kom-
petenz im Umgang mit diagnostischen Verfahren
zu kennen.

1.1 Rahmenmodell: der trimodale Ansatz der
Eignungsdiagnostik

Zur Beantwortung der Frage, welche Methode(n)
sich f�r die Absch�tzung des Potenzials f�r Schullei-
tungsaufgaben eignen, kann das Rahmenmodell
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des trimodalen Ansatzes der Eignungsdiagnostik
gute Dienste leisten. Dem Ansatz folgend kçnnen
drei wesentliche unterschiedliche Zug�nge bei der
Sammlung von eignungsdiagnostisch relevanten
Informationen unterschieden werden (vgl. Schuler,
2001): der biografische Ansatz, der Simulations-
ansatz und der Eigenschaftsansatz. Eine wesent-
liche Erkenntnis der Eignungsdiagnostik ist, dass
insbesondere mit einem breit abgesicherten Metho-
denmix am ehesten zuverl�ssig prognostische Re-
sultate erzielt werden kçnnen. Ideal ist es daher,
wenn aus allen drei Bereichen entsprechende Ver-
fahren zum Einsatz kommen.

Die Arbeitshilfe 130 03 01 zeigt die grafische Ver-
anschaulichung des trimodalen Ansatzes der Eig-
nungsdiagnostik. Dar�ber hinaus gibt dort eine
Liste einen �berblick �ber die zu den jeweiligen
Blickwinkeln der verschiedenen Ans�tze gehçren-
den Verfahren.

Arbeitshilfe 130 03 01:
Der trimodale Ansatz der Eignungsdiagnostik

Biografischer Ansatz

Der biografische Ansatz ist der am meisten verbrei-
tete. Will man wissen, ob jemand f�r eine be-
stimmte Aufgabe geeignet ist, fragt man ihn in der
Regel, ob er oder sie diese (oder eine �hnliche) Auf-
gabe schon einmal gemacht hat. Die Logik dahinter
ist die folgende: Wenn jemand bereits bewiesen hat,
dass er diese oder �hnliche Aufgaben erfolgreich be-
w�ltigen kann, ist die Wahrscheinlichkeit hoch,
dass er oder sie auch k�nftig solche Aufgaben er-
folgreich meistern wird. Vor genau diesem Hinter-
grund werden bisher erzielte Leistungen und bishe-
riges Verhalten ausgewertet. Die klassische Vor-
gehensweise hierbei ist die Analyse bisher erreichter
Ergebnisse anhand des Lebenslaufes bzw. der Infor-
mationen �ber die Biografie im Interview oder
�ber biografische Fragebçgen. F�r die Frage der Eig-
nung zu Schulleitungsaufgaben oder F�hrungs-
t�tigkeiten in der Schulverwaltung fallen bisherige
Leistungsbeurteilungen oder auch das Konzept
von Portfolios in diese Gruppe.

Simulationsansatz

Der Simulationsansatz fußt auf Beobachtungen,
denn eine weitere Mçglichkeit, das Potenzial einer
Person f�r eine bestimmte T�tigkeit einzusch�tzen,
bietet sich, wenn man die Person die Aufgabe aus-
�ben l�sst, ihr Verhalten und die dabei erzielten Er-
gebnisse beobachtet. Genau dieser Gedanke findet
sich in der Konzeption von Referendariaten oder

der Probezeit wieder. Da es auf Dauer eine hçchst
kostspielige und auch ethisch mitunter schwierige
Angelegenheit w�re, die Eignung durch Ausprobie-
ren festzustellen, versucht man eher, das reale Ar-
beitsgeschehen in Situationen außerhalb der eigent-
lichen T�tigkeit nachzubilden, zu simulieren. Der
Klassiker hierzu sind die verschiedenen Ans�tze
der Assessment-Center-Methoden (vgl. hierzu
auch den Beitrag von Kloft: Schulen brauchen
gute Nachwuchsf�hrungskr�fte, 130.01). Die Logik
bei den verschiedenen Verfahren dieses Ansatzes
folgt der Idee, dass das aktuell konkret gezeigte Ver-
halten eine Stichprobe f�r eigentliches Arbeitsver-
halten ist und deshalb auf das Potenzial geschlos-
sen werden kann.

Eigenschaftsansatz

Der dritte Ansatz basiert auf der Annahme, dass
Menschen �ber Persçnlichkeitsmerkmale verf�gen,
die als relativ stabil angenommen werden, z. B. Ge-
wissenhaftigkeit oder numerische Intelligenz. Ei-
genschaften sind Verhaltensdispositionen, die die
Auftretenswahrscheinlichkeit eines konkreten Ver-
haltens erhçhen, jedoch selbst nicht beobachtet
werden kçnnen. Um ein Merkmal mçglichst homo-
gen zu erfassen, wird daher auf der Basis von Theo-
rien zu diesem Merkmal ein psychologisches Test-
verfahren entwickelt. Ein psychologischer Test
kann nach Lienert und Raatz (1998) definiert wer-
den als „ein wissenschaftliches Routineverfahren
zur Untersuchung eines oder mehrerer empirisch
abgrenzbarer Persçnlichkeitsmerkmale mit dem
Ziel einer mçglichst quantitativen Aussage �ber
den relativen Grad der individuellen Merkmalsaus-
pr�gung.“ (S. 1)

Alle drei Ans�tze ber�cksichtigen unterschied-
liche Informationen: bisher erreichte Ergebnisse,
Verhalten und Eigenschaften. Selbst wenn man
�ber alle Ans�tze das gleiche Merkmal (z. B. Mit-
arbeiterorientierung) erfassen will, wird (und kann)
es niemals eine vollst�ndige �bereinstimmung ge-
ben. Dennoch l�sst sich gerade durch die Kombina-
tion der Ans�tze die Aussagekraft insgesamt erhç-
hen. Daher sollten f�r die Potenzialeinsch�tzung,
dem Paradigma des Methodemixes folgend, meh-
rere und unterschiedliche Verfahren herangezogen
werden, sodass alle drei Blickwinkel vertreten sind.

Die n�chsten Abschnitte betrachten die Perspek-
tive des Testeinsatzes, eine in Deutschland bislang
noch selten genutzte Perspektive in der Frage der
Eignung f�r eine F�hrungst�tigkeit im p�dagogi-
schen Kontext. Der Beitrag stellt daher einige wich-
tige Basiskonzepte f�r das Verst�ndnis von Testver-
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fahren vor und skizziert denkbare Anwendungs-
mçglichkeiten im schulischen Kontext.

1.2 Arten psychologischer Testverfahren

Testverfahren kçnnen danach klassifiziert werden,
welche Aspekte einer Person sie zu messen beabsich-
tigen. Im Allgemeinen lassen sich hier vor allem kog-
nitive Verfahren wie Intelligenz- und Leistungstests
und nicht kognitive Verfahren wie Persçnlichkeits-
test unterscheiden. Analog zum Mix der diagnosti-
schen Informationen, die f�r die Potenzialaussage
insgesamt Ber�cksichtigung finden sollten, ist es rat-
sam, im Rahmen des Testeinsatzes ebenfalls verschie-
dene Testarten (Leistungstests und Persçnlichkeits-
tests) zu ber�cksichtigen. Die Potenzialeinsch�tzung
l�sst sich weder allein auf rein kognitive Aspekte des
Wissens und Kçnnens noch auf allein nicht kogniti-
ve Aspekte der Motivation, der Neigung und des
Wollens reduzieren. �ber unterschiedliche Berufe
hinweg konnten wissenschaftliche Metaanalysen
(z. B. Schmidt & Hunter, 1998), die die Ergebnisse
vieler Einzelstudien verdichten, zeigen, dass Testver-
fahren zur kognitiven Leistungsf�higkeit eines der
am besten geeigneten Instrumente zur langfristigen
Vorhersage von Berufserfolg sind. Auch wenn dieser
Leistungsnachweis f�r den schulischen Kontext
noch nicht erbracht wurde, ist davon auszugehen,
dass Testverfahren auch bei Fragen der Auswahl
oder der Entwicklung p�dagogischer F�hrungskr�fte
einen Beitrag leisten kçnnen. Die Metaanalysen zei-
gen auch: Kombiniert man Leistungstest mit Persçn-
lichkeitstest, leistet dies einen weiteren Beitrag f�r
die Vorhersage des beruflichen Erfolgs. Das liegt da-
ran, dass im Eigenschaftsansatz gut gerade allgemei-
ne, langfristige Aussagen getroffen werden und so-
mit auf das zuk�nftig relevante Potenzial geschlos-
sen werden kann (vgl. entsprechende Langzeitstu-
dien zur Testvalidit�t, z. B. Hossiep, 1995).

Intelligenz- und Leistungstests

Ein Kennzeichen f�r Leistungstests ist, dass Teilneh-
mer hier die bestmçgliche Leistung anstreben sol-
len. Es geht um die maximale Leistungsf�higkeit
(Bestleistung) einer Person. Typische Aspekte, die
�ber Leistungstests erfasst werden kçnnen, sind bei-
spielsweise die F�higkeit zum abstrakten Denken,
die Konzentrationsf�higkeit und die F�higkeit zum
schlussfolgernden Denken bei Diagrammen oder
Texten. Leistungstestverfahren erfassen anhand ob-
jektiver Kriterien die Leistung der Teilnehmer bei
der Bearbeitung bestimmter Aufgaben in einer be-
stimmten Zeit.

Persçnlichkeitstests

Persçnlichkeitstests sind standardisierte Instru-
mente zur Erhebung von Selbst- oder Fremdbe-
richtsdaten. Hierbei geht es darum, das f�r die Per-
son typische Verhalten zu erfassen. Testwerte die-
nen als Indikatoren f�r den individuellen Auspr�-
gungsgrad von Persçnlichkeitseigenschaften. Dies
kçnnen Motive, Neigungen, Interessen oder Wert-
haltungen sein (z. B. Kontaktfreude, F�hrungsmoti-
vation, Gestaltungsmotivation, Gewissenhaftigkeit,
Handlungs- oder Teamorientierung). Zur Erfassung
von Persçnlichkeitsmerkmalen stehen eine ganze
Reihe verschiedener Testformate zur Verf�gung:
l Fragebogenverfahren:

Die Teilnehmer nehmen eine Selbstbeschreibung
vor. Sie bewerten vorgegebene Aussagen danach,
inwieweit sie mit ihren Erfahrungen und Einstel-
lungen �bereinstimmen.

l Situative Testverfahren:
Bei situativen Testverfahren werden �ber Bilder
und/oder Beschreibungen berufliche Situationen
dargestellt. Die Teilnehmer sch�tzen ein, wie sie
diese Situation beurteilen bzw. wie sie sich in
dieser Situation verhalten w�rden. Dazu werden
entweder vorgegebene Aussagen auf einer Ant-
wortskala beurteilt, aus mehreren Alternativen
Handlungsoptionen ausgew�hlt oder von zwei
Adjektiven das ausgew�hlt, das aus der Sicht der
Teilnehmer am besten zu der jeweiligen Situation
passt.

l Objektive Persçnlichkeitstests:
Bei dieser Testart wird – �hnlich wie bei einem Ex-
periment – das tats�chliche Verhaltender Teilneh-
mer im Test beurteilt. Anstatt zu fragen, wird das
Verhalten (Entscheidungen, Reaktionszeiten etc.)
bei bestimmten Leistungsanforderungen beob-
achtet und daraus auf persçnliche Verhaltens-
stile geschlossen. Gemessen wird objektiv erhobe-
nes Verhalten, das indirekt Aufschluss �ber Per-
sçnlichkeitsmerkmale gibt.

Wichtig f�r den angemessenen Umgang mit psy-
chologischen Testverfahren ist es zu verstehen, zu
welchen Kompetenzen und Neigungen psychologi-
sche Testverfahren �berhaupt Informationen lie-
fern kçnnen. Ein Fragebogenverfahren oder situa-
tive Testverfahren kçnnen beispielsweise erfassen,
inwiefern eine Person ihre Durchsetzungskraft im
Vergleich zu einer relevanten Bezugsgruppe be-
schreibt (eine wesentliche Information!), kçnnen
sie jedoch nicht „messen“. Leistungstest und objek-
tive Persçnlichkeitstest „messen“ dagegen tats�ch-
lich gezeigtes Verhalten im Test. Insbesondere kom-
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plexe kognitive Aspekte, die f�r das langfristige Po-
tenzial von Bedeutung sind, lassen sich gut �ber
Testverfahren erheben.

Neben den Testinhalten und -formaten kçnnen
Testverfahren weiterhin danach klassifiziert wer-
den, �ber welches Medium die Daten erhoben wer-
den. Man unterscheidet die so genannten Papier-
und Bleistift-Verfahren von computergest�tzter Diag-
nostik. Fortschritte in der Computertechnologie
und die Verbreitung des Internets f�hrten zu einer
hçheren Standardisierung und es entstanden neue,
interaktive Testformate. Durch Kombination mit
dem Internet kçnnen Testverfahren heute vçllig fle-
xibel, ganz nach Bedarf zeit- und ortsunabh�ngig
eingesetzt werden.

Eine weitere wichtige Unterscheidung bei Test-
verfahren ist die zwischen allgemeinen und spezi-
fischen Persçnlichkeitstests. Arbeitshilfe 130 03 02
gibt dazu einen kurzen �berblick.

Arbeitshilfe 130 03 02:
Allgemeine vs. spezielle Persçnlichkeitstests

Einige Testbeispiele einer internetbasierten Test-
plattform zu verschiedenen speziellen Persçnlich-
keitsmerkmalen und Aspekten der kognitiven Leis-
tungsf�higkeit sind in der Arbeitshilfe 130 03 03
zu finden.

Arbeitshilfe 130 03 03:
Testbeispiele

1.3 Einsatzfelder psychologischer Testverfahren

Auf dem Weg von der unterrichtenden Lehrkraft zu
einem erfolgreichen Mitglied der Schulleitung kçn-
nen im Wesentlichen vier Phasen unterschieden
werden:
l Informations- und Orientierungsphase
l Qualifizierungsphase
l Auswahlphase
l Personalentwicklungsphase (weiterf�hrende Ent-

wicklung).

Psychologische Testverfahren kçnnen in all die-
sen Phasen eine wertvolle Unterst�tzung bieten. Je-
doch m�ssen hierbei zwei grunds�tzlich verschie-
dene Ziele beim Einsatz von Testverfahren unter-
schieden werden. Testverfahren kçnnen einmal zur
„Selbst�berpr�fung“ eingesetzt werden oder zum
anderen mit selektivem (oder bewertendem) Cha-
rakter bei der Auswahl geeigneter Personen f�r
Schulleitungspositionen oder auch bei der Bedarfs-
erhebung von Fortbildungsbed�rfnissen im Vorfeld
aufw�ndiger Qualifizierungsmaßnahmen. Eine

wichtige Bedingung sollte allerdings vorweg er-
w�hnt werden: Die Interpretation von Testergebnis-
sen erfordert eine entsprechende Ausbildung und
sollte in erfahrenen H�nden liegen. Bew�hrt hat es
sich in verschiedenen anderen Kontexten, einen Ex-
perten f�r die Interpretation der Testergebnisse hin-
zuzuziehen oder eine Zertifizierung f�r die Anwen-
dung beim Testanbieter zu absolvieren.

Berufsorientierung

Lehrkr�fte, die sich beruflich orientieren oder ver-
�ndern wollen, fehlt es in der Regel an Erfahrungen,
die eine Frage auf die Antwort erlauben: Wo stehe
ich im Vergleich zu den zu erwartenden Anforde-
rungen?

Der Hintergrund ist, dass die Leistungen im ge-
genw�rtigen Beruf f�r eine neue Berufsorientierung
in der Regel keine ausreichenden Anhaltspunkte
bieten. Jede Lehrkraft weiß vermutlich relativ gut,
wie viel Zeit sie f�r die Unterrichtsvorbereitung
braucht. Sie weiß in der Regel aber wenig oder
nichts dar�ber, wie offen sie gegen�ber nicht ein-
deutig strukturierten, mehrdeutigen Situationen
ist, wie sie f�r Leitungspositionen typisch sind.

Bereits die Orientierung ist ein mçgliches Ein-
satzfeld f�r (onlinegest�tzte) Testverfahren. Im klas-
sischen Sinne sind dies freiwillige Orientierungs-
angebote, bei denen die Testergebnisse mit Experten
besprochen werden (s. Abschnitt „Berufliche Quali-
fizierung“).

Seit einigen Jahren ist im Wirtschaftskontext
auch eine eher „spielerische Form“ zu finden.
�ber webbasierte Angebote kçnnen Interesse und
Aufmerksamkeit f�r das Berufsbild geweckt werden.
Informationen �ber das Berufsbild werden mit Self-
Assessment-Elementen kombiniert, die ebenfalls
nach wissenschaftlichen Prinzipien der Testkons-
truktion entwickelt wurden. Informationsbedarf
und Nutzenerleben werden so miteinander verbun-
den. Der Charakter solcher Angebote ist aber eher
informierend – �hnlich einer Brosch�re, in der am
Ende erste Leitfragen zur Selbstexploration stehen.
Ziel ist es, bereits in einer interessant gestalteten In-
formationsphase einen ersten Abgleich mit dem Be-
rufsbild zu ermçglichen: W�rde das zu mir passen?

Berufliche Qualifizierung

Der wesentliche Nutzen von Testverfahren besteht
hier darin, dass Personalverantwortliche die Test-
ergebnisse f�r anschließende Orientierungs- oder
Entwicklungsgespr�che nutzen kçnnen. Dabei ist
vor allem die Integration von computergest�tzten
Testverfahren in Orientierungs-Assessment Centern
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gut mçglich. Da die ausgewerteten Ergebnisse ohne
Zeitverzçgerung vorliegen, kçnnen diese z. B. sofort
im Interview als Gespr�chsgrundlage neben den an-
deren Beobachtungen herangezogen werden. Test-
ergebnisse bieten zudem sehr gute Ausgangspunkte,
wenn es um die Ableitung von Qualifizierungs-
oder Personalentwicklungsmaßnahmen geht. Bei
entsprechender Qualifizierung des beratenden Ge-
spr�chspartners ist es mçglich, durch die vertie-
fende Diskussion der Testergebnisse zum Beispiel
zu eruieren, ob ein niedriger Ergebniswert auf der
Dimension „Einf�hlungsvermçgen“ eher Ausdruck
eines Nichtwollens (motivationale Orientierung),
Nichtwissens (Kenntnisdefizit) oder Nichtkçnnens
ist (Verhaltensdefizit). Je nach „Ursache“ w�ren vçl-
lig unterschiedliche Maßnahmen zur Personalent-
wicklung anzuraten.

Personalauswahl

Belege f�r den Nutzen von Auswahlverfahren f�r
F�hrungskr�fte gibt die psychologische Forschung
f�r das Feld der Managementdiagnostik. Testverfah-
ren lassen nicht nur eine gute Vorhersagekraft f�r
die beruflichen Anforderungen erwarten (vgl.
Schmidt & Hunter, 2000), sondern erlauben es
auch, in relativ kurzer Zeit viele Aspekte der Persçn-
lichkeit zu erfassen. Die Integration von Testverfah-
ren in den Auswahlprozess kann ganz unterschied-
lich erfolgen, beispielsweise in Kombination mit
Auswahlinterviews oder als Beitrag bei der Auswahl
mit Assessment Centern. Besonderen Nutzen entfal-
ten die Ergebnisse solcher Verfahren, wenn Test-
ergebnisse direkt mit individuellen Hinweisen f�r
weiterf�hrende Fragen oder Beobachtungsschwer-
punkte f�r das Interview versehen werden.

Personalentwicklung

�ber eine Einstellungsentscheidung hinaus kçnnen
psychologische Testverfahren als Unterst�tzung f�r
die Planung von Karrierewegen oder f�r die Ab-
leitung von Personalentwicklungsmaßnahmen er-
folgreiche Dienste leisten (s. Abschnitt „Berufliche
Qualifizierung“). Durch den Einsatz von Tests kçn-
nen beispielsweise Personalentwicklungsgespr�che,
Coaching-Gespr�che oder die Zusammenstellung
neuer Teams unterst�tzt werden. Sie dienen auch
der Bedarfserhebung von Fortbildungsbed�rfnis-
sen.

Die Arbeitshilfe 130 03 04 bezieht sich auf eine
Arbeitshilfe des Beitrags von Kloft, Schulen brau-
chen gute Nachwuchsf�hrungskr�fte (130.01),
bzw. erg�nzt diese um Hinweise, an welchen Stellen
bei der Systemaufgabe der Gewinnung und Fçr-

derung von F�hrungsnachwuchskr�ften ein Test-
einsatz sinnvoll sein kann. Dabei wird zwischen be-
ratendem und selektivem Fokus beim Testeinsatz
unterschieden.

Arbeitshilfe 130 03 04:
Testeinsatz bei der Gewinnung und Fçrderung
von F�hrungsnachwuchskr�ften

1.4 Nutzen und Grenzen psychologischer
Testverfahren

Psychologische Testverfahren kçnnen einen validen
und mittlerweile auch kosteng�nstigen Beitrag zur
Potenzialeinsch�tzung liefern.

Die verschiedenen Nutzengesichtspunkte von Test-
verfahren lassen sich wie folgt zusammenfassen:
l Eine umfassende Einsch�tzung der Kompetenzen

erfordert ein Vorgehen im Methoden-Mix! Geeig-
nete Testverfahren kçnnen hier einen Beitrag zur
Reduktion von Fehlbesetzungen leisten.

l Testverfahren leisten gegen�ber anderen Verfah-
ren einen genuinen Beitrag. Sie sind in der Lage,
gerade jene Aspekte zu erfassen, die man mit an-
deren Methoden nur schwer messen kann. So
sind Basismotive, Arbeitshaltungen, persçnliche
Arbeitsstile, Konzentrations- und Denkf�higkeit
mit Tests sehr gut, mit anderen Instrumenten (In-
terviews, Assessment Center) nur sehr schwer zu
erfassen.

l Testverfahren bieten Material f�r zielgerichtete
und strukturierte Interviews.

l Viele Teilnehmer von Testverfahren sch�tzen die
Standardisierungs- und Objektivierungsvorteile:
Computer unterscheiden nicht nach Status, Ge-
schlecht oder Aussehen.

l Im Rahmen der Personalauswahl oder im Vorfeld
teurer Qualifizierungsmaßnahmen kçnnen Test-
verfahren helfen, die Wahrscheinlichkeit von
Fehlbesetzungen zu reduzieren. Die Kosten f�r
die Durchf�hrung von Testverfahren sind ver-
schwindend gering verglichen mit den Kosten,
die eine Fehlbesetzung nach sich zieht.

Der Einsatz von Testverfahren unterliegt aber
auch Grenzen:
l Die Nachpr�fbarkeit der erbrachten Leistung (bei

Online-Tests) oder der Selbstbeschreibung bei Per-
sçnlichkeitsverfahren unterliegt der gleichen Pro-
blematik wiebei Lebensl�ufen, d. h. es ist ggf. eine
�berpr�fung der Angaben erforderlich.

l Testverfahren kçnnen immer nur ausgew�hlte
Teilbereiche des komplexen Anforderungsgef�ges
abdecken. Sie sind beispielsweise nur in Grenzen
geeignet, um Fachwissen oder Verhaltenskompe-
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tenzen zu erfassen, und ungeeignet, um die per-
sçnliche Wirkung oder Ausstrahlung zu messen.
Komponenten der „affektiven Passung“ erfordern
persçnliche Verfahren.

l Testverfahren kçnnen nie f�r sich alleineine posi-
tive Einstellungsentscheidung (Wer ist der oder
die Richtige?) oder Karriereentscheidung begr�n-
den.

l Auch gut konstruierte Testverfahren bilden keine
„Wahrheiten“ ab. Sie erfassen ausgew�hlte Merk-
male mit hinreichender Genauigkeit, weisen
aber – wie jedes andere Messverfahren – Messun-
genauigkeiten auf.

l Neben generellen Absch�tzungen zur Leistungsf�-
higkeit von Testverfahren �ber Metaanalysen ist
die konkrete Leistungsf�higkeit einer Testbatterie
im relevanten Anwendungsfall zu �berpr�fen
(siehe hierzu auch Absatz 1.5).

l Die Anwendung von Testverfahren sollte von spe-
ziell daf�r ausgebildeten Experten unterst�tzt
bzw. von entsprechend qualifizierten Personen
durchgef�hrt werden.

Psychologische Testverfahren stellen eine n�tz-
liche Informationsquelle dar, die im Zusammen-
spiel mit anderen Methoden eine sinnvolle Grund-
lage f�r Personalentscheidungen bildet. Die besten
Ergebnisse bringen Kombinationen von „persçn-
lichen“ Einsch�tzungen und objektiven Instrumen-
ten. Das gilt besonders f�r das Erfassen des Poten-
zials f�r F�hrungsaufgaben.

Eine Zusammenfassung der Nutzenaspekte und
Grenzen beim Einsatz von Testverfahren bietet Ar-
beitshilfe 130 03 05.

Arbeitshilfe 130 03 05:
�bersicht: Mçglichkeiten und Grenzen von
Testverfahren

1.5 Ein passendes Testverfahren ausw�hlen

In Deutschland werden Testverfahren von Schullei-
tungskr�ften oder Personen der Schulaufsicht f�r
die Fragen der Potenzialanalyse oder der Fortbil-
dungsentwicklung von Nachwuchskr�ften bislang
nur vereinzelt eingesetzt. Wie vorgestellt kann der
Einsatz von Testverfahren ein sinnvoller Baustein
bei der Sammlung diagnostischer Informationen
sein, der einen eigenen Beitrag leisten kann (vgl. Ab-
schnitt 1.4 „Nutzen und Grenzen psychologischer
Testverfahren“). Insbesondere zur Unterst�tzung
der beruflichen Orientierungsphase erscheint die
Entwicklung von maßgeschneiderten Angeboten
f�r den Schulkontext in Zusammenarbeit mit ent-
sprechenden Experten eine interessante Option.

Nachfolgend sind einige Leitfragen f�r Schullei-
tungskr�fte oder Schulaufsichtsmitglieder zusam-
mengestellt, �ber die es sich lohnt nachzudenken,
wenn man plant, ein Testverfahren im Rahmen
der Orientierungsphase oder gar im Rahmen der Be-
setzung von Schulleitungsstellen einzusetzen.

Gesamtkontext und Ziele des Tests bestimmen

Um welche Art von Situation handelt es sich? Soll
der Test einen Beitrag bei der Auswahl von Personen
f�r Qualifizierungsmaßnahmen oder f�r eine kon-
krete Stelle leisten? Oder sollen Testergebnisse Basis
f�r die Ableitung weiterer Entwicklungsmaßnah-
men im Rahmen einer Beratung sein? Welche An-
forderungen in den Bereichen Wissen, Kçnnen
und Wollen muss die Person mitbringen? Welche
Art von diagnostischer Information liegt bereits
vor? Habe ich einen Methodenmix? Zu welchen
Anforderungen kann ein Test �berhaupt einen Bei-
trag leisten?

Einen konkreten Test ausw�hlen (Inhalte)

Welche Testverfahren werden angeboten? Welche
Art von diagnostischer Information liefern sie: Leis-
tungsaussagen, Selbstbeschreibungen? Erfasst das
in der Testskala definierte Merkmal wirklich das
im Anforderungsprofil intendierte Merkmal?

Die Arbeitshilfe 130 03 06 weist darauf hin, dass
man die im Anforderungsprofil definierten Kom-
petenzen nicht ohne Weiteres auf eine gleich lau-
tende Testskala �bertragen kann. Ein genauer Blick
und Austausch mit dem Testanbieter sind hier er-
forderlich. Was genau wird erfasst? Hat das Merk-
mal Relevanz f�r die F�hrungst�tigkeit im schu-
lischen Kontext?

Arbeitshilfe 130 03 06:
�bersetzung von Anforderungen in
Testverfahren

Einen konkreten Test ausw�hlen (Qualit�t)

Welches konkrete Testverfahren ist „gut“? Die beste
– und die einzige wirklich verl�ssliche – Methode
daf�r ist die Durchf�hrung spezifischer, auf die Be-
sonderheiten der konkreten Anwendungssituation
abgestellter Bew�hrungsstudien. Solche Studien,
die immer aus dem statistischen Abgleich der Test-
und beruflich relevanten Erfolgsdaten von Bewer-
bern bzw. Schulleitungspersonal bestehen, kann
man aber erst dann durchf�hren, wenn man die
Tests zumindest probeweise eingesetzt hat, und
auch f�r den probeweisen Einsatz ist eine Auswahl
der Tests nçtig (vgl. Kirbach et al., 2004).
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Zur allgemeinen Bewertung von Testverfahren
sollte man sich genauer �ber die Testg�tekriterien
informieren. Sie bilden einen ersten Anhaltspunkt.
In jedem Fall muss eine im jeweiligen Aspekt ange-
messene Messgenauigkeit gegeben sein. Dar�ber hi-
naus muss in einer nachvollziehbaren Weise belegt
werden, ob die gew�hlten Bezeichnungen f�r die
Testdimensionen dem entsprechen, was auch die
Nutzer der Testverfahren darunter verstehen (nur
in diesem Fall ist eine �bertragung der Erfahrungen
�ber den Zusammenhang zwischen persçnlichen
Eigenschaften einerseits und dem beruflichen Er-
folg andererseits mçglich), was auf verschiedene
Weise erfolgen kann (durch verschiedene Formen
der Validierung).

Man muss aber bei der Interpretation der entspre-
chenden Studienergebnisse sehr vorsichtig sein
(vgl. dazu auch die DIN 334301), weil z. B. auch
nach diesen Aspekten eher schlechte Verfahren die
bestmçglichen sein kçnnen (wenn alle verf�gbaren
Alternativen noch schlechter sind) oder weil an
sich sehr gute Verfahren f�r die konkrete Anwen-
dungssituation keine Aussagekraft haben. Folgen-
des Beispiel aus Kirbach et al. (2004) mag dies ver-
deutlichen: In der Regel ist die abstrakte Denkf�hig-
keit ein sehr guter Pr�diktor f�r die berufliche Leis-
tungsf�higkeit in einer Vielzahl von T�tigkeiten. Je-
doch hat sich gezeigt, dass die Anwendung von
Testverfahren zur Erfassung der abstrakten Denk-
f�higkeit f�r die Auswahl von IT-Spezialisten, die
bereits hervorragende Hochschulabschlussnoten
gezeigt haben, kaum sinnvoll ist (obwohl man un-
bestritten f�r die T�tigkeiten dieser Art eine hohe
Denkf�higkeit bençtigt). Aus diesen Gr�nden sollte
man gerade f�r die Auswahl der Testverfahren
(nicht mehr unbedingt die sp�tere Routine-Anwen-
dung) Spezialisten hinzuziehen, zumindest Per-
sonen, die den Qualifikationsanforderungen an
den Auftragnehmer und die Mitwirkenden nach
der DIN 33430 gerecht werden.

1.6 Fazit und Ausblick

Betrachtet man die in der internationalen Literatur
zugeschriebene große Bedeutung von Schulleitung
und der daraus erforderlichen Professionalit�t die-
ses Amtes (vgl. Beitrag Huber: Anforderungen an
Schulleitungen: �berlegungen aufgrund der Ver-
�nderungen in den Bildungssystemen vieler L�nder,
10.23), wird deutlich, dass der Weg hin zur �ber-
nahme einer F�hrungst�tigkeit so professionell
wie mçglich gestaltet werden sollte. In diesem Zu-
sammenhang kommt der Ausschau und Gewin-
nung geeigneter Personen eine große Bedeutung
zu, beginnend mit der Information �ber Anforde-
rungen und Qualifizierungsmçglichkeiten, �ber Be-
ratungs- und Orientierungsangebote und eine pro-
fessionelle Personalauswahl bis hin zu einer profes-
sionellen Personalentwicklung. Potenzialdiagnosen
– und im Rahmen des daf�r anzustrebenden Metho-
denmixes auch Testverfahren mit beratendem oder
u. U. auch selektivem Charakter – kçnnen hier
einen wertvollen Beitrag leisten.

Geeignete Angebote der persçnlichen Standort-
analyse und der Passungs�berpr�fung erscheinen
vor dem Hintergrund der Systemver�nderungen
hin zu einer st�rker eigenverantwortlichen Schule
und den hohen Anforderungen an Schulleitung
dringend notwendig. Dies gilt umso mehr, als der
Bedarf an Personen mit p�dagogischen F�hrungs-
aufgaben aller Voraussicht nach in den n�chsten
Jahren stark ansteigen wird. So steht eine große
Zahl an Neubesetzungen von Schulleitungspositio-
nen in den n�chsten Jahren in fast allen Bundesl�n-
dern an.

Arbeitshilfe 130 03 07:
Referenzliste

2 Weiterf�hrende Literatur

l Hossiep, R., M�hlhaus, O.: Personalauswahl und
-entwicklung mit Persçnlichkeitstest. Gçttingen,
Hogrefe, 2005

Das Buch leistet eine gute Einf�hrung und einen
ersten �berblick �ber die wichtigsten psychologi-
schen Testverfahren zur Personalauswahl und -ent-
wicklung. Die Darstellung der Verfahren ist kom-
pakt und praxisorientiert.

l Kirbach, C., Wottawa, H.: Der Stellenwert von
Testverfahren bei der Potenzialbeurteilung: Leis-
tungsf�higkeit und Grenzen. In: Personalf�h-
rung, 09/2005, 64–71

1 Die DIN 33430 bezieht sich auf „Anforderungen an
Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eig-
nungsbeurteilungen“. Gegenstand der Norm ist der ge-
samte Prozess der Eignungsbeurteilung. Somit ist die
DIN 33430 eine Prozess- und keine Produktnorm. Die
Norm thematisiert nicht nur die Qualit�t von Verfahren
(wie z. B. Tests); sie umfasst vor allem auch Festlegun-
gen und Leits�tze f�r deren Einsatz bei berufsbezogenen
Eignungsbeurteilungen.
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Der Artikel zeigt auf, dass gerade in der Analyse der
Kompetenzen zwischen der Analyse des Iststands
und einer Potenzialsch�tzung f�r neue Aufgaben
unterschieden werden muss.

l Sarges, W., Wottawa, H. (Hrsg.): Handbuch wirt-
schaftspsychologischer Testverfahren (2. �berar-
beitete und erweiterte Auflage). Lengerich, Pabst
Science Publishers, 2005

Das Buch bietet neben einer Einleitung einen fun-
dierten �berblick �ber mehr als 140 personalpsy-
chologische Testverfahren, die in verschiedenen
Anwendungsfeldern zur Potenzialanalyse einge-
setzt werden. Zu jedem Verfahren werden Informa-
tionen geboten zu Einsatzbereichen, erfassten Merk-
malen, G�tekriterien (Genauigkeit und G�ltigkeit),
Durchf�hrungsdauer und Preisen.

l Schuler, H. (Hrsg.): Lehrbuch Personalpsycholo-
gie (2. �berarbeitete und erweiterte Auflage). Gçt-
tingen, Hogrefe, 2006

Dieses Lehrbuch der Personalpsychologie stellt das
Gesamtgebiet der Personalpsychologie dar. Fokus
des Buches sind die verschiedenen Methoden zur
Erfassung der beruflichen Eignung und Leistung,
der Personalentwicklung und der wirksamsten
F�hrungsinstrumente. Dabei werden Themen wie
Qualit�tsstandards und rechtliche Aspekte der Per-
sonalauswahl erçrtert. Das Buch richtet sich damit
nicht nur an „Studierende der Psychologie und
der Wirtschaftswissenschaften“, sondern kann
auch „zur beruflichen Fortbildung f�r Psychologen,
Wirtschaftswissenschaftler, F�hrungskr�fte und
Mitarbeiter des Personalwesens“ dienen (Verlags-
beschreibung).

3 Arbeitshilfen

Folgende Arbeitshilfen finden Sie in unserem Online-
Angebot unter www.praxiswissen-schulleitung.de
(in Klammern finden Sie die jeweilige Nummer der
Arbeitshilfe):
3.1 Der trimodale Ansatz der Eignungsdiagnostik

(Nr. 13 03 01)! abgedruckt
3.2 Allgemeine vs. spezielle Persçnlichkeitstests

(Nr. 13 03 02)
3.3 Testbeispiele (Nr. 13 03 03)
3.4 Testeinsatz bei der Gewinnung und Fçrderung

von F�hrungsnachwuchskr�ften
(Nr. 13 03 04)

3.5 �bersicht: Mçglichkeiten und Grenzen von
Testverfahren (Nr. 13 03 05)! abgedruckt

3.6 �bersetzung von Anforderungen in Testver-
fahren (Nr. 13 03 06)

3.7 Referenzliste (Nr. 13 03 07)

Prof. Dr. Stephan Huber,
Leiter des Instituts f�r Bildungsmanagement und Bil-
dungsçkonomie (IBB) der P�dagogischen Hochschule
Zentralschweiz (PHZ) Zug

Maren Hiltmann,
Projektmitarbeiter des Instituts f�r Bildungsmanage-
ment und Bildungsçkonomie (IBB) der P�dagogischen
Hochschule Zentralschweiz (PHZ) Zug
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Arbeitshilfe 130 03 01: Der trimodale Ansatz der Eignungsdiagnostik

Stephan G. Huber/Maren Hiltmann, Potenziale von F�hrungsnachwuchskr�ften erkennen –
Einsatz psychologischer Testverfahren, 130.03

Der trimodale Ansatz der Eignungsdiagnostik

Zur Erlangung von Potenzialaussagen sollte ein Me-
thodenmix eingesetzt werden. Informationen �ber
bisher Erreichtes (biografischer Ansatz), �ber das
Verhalten (simulationsorientierter Ansatz) sowie

�ber F�higkeiten, Interessen, Neigungen (eigen-
schaftsorientierter Ansatz) sind f�r die Potenzial-
aussage von Bedeutung. Die nachfolgende Tabelle
gibt einen �berblick �ber mçgliche Verfahren:

Verfahrenstyp Beispiele

Eigenschaftsorientierte Verfahren

Logik:
Relativ stabile Personenmerkmale und Persçnlichkeitseigen-
schaften

+ Allgemeine kognitive F�higkeitstests
+ Allgemeine Persçnlichkeitsverfahren
+ Spezielle eigenschaftsorientierte Verfahren (spezielle

F�higkeiten oder Motive, Arbeitshaltungen, Neigungen
messend)

Simulationsorientierte Verfahren

Logik:
Beobachtung von aktuellem Verhalten als Stichprobe f�r
k�nftiges Verhalten

+ Arbeitsproben
+ Assessment Center
+ Vortr�ge und Pr�sentationen
+ Gruppendiskussion mit Rollenvorgabe
+ Rollenspiele
+ Selbstvorstellung
+ Planspiele

Biografieorientierte Verfahren

Logik:
Verhalten und erzielte Ergebnisse in der Vergangenheit er-
lauben Prognosen zuk�nftigen Verhaltens

+ Bewerbungsunterlagen
+ Referenzen
+ Biografischer Fragebogen
+ Biografische Fragen in Interviews

Der trimodale Ansatz der Eignungsdiagnostik: Quellen zur Einsch�tzung von Passung, Eignung und Potenzial (ver-
einfacht nach Schuler & Hçft, 2001)
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Arbeitshilfe 130 03 05: Mçglichkeiten und Grenzen des Testeinsatzes

Stephan G. Huber/Maren Hiltmann, Potenziale von F�hrungsnachwuchskr�ften erkennen –
Einsatz psychologischer Testverfahren, 130.03

Mçglichkeiten und Grenzen des Testeinsatzes

Einsatz von
Testverfahren

Berufsphasen auf dem Weg zu Schulleitung

Orientierung Qualifizierung Auswahl Entwicklung

Zur Beratung + ++ ++

Zur Auswahl + ++

+ = sinnvoll
++ = empfehlenswert

Mçglichkeiten Grenzen

+ Testergebnisse leisten einen genuinen Beitrag im
Methodenmix.

+ Insbesondere kognitive F�higkeiten lassen sich gut mit
Testverfahren erfassen und haben sich in vielen T�tig-
keitsfeldern als sehr bedeutend f�r den beruflichen Erfolg
herausgestellt.

+ Testergebnisse bieten eine Grundlage f�r zielgerichtete
Auswahl- oder Beratungsgespr�che.

+ Testergebnisse kçnnen Aufschluss geben, ob bestimmte
Mindestanforderungen nicht erf�llt werden (negative
Eignungsentscheidung).

+ Testergebnisse f�r sich allein stellen keine ausreichende
Basis f�r eine positive Eignungsentscheidung oder f�r die
Ableitung von Personalentwicklungsmaßnahmen dar.

+ Testergebnisse von onlinegest�tzten Tests „ohne Auf-
sicht“ unterliegen den gleichen Einschr�nkungen wie
andere Entscheidungsgrundlagen (z. B. der Lebenslauf):
Die Angaben m�ssen ggf. noch einmal �berpr�ft werden.

+ Der wirkliche Nachweis des Nutzens kann nur im Einzelfall
im speziellen Anwendungskontext erfolgen.
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Arbeitshilfe 130 03 02: Allgemeine vs. spezielle Persçnlichkeitstests

Stephan G. Huber/Maren Hiltmann, Potenziale von F�hrungsnachwuchskr�ften erkennen –
Einsatz psychologischer Testverfahren, 130.03

Allgemeine vs. spezielle Persçnlichkeitstests

Bei psychologischen Testverfahren f�r den nicht kogni-
tiven Bereich kçnnen allgemeine von spezifischen Per-
sçnlichkeitstests unterschieden werden.

Allgemeine Persçnlichkeitstests

Allgemeine Persçnlichkeitstests streben an, auf einer
Gruppe von relativ wenigen zentralen Merkmalen die
wichtigsten Unterschiede zwischen Personen abzubil-
den. Mit welchen Merkmalsdimensionen l�sst sich
die Persçnlichkeit eines Menschen ausreichend be-
schreiben?

Die Forschung hat hier lange Jahre dar�ber dis-
kutiert, welche Dimensionen dazu am besten geeignet
seien, und hat verschiedene Persçnlichkeitstheorien

und -tests entwickelt. Neuere Forschungen haben ge-
zeigt, dass sich die darin enthaltenen Dimensionen oft-
mals auf f�nf abstraktere Faktoren zur�ckf�hren lassen.
Allgemeine Persçnlichkeitstests erlauben eine erste Ein-
sch�tzung auf f�nf zentralen Merkmalsaspekten. Die
nachfolgende Tabelle zeigt eine Kurzbeschreibung die-
ser f�nf Faktoren in ihren extremen Auspr�gungen (in
Anlehnung an Schuler, 2001).

F�r Entscheidungen im Berufskontext sind die abs-
trakten Faktoren h�ufig jedoch nicht ausreichend. Vor
diesem Hintergrund scheint ein Einsatz von spezi-
fischen Persçnlichkeitstests zu konkreten einzelnen
Merkmalen, die berufsbezogen ausgew�hlt werden,
sinnvoller.

Extraversion

Gern allein, zur�ckhaltend, sch�chtern, in sich gekehrt Gesellig, gespr�chig, bestimmt, dominant, aktiv, impulsiv

Emotionale Stabilit�t

Besorgt, unsicher, �ngstlich, emotional, leicht ver�rgert Gelassen, selbstsicher, stressresistent

Vertr�glichkeit

Misstrauisch, wettbewerbsorientiert, durchsetzend Vertrauensvoll, kooperativ, tolerant, versçhnlich, nachgiebig

Gewissenhaftigkeit

Flexibel, l�ssig, unverkrampft, spontan Verl�sslich, sorgf�ltig, pflichtbewusst, planvoll, organisiert,
ausdauernd

Offenheit f�r neue Erfahrungen

Traditionsbewusst, sachlich, pragmatisch Wissbegierig,originell, vielseitig, intellektuell, aufgeschlossen

Spezifische Persçnlichkeitstests

Der Name deutet bereits an, dass bei spezifischen Per-
sçnlichkeitstests bestimmte, in der Regel genau defi-
nierte Persçnlichkeitsmerkmale erfasst werden. Vor
dem Hintergrund eines Anforderungsprofils ist es
dann mçglich, genau f�r die speziellen Merkmale,

die f�r die konkrete Position wichtig sind, passende
Testskalen auszuw�hlen. Beispiele f�r spezielle Persçn-
lichkeitsmerkmale sind etwa „Selbstwirksamkeitserwar-
tung“, „Handlungsorientierung“ oder „Frustrations-
toleranz“.
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Arbeitshilfe 130 03 03: Beispiele f�r Testverfahren

Stephan G. Huber/Maren Hiltmann, Potenziale von F�hrungsnachwuchskr�ften erkennen –
Einsatz psychologischer Testverfahren, 130.03

Beispiele f�r Testverfahren

Allgemeine Intelligenz/abstraktes Denken (Leistungstest)

Situativer Motivationstest (Persçnlichkeitstest)
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Beispielfrage (Persçnlichkeitsfragebogen)

Die Testbeispiele entstammen verschiedenen wissen-
schaftlichen Testverfahren, die �ber die internetbasierte
Testplattform PERLS (www.eligo.de) verf�gbar sind.
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Arbeitshilfe 130 03 04: Testeinsatz bei der Fçrderung und Gewinnung von F�hrungsnachwuchskr�ften

Stephan G. Huber/Maren Hiltmann, Potenziale von F�hrungsnachwuchskr�ften erkennen –
Einsatz psychologischer Testverfahren, 130.03

Testeinsatz bei der Fçrderung und Gewinnung von F�hrungsnachwuchskr�ften

Nachfolgende Grafik aus Ulrich und Fluri (1995) zeigt
ein Schema zur Gewinnung und Fçrderung von Nach-
wuchskr�ften im Sinne einer Systemaufgabe (vgl. auch
den Beitrag von Kloft: Schulen brauchen gute Nach-

wuchsf�hrungskr�fte, 130.01). Am Rand der Grafik
finden Sie nun Hinweise, an welchen Stellen sich der
Einsatz von Testverfahren (in Erg�nzung zu anderen
Methoden) unterst�tzend anbietet.

(vgl. nach: Ulrich, P., & Fluri, E., Management. Eine
konzentrierte Einf�hrung. 7. Aufl., Bern, Stuttgart,
Wien, 1995, S. 261; vgl. auch Arbeitshilfe 130 01 02

im Beitrag von Kloft: Schulen brauchen gute Nach-
wuchsf�hrungskr�fte, 130.01)
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Arbeitshilfe 130 03 06: �bersetzung von Anforderungen in Testverfahren

Stephan G. Huber/Maren Hiltmann, Potenziale von F�hrungsnachwuchskr�ften erkennen –
Einsatz psychologischer Testverfahren, 130.03

�bersetzung von Anforderungen in Testverfahren

�bersicht 31: Beispiel der �bersetzung von „Kompetenzen“ in Tests

Die Heterogenit�t der verschiedenen Kompetenzbegriffe erfordert eine differenzierte Auseinandersetzung
mit den Dimensionen der verschiedenen Testverfahren. Die uneinheitliche Verwendung von Begriffen wie
bspw. „Kundenorientierung“ f�hrt dazu, dass die angewandten Testverfahren unter Umst�nden andere Be-
zeichnungen f�hren.

Die im Kompetenzmodell enthaltenen Dimensionen definieren erw�nschte Verhaltensweisen. So umfasst
die Kompetenz „Denken und Arbeitsstil“ bspw. die Aspekte „vernetzt denken“, „Zusammenh�nge erkennen“
und „Lçsungen zur Ablaufoptimierung finden“.

Diese Apekte lassen sich mit elektronischen Simulationen oder komplexen Testformaten erfassen. Die Ergeb-
nisse fließen gemeinsam mit den Ergebnissen der anderen Kompetenzen in die Eignungsentscheidung ein.
Folgendes Beispiel zeigt eine Auswahl geeigneter Testverfahren.

Beispiel f�r die �bersetzung der spezifischen mit der
Schulleitungsaufgabe verbundenen Anforderungen in

Testverfahren nach Kirbach, Montel, Oenning und Wot-
tawa (2004, S. 124)
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