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Grundvoraussetzung fir den Einsatz diagnostischer Personalauswahlinstrumen-
te ist der Nachweis ihrer Qualitat, eine Maxime, welche die DGP sich seit Beginn
ihres Bestehens auf ihre Fahnen geschrieben hat, und eine Forderung, die seit
der Installation der Qualitdtsnorm DIN 33430 im Juni 2002 erneut an Aktualitat
gewonnen hat, Hossiep (1995, S. 751.) beklagt die geringe Anzahl an empiri-
schen Erfolgskontrollen von Personalauswahlverfahren und nennt in diesem

Kontext die DGP als ,rUhmiiche Ausnahme®, Es gab mehrere Griinde, wieder

eine Evaluation durchzufiinren:

— Die DGP unterzieht im Auftrag der dffentlichen Verwaltungen jedes Jahr ca.
20.000 Bewerbetinnen und Bewerber einem Eignungstest, davon ca. 8.000 fiir
die Laufbahn des gehobenen Dienstes. D.h. die prognostische Qualitét der
Auswahlinstrumente hat erhebliche Relevanz sowohi fiir die Personal-
beschaffung und letztlich Qualifikation der Auszubildenden, Fachhochschul-
studenten/innen und Mitarbeiter/innen unserer Kunden als auch fiir die berui-
liche Entscheidung und Entwicklung der Bewerberinnen und Bewerber.
Qualitatssicherung und -optimierung darf daher kein singuléres Ereignis sein,
sondem muss als kontinuierlicher Prozess institutionalisiert werden,

~ Der schriffliche DGP-Test flr den gehobenen Dienst wurde zum Saisonbeginn
01. 08. 1998, Einstellung August 1997, stark modifiziert (BIS-r-DGP), und eine
Uberprifung der Prognoseglte wurde sinnvoll, nachdem die ersten Anwér-
terinnen und Anwérter die Laufbahnpriifung absolviert hatten.

— Kersting verdffentlichte bereits 1999 eine erste Erfolgskontrolle des BiS-r-
DGP, die sich auf den Einsatz des Verfahrens bei einer groBen Finanz- und
Steuerverwaltung, Erfolgskriterium Zwischenpriifung, bezieht (DGP-Informa-
tionen Heft 56, 1999); die positiven Ergebnisse sind natlirlich nicht direkt Gber-
tragbar auf die allgemeine Verwaltung, hatten aber bereits Auswirkungen adf
die Modifikation des Testverfahrens fiir den gehobenen Dienst (seit August
2001 Test A1). Gleichwoh! solite die Treffsicherheit des Verfahrens fiir die all-
gemeine Verwaliung explizit (berpriift werden.

— Der eigentliche aktuelle Anlass flr die Berechnung der prognostischen
Validitast war aber die Tatsache, dass es seitens der Verwaltungen, die der
Verwaltungsfachhochschule, kommunale Abteilung Braunschweig, ange-

' Dieser Bericht wurde erst erméglicht durch die intensive Mitarbeit einer Reihe von DGP-Mitarbei-
ferinnen und -Mitarbeitern, denen wir zu groBem Dank verpflichtet sind: Stephan Jerusel, Thomas
Kéniger, Heike Konitz, Marina Leicher, Beate Scholz. AuBerdem bedanken wir uns auis Herzlichste
bei allen auf Verwaitungsseite beteiligten Personalsachbearbeiternfinnen, die durch das miihevolle
Zusammentragen der Daten eine wichtige Voraussetzung fiir die Analyse der Prognosegite der
DGP-Personalauswahlverfahren lieferten,

? Die DIN 33430 formuliert ,Anforderungen an Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezegenen
Eignungsbeurteiungen”, sishe Heyse & Kersting, 2004; Kersting & Heyse, 2004 sowie das Heft 57
der DGP-Informationen mit drei Beitragen zur DIN 33430, abrufoar unter www.dgp.de). Kersting
(2004a) geht in einer austihriichen Darstellung der Frage nach, iInwieweit die Verfahren der DGP den
Anforderungen der DIN 33430 entsprechen,
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schlossenen sind, Riickmeldungen Gber sehr hohe Durchfallquoten bei der
Zwischenpriifung gab (Bewahrungskontrolle 1).

— Da fir die Landes- und Kemmunalverwaltungen in Schleswig-Holstein bisher
keine separate Erfolgskontrolle existierte, sollte parallel flir diese seit 1974 von
der DGP betreuten Verwaltungen ebenso eine Validitatstberprifung durchge-
fihrt werden (Bew&hrungskontrolle 2).

1. DGP-Auswahlverfahren

Eine ausflihrliche Beschreibung der DGP-Eignungsuntersuchung gehobener
Dienst findet sich bei Kersting 1999, S. 43ff und in der — von der DGP abzuru-
fenden — Broschlire ,Eignungsdiagnostik®. Hier nur eine kurze Zusammen-
fassung des zweistufigen DGP-Eignungsuntersuchungsverfahrens fir den geho-
benen Dienst:

1.1 Schriftlicher Leistungstest

Der schriffliche Leistungstest (BIS-r-DGP, Version 1, sishe Kersting und
Beauducel, 1997, 2001) von ca. 4 Stunden Dauer erfasst und gewichtet (pro-
zentuale Gewichte bei der Bestimmung des ,Empfehlungsgrad Test® in
Klammern): Intellekiuelle Leistungen wie Verarbeitungskapazitét (30%j}, Einfalls-
menge (5%), Merkishigkeit (8%), Bearbeitungsgeschwindigkeit (10%); beim
Umgang mit verbalem (15%), numerischem (10%) und figuralem {4%) Material;
Blroarbeitsverhalten (6%), Rechtschreibung (2%) sowie Kenntnisse (10%} in
den Wissensdoménen Politik, Wirtschaft, Gemeinschaftskunde, Literatur. Die
Testleistungen werden anforderungsspezifisch gewichtet, zu einem Gesamtwert
aggregiert und in einen sog. Testempfehlungsgrad auf einer 5-stufigen Skala
{siehe unten) transformiert.

Die jeweiligen Verwaltungen nutzen das Testergebnis in Form des Test-
gesamipunkiwertes bzw. des Testempfehiungsgrades als Vorauswahikriterium
fir die Zulassung zum zweiten Verfahrenstell, der Verhaltensbeurieilung. Die
DGP empfiehlt, Bewerberinnen und Bewerber mit den Empfehlungsgraden 5%,
4,5 und ,4" zum zweiten Verfahrensteil zuzulassen, bei einem Mangel an qua-
litizierten Personen werden de facto auch noch Personen mit einem
Empfehlungsgrad von ,3,5% evtl. scgar ,3" bei der Einladung zum miindlichen
Teil der Eignungsuntersuchungen beriicksichtigt.

1.2 Verhaltensbeurteilung:

Die Verhaltensbeurteilung basiert auf einem eintdgigen Assessment-Center mit
drei Stationen — Gruppendiskussion, Gruppenaufgabe, Einzelgespréch —, in
denen die Bewerberinnen und Bewerber nach einem definierten System becb-
achtet und hinsichtlich folgender Merkmale bewertet werden (flr eine ausfihrli-
che Beschreibung der DGP-Assessement-Center-Verfahren und deren Bewéh-
rung siehe Kersting (2003)):
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Sachbezogenheit

Einfallsreichtum

Soziale Kompetenz/Teamfahigkeit

Koemmunikation/Sprachlicher Ausdruck

Zielorientierte Initiative

Sicherheit/Belastbarkeit

» Berufshezogene Motivation

Fir jede der genannten Dimensionen sowie fiir das Insgesamt der Leistungen im
Assessment-Center wird eine Verhaltensbeurteilung seitens der Psychoeloginnen
und Psychologen abgegeben.

1.3 Gesamturteil

Die Leistungs- und die Verhaltensbeurteilung werden im Verhaltnis 1: 1 zu einer
DGP-Gesamtempiehlung zusammengefasst. Das Eignungsurteil der DGP und
die Einstellungsentscheidung der Organisation sind der Sache nach und im
Interesse der Organisation und der ausbildungssuchenden Personen klar von-
einander zu trennen (siehe Jager, 1970, S. 641; Schuler, 1996, S. 151). Bei der
fetztendlichen Einstellungsentscheidung werden neben den Empfehlungen der
DGP auch inner- und liberorganisationale Belange (Personalbedarf, Anzahl qua-
lifizierter Bewerberinnen und Bewerber, Merkmale der aktuelien Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter (z. B. Geschlecht, Alter, Kompetenzen) berlicksichtigt.

1.4 Empfehlungsgradskala

Die Beurteilungen fiir den Test, das Verhalten sowie die Gesamtbeurteilung wer-
den auf der sog. Empfehlungsgradskala der DGP abgegeben. Diese Skala
erstreckt sich in halben Schritten von dem negativen Wert 1 bis zum positiven
Wert ,5%. Zur Bedeutung der einzelnen Skalenwerte: Eine gute Prognose liegt fur
Bewerbetinnen und Bewerber mit einem Empfehlungsgrad von 5% ,den
Anforderungen voll entsprechend®, vor. Die Empfehiungsgradstufe ,4" (.den
Anforderungen weitgehend entsprechend") signalisiert leichte Einschrankungen
in Bezug auf den zu erwartenden Ausbildungs- und Berufserfolg. Ein héheres
Risiko ergibt sich bei der Empfehlungsgradstufe 3% ,den Anforderungendur teil-
weise entsprechend”. Bei mit ,3“ beurteilten Bewerbern bestehen seitens der
DGP Bedenken gegenilber einer Zulassung. Die ,Dreier-Kandidatinnen und
-Kandidaten" sind zwar nicht durchgangig leistungsschwach (das sind die
Bewerber mit den Empfehlungsgraden ,,2“ und , 1", weisen aber neben Stérken
auch Schwichen auf. Eine Prognose ist hier schwierig, es sind
LRisikokandidaten”.

1.5 Sequenzielies, mehrstﬁfiges Vorgehen

Die DGP-Eignungsuntersuchung stellt nur einen Teil des gesamten Selektions-
prozesses dar. Dieser Gesamiselektionsprozess lasst sich unter Berliicksich-
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tigung der Erfahrungen der DGP ablauf- und zahlenmaBig etwa wie in {\bbildung
1 darstellen {Die Zahlen entspringen den aus vielen Rickmeldegespréachen mit
Personalverantwortiichen gewonnenen Informationen, sie sind als Durch-
schnittswerte zu verstehen. Im Einzelfall wird es aber aufgrund variierender
Angebots- und Auswahlbedingungen und spezifischer Bedarfe stark davon
abweichende Quoten geben.):

Abbildung 1: Sequenzielles, mehrstufiges Vorgehen der
Personalauswahl gehobener Dienst
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2. Bewshrungskontrolle fiir die Kommunen der Niedersachsischen
Fachhochschule fir Verwaltung und Rechtspflege, kommunale
Abteilung Braunschweig (Bewdhrungskontrolle 1)

Nachdem Anfang 2002 — wie oben beschrieben — von einigen Kommunal-
verwaliungen aus der Braunschweiger Region — aber auch aus Hannover -
negative Riickmeldungen wegen der hohen Misserfolgsrate der Studierendgn_ in
der Zwischenpriifung an die DGP Hannover gegeben wurden, gab es einige
Fachgesprache zwecks Ursachenfindung (s.u.}. Danach machte die DG_uP das
Angebot, eine genauere Analyse des Zusammenhangs zwischen Testleistung,
Verhaltensbeurtellung und den Empfehlungen der DGP einerseits und dem
Erfolg bzw. Misserfolg im Studium andererseits durchzufihren. Es wurden unter
aktiver Mitarbeit der Personalstellen der beteiligten Verwaltungen die Daten der
Studenten mit Zwischen- und Laufbahnpriifungsergebnissen zusammengetra-
gen und den Ergebnissen aus den Eignungsuntersuchungen zugeordnet - die_s
geschah unter Beachtung der Datenschutzvorschriften fir die DGP anonymi-
siert. Betroffen waren die Einstellungsjahrgange 1997 - 1999, beteiligt waren 5
Stadt- bzw. Kreisverwaltungen. Fir die Berechnung der Beziehungen zur
Zwischenpriifung standen die Daten von 74, flr die Abschiussprifung die Daten
von 58 Personen (Empfehlungsgrad Test bzw. von 52 Personen flr den
Empfehlungsgrad  Verhalten sowie den Empfehlungsgrad Gesamt} zur
Verfigung.
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2.1 Ergebnisse der Eignungsuntersuchung: Pradiktoren

Tabelle 1 zeigt fir die Bewerberinnen und Bewerber der Braunschweiger Uniter-
suchungsstichprobe, die an der Laufbahnpriifung teilgenommen haben, die
Héaufigkeitsverteilung der testbasierten Empfehlungsgrade.

Tabelle 1: Verteilung der DGP-Testempfehlungsgrade,
Bewidhrungskontrolle 1

Téstergebnis-* - I Gesamtergebnls-
SANSEE) ] {N=52)

Haufigkeit % Hﬁurglnelt %

Entspricht d A.f.‘(\i —
tspric ten5 nfordertmgen o8 483% 10 19.2%
45 12 20,7 % 17 32,7 %
Entspricht weityehend den
Autorderungen 10 172% 24 482 %
A [}
35 8 138% 1 1,9%
Emspricht nur teliweise den R e e B i
Anfordenmgen
3
2,5

Entspricl weitgehend nicht den
Anfordenmgen
2

15
Entspeicht niclit den Anforderungen
1

Es handelt sich, wie es fiir einen Selektionsprozess typisch ist, um eine extrem
asymmetrische, sog. abgeschnittene Verteilung. In Folge der Beachtung der
DGP-Empiehlungen wird von den Verwaltungen in der Regel nur Personen mit
positiven Empfehlungsgraden ein Ausbildungsangebot unterbreitet, so dass test-
méaBig schwéchere Bewerberinnen und Bewerber nicht oder nur sehr selten das
Fachhochschulstudium antreten kénnen. Uber die Bewéhrung der night einge-
stellten Bewerberinnen und Bewerber kann keine Aussage gemacht werden. Wie
in der Darstellung anderer Bewdhrungskontrollen der DGP (siehe z. B. die
sKrankenschwestern-Bewahrungskontrolle®, Thielepape, 2003) beschrieben wur-
de, ist die abgeschnittene Verteilung ein Grund dafiir, dass die Zusammenhange
zwischen den Ergebnissen in der DGP-Eignungsuntersuchung und dem Ausbil-
dungserfolg unterschitzt werden.

Wie stark und wie einseitig die Gesamtbewerbergruppe durch den Prozess der
Personalauswahl — und evil. durch Selbstselektionsefiekie der Bewerber — aus-
gelesen wird, zeigt sich z.B. darin, dass der durchschnittliche Wert flir den wich-
tigsten DGP-Einzelpradiktor ,Verarbeitungskapazitdt® fir die Gruppe der 58

L
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Personen bei 109,7 und somit eine Standardabweichung lber dem fir die repré-
sentative Bewerbergruppe bestimmten Wert 100 liegt!

Interessant ist auch eine Betrachtung der durchschnittlichen Leistungen der
Bewerberinnen und Bewerber (iber die Jahre hinweg. Eine solche Betrachtung
ist méglich, da die DGP pro Jahr ca. 8000 Bewerberinnen und Bewerber fir den
gehobenen Dienst testet. Beispielhaft soll hier der Anteil der Bewerberinnen und
Bewerber mit dem tesibasierten Empfehiungsgrad (EG) 5" besprochen werden,
also Personen, die von der DGP aufgrund ihrer Testleistungen uneingeschrénkt
empfohlen werden: Ein Jahr nach der Einflihrung des neuen Tests ,BIS--DGP*,
also 1997, erzielten rund 16% der Bewerberinnen und Bewerber den Empfeh-
lungsgrad ,5% In den folgenden Jahren sank die prozentuale Haufigkeit der
Bewerberinnen und Bewerber mit dem EG 5 kontinuierlich bis auf den Tiefpunkt
des Einstellungsjahrganges 2001 von 9,54%, d.h. die Qualitdt der Bewerbe-
rinnen und Bewerber flr den éffentlichen Dienst reduzierte sich — in erster Linie
in inverser Abhangigkeit zur wirtschaftlichen Situation in Deutschland. Bei kriti-
scher Wirtschaftslage stagt die Attraktivitat des Offentlichen Dienstes als poten-
zieller Arbeiigeber wieder an, und es bewerben sich auch qualitativ bessere
Bewerberinnen und Bewerber. Der Anieil der Bewerberinnen und Bewerber mit
dem EG 5 stieg im Einstellungsjahr 2002 auf 14,76% und verblieb seitdem etwa
auf diesem Niveau (Einstellungsjahr 2003 = 15,39%, 2004 = 14,54%). Diese
Effekte zeigen sich natlrlich in Abhangigkeit von regionalen und sirukturellen
Gegebenheiten in unterschiedlicher Auspragung. Die Zahlen verdeutiichen, dass
man von der Qualitdt einer begrenzten Gruppe von Bewerberinnen und
Bewerbern nicht ohne weiteres auf das allgemeine Niveau der Bewerbungs-
gruppe riickschlieBen kann. Althoff hatte bereits 1997 gezeigt, dass Frauen, die
sich beim Auswértigen Amt bewerben, deutlich (test-)leistungsstérker sind als
Frauen, die sich bei der allgemeinen Verwaltung bewerben. Die Qualitdt von
Bewerberinnen und Bewerbern istimmer auch eine Frage der Attrakiivitat der um
Bewerberinnen und Bewerber nachsuchenden Organisation (zum Personal-
marketing siehe Kersting, 1997; Thielepape, 1920). Dieser Aftraktivitat der
Organisation fir Bewerberinnen und Bewerber kommt in der Zukunit aufgrund
des demographisch bedingten Riickgangs an Bewerberinnen und Bewerbern
eine maBgebliche Bedeutung zu.

2.2 Ergebnisse der Laufbahnpriifung

Wegen der priméren Ausrichiung dieser Analyse auf den Gesamtausbildungs-
etfolg werden zuerst die Ergebnisse der Laufbahnprilfung und die Prognoseg(te
der Eignungsuntersuchung hinsichtlich der Laufbahnprifung dargestelit. Die
Verieilung der Noten in der Laufbahnprifung wird in Tabelle 2 hinsichtlich des
Etfolges/Misserfolges beim ersten Versuch (chne Wiederholung) dargestellt. Es
zeigt sich eine breite Verteilung ber die gesamte Noten- bzw. Punkteskala mit —
erwarteter — positiver Tendenz.

DGP-Informationen « Heft 58 » 2005 7



Tabelle 2: Ergebnis der Laufbahnpriifung (Kriterium),
Bewahrungskontrolle 1

Note Haufigkeit %
Sehr gut i 1,7
Gut 14 24,1
Befriedigend 35 60,3
Austreichend 5 8,6
Durchgefallen 3 52

2.3 Beziehung zwischen DGP- Empfehlung und Erfolg in der
Laufhahnpriifung

Von einer validen Eignungsuntersuchung ist eine positive Beziehung zwischen
dem Ergebnis der Eignungsuntersuchung (Pradiktor) und dem Prifungserfolg
(Kriterium) zu erwarten, was simpef ausgedrickt heif3t, dass Bewerber mit einem
guten DGP-Empfehlungsgrad auch erfolgreich die Priffung bestehen und dass
umgekehrt Personen mit einem schwachen Ergebnis in der Eignungsunter-
suchung auch in der Aushildung und Prlifung eher Schwierigkeiten bekommen.
Eine eindeutige Beziehung ist natdirfich nicht zu erwarten, da u.a. nicht nur
Personenvatiablen, sondem auch situative Bedingungen sowie Interaktionen
zwischen Person und Umwelt Einfluss auf den Erfolg in Ausbildung und Prifung
haben. Prognosen haben nur Wahrscheinlichkeitscharakter.

Diese Beziehungen zwischen den Pradikioren und den Kriterien kénnen in Form
von Kreuztabellen dargestellt werden. In allen drei berechneten Kreuztabellen
(Beziehung zwischen den Kriterien Test, Verhalten, Gesamtempfehlung und dem
Kriterium Erfolg in der Laufbahnpriffung) zeigen sich erwartungsgemafe Bezie-
hungen. Aus Platzgriinden soll hier nur exemplarisch die Beziehung des
Pradiktors Gesamtempfehlungsgrad mit der Laufbahnpriifung abgebildet werden
(Tabelle 3).

Lesebeispiele:

1. Von den 10 Bewerbern/innen mit der besten Empfehlung ,5 = zu empiehien”
erzielen 6 = 60% ein Gut und 4 = 40% ein Befriedigend. Keine Perstn aus die-
ser Gruppe der laut DGP-Verfahren hervorragend beurteilten Bewerberinnen
und Bewerber fallt durch die Laufbahnpriifung oder schneidet nur mit ,ausrei-
chend"” ab.

2. Bewerberfinnen mit dem EG 4 (N = 24): 1 Person = 4,2% erzielt ,sehr gut®, 2
= 8,3% bekommen ,gui®. Insgesamt haben alsc drei von 24 Personen (12,5%),
die mit ,4" im Auswahlverfahren beurteilt wurden, die Laufbahnprifung mit
»Sehr gut" oder ,gut” abgeschlossen. Demgegentber konnten sechs von zehn
(60%) der Bewerber(innen), die im Verfahren einen EG von ,5° erzielt hatien,
in der Laufbahnpriifung mit einer ,guten” Leistung (berzeugen. 66,7% der mit

4" beurteilten Bewerber erzielen in der Laufbahnpriifung ein ,Befriedigend®,
Aber vier Personen = 16,7% werden ,ausreichend” bewertet und eine Person
=4,2% ist durchgefalien. Fasst man ,ausreichend” und ,,durchgefa!len“ Zusam-
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men, sind 21% aller mit ,4“ im Verfahren beurtsilten Persenen von schlechten
Leistungen in der Laufbahnprifung betroffen. Demgegeniiber gab es keine
einzige Person, die im Verfahren mit der besten Empfehlung .5 ausgezeich-
net wurde und in der Laufbahnprifungversagt hat!

. Die 31 Personen mit ,befriedigend" in der Laufbahnprifung (senkrecht} rekru-

tieren sich aus 4 Personen = 12,9% mit dem DGP-Empfehiungsgrad 5, 11
Personen = 35,5% mit dem EG 4,5 und 16 Personen = 51,6% mit dem EG 4.

Tabelle 3: Kreuztabelle DGP-Gesamitempfehlungsgrad und Ergebnis
der Laufbahnpriifung, Bewahrungskontrolle 1

" Ergabhis dér LabfoahhpHifuig::
Sehrgut Gut Befriedigend remsgnd Eexfj‘;? EL; au::?:c[;mn
€ 4 40
50 i i 0 D T A R R B e 24 100,04
462 % 129% 192 %
5 11 1 7
48 e n e e T A% ] 28 11000 %
3855 2E5% 200% 32.%%
1 2 16 4 1 24
40 CA2% |7 88 [ BRTN N {T BT % | 42 a 32 3000 %:
1000% 15£4% 515 800 % 500 % 482 %
1 1
35 DT AL e e g e | 5.0 1000 %:
S00% 9%
B R RO RE iy Tarais e
Sl ege | aa N - 108,0:4%:
T 000 00,0 % i L

. Die beiden durchgefallenen Personen wurden von der DGP insgesamt mit 4

(Test 4, Verhalten 4) bzw. 3,5 (Test 3,5, Verhalten 4) beurteilt. Die Verwaitung
hatte sich und der Person mit dem Testergebnis 3,5 das Ausbildungsversagen
(und die auf beiden Seiten getéatigten Investitionen von Zeit und Geld) erspa-
ren kodnnen. ,3er“Kandidatinnen und -Kandidaten geiten in der DGP-
Terminologie als Risiko-Kandidat(inn}en (siehe oben, Abschniit 1.4). Dennoch
entscheiden sich viele Verwaltungen aus pragmatischen Griinden, auch auf
Personen mit einem Testergebnis von 3,5 zurGickzugreifen.

. Die Bewerberinnen und Bewerber mit der DGP-Gesamtempfehlung 5 erzielen

in der Laufbahnprifung eine Durchschnittsnote von 2,4, mit dem EG 4,5 errei-
chen sie durchschnittlich 2,8. Beim EG 4,0 ergibt sich ein Notendurchschnitt
von 3,2 und beim EG 3,5 von 5,0. D.h.,, die Durchschnitisnote in der
Laufbahnpriffung steht in eindeutiger Beziehung zum DGP-Gesamtempfeh-
lungsgrad. :

Die in dieser Kreuztabelle enthaltenen Ergebnisse entsprechen damit gut den
Erwartungen an ein prognostisch valides Personalauswahlinstrument. Dieses
positive Ergebnis erfahrt eine Bestatigung in den berechneten Korrelationen zwi-
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schen den DGP-Testergebnissen und Empfehlungsgraden und dem Ergebnis in
der Laufbahnprifung (Tabelle 4). Als Maf3 flir den Zusammenhang zwischen
Pradiktor und Kriterium werden Korrelationen berechnet, wobei ein Korre-
lationskoeffizient variiert zwischen r = —1.0 (volistiandig negativer Zusammen-
hang)} Ober r = 0.0 (kein Zusammenhang) bis zum anderen Extrem r = +1.0 (voil-
sténdig positiver Zusammenhang). Die gegenséiziiche ,Polung” der DGP-Skala
und der Noten in der Laufbahnprifung wurde zum Zwecke des leichteren
Versténadnisses eliminiert: Dargestellt sind logisch positive Korrelationen. Wegen
der Nicht-Normalitat der Verteilung wurde hier Spearman Rho berechnet.

VTabeIIe 4: Korrelationen zwischen DGP-Pradikioren und dem
Kriterium Laufbahnpriifung, Bewahrungskontrolle 1

Testgesamtpunktwert (anforderungsspezifisch r=.43* (r=.50)
gewichtet, N = 58)

Empfehlungsgrad Test (N = 58) r=43"(r=.77)
Empfehlungsgrad Verhalten (N = 52} r=.43 " (r=.58)
Empfehiungsgrad Gesamt (N = 52) - =46 * (r=.64)

** Die Rangkorrelationen sind auf dem Niveau von 0,01 signifikant (1-seitig).
() Korrektur gegen ,restriction of range* wegen der abgeschnittenen Veneilung.

Die Korrelationen fir die drei DGP-Empfehlungsgrade (,Test®, ,Verhalten® und
~Gesamt’) sind hoch signifikant und insbesondere unter Berlcksichtigung der
stark abgeschnittenen Verteilung voll befriedigend. Die Werte in Klammem
beschreiben die hypothetischen Ergebnisse ohne Streuungsreduktion wegen
der abgeschnittenen Verteilung.

Eine genaue Analyse der Ergebnisse zeigt, dass sich einzelne Dimensionen des
Leistungstests als prognostisch bedeutsam erweisen, andere hingegen nicht.
Auf diese differenzierten Ergebnisse wird weiter unten {nachdem auch die
Befunde fiir die Bewéhrungskontrolle Schieswig-Holstein dargesteilt wurden)
eingegangen. .

Restmiert kann gesagt werden, dass die DGP-Eignungsuntersuchung flr den
gehobenen Dienst ein valides Instrumentarium darstellt, um den Erfolg in der
Laufbahnpriifung des gehobenen Dienstes der aligemeinen Verwaltung treffsi-
cher vorauszusagen.

2.4 Ergebnisse der Zwischenpriifung

Ein wesentlicher Anlass fir die Durchftihrung dieser Bewahrungskontrolle war -
wie oben beschrieben — der Anfang 2001 berichtete Anstieg der Durchfallerquote
an der Fachhochschule. Zu erwarten sind deshalb fir die hier untersuchte
Stichprobe weniger positive Beziehungen zwischen den DGP-Empfehlungen
und den tatsachlichen Zwischenprifungsergebnissen. Die Untersuchungen der
prognostischen Qualitét des DGP-Verfahrens leiden unter der Tatsache, dass
das Erfolgskriterium ,Zwischenpriifung® zum Zeitpunkt der Betracht%mg weder
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mathematisch aus den Vor- und Prifungsleistungen zu errechnen ist {siehe
Anhang: Berechnung der Zwischenprifungsergebnisse gem. § 6 APVOgehD)
noch in Form einer Verteilung bzw. eines Zahlenwertes vorliegt, sondern nur
dichotom in der Aussage ,bestanden/nicht bestanden” besteht.

Tabelle 5: Ergebnisse der Zwischenprifung, Bewahrungskentrolle 1

Héufigkeit %o
Bestanden 63 85,1
Nicht bestanden 11 14,9
Gesamt 74 100,0

2.5 Beziehung zwischen DGP- Empfehlung und Zwischenpriifung

Auch hier soll eine Beschrankung auf die Besprechung der Kreuztabelle
L<Gesamtempfehlungsgrad der DGP und Ergebnis der Zwischenpriifung® vorge-
nommen werden, weil die Beziehungen zwischen dem DGP-Test bzw. der
Verhaltenseinschétzung seitens der DGP zum Zwischenpriifungserfolg &hnliche
Ergebnisse zeigen.

Tabelle 6: Kreuztabelle DGP-Gesamtempfehlungsgrad und Ergebnis
der Zwischenpriifung, Bewahrungskontrolle 1

' :Q-ggém_l_ - | Bestanden | Nichtbestanden | Gesamt
10 2 13
5,0 788 % | o 284% | 100,0%
173 % 272 % 194 %4
13 2 21
45 | 908% | - 95% - - |100,0%
3B2% 182 % 313 %
25 4 239
4,0 86,2 % 138 % 100,0.%
445 % /A 8372 %
2 2 4
35 '50,0% |- 50,0% 100,0 %
26% 122 % 8,0%
S8 .. T 67
_Gesamt 836 % 16,4 % 100,0 %
’ 400,0 % 100,0% 100,0%
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Trotz einer unsingeschrinkien DGP-Empiehlung (EG 5) bestehen wider Erwar-
ten 23,1% die Zwischenpriifung nicht. Erwartungsgeman ist der Erfolg in der
Zwischenpriifung bei den Empfehlungsgraden ,4,5" (90,5 %} und EG ,4° (86,2%)
héher als bei dem Empfehlungsgrad 3,5 Die Korrelationen zwischen den DGP-
Pradiktoren und dem dichotomen Kriterium der Zwischenprifung sind enttiu-
schend, sie liegen auf Hohe von Nullkorrelationen, Das bedeutet, dass bei die-
ser Untersuchungsgruppe mit Hilfe der DGP-Eignungsuntersuchung keine erfol-
greiche Prognose hinsichtlich des Abschneidens in der Zwischenpriifung még-
lich war,

Zusammengefasst heiit das: Die DGP-Eignungsuntersuchung ist sehr wohi
dazu in der Lage, den Gesamtausbildungserfolg, dokumentiert in der Laufbahn-
prafuny, valide vorherzusagen; aber bei der hier untersuchten Stichprobe konn-
te das Ergebnis in der — vor der Lautbahnpriifung stattfindenden — Zwischenprii-
fung nicht sicher vorhergesagt werden! In verschiedenen Gesprichsrunden, u.a.
mit Personalverantwortlichen der betroffenen Verwaltungen, mit Vertretern der
beteiligten Fachhochschule und im Beirat der DGP, wurden mdgliche Ursachen
fir diese Diskrepanz diskutiert. Mit Fokus auf den ersten Teil der Ausbildung und
die Zwischenprifung kénnen — komprimiert dargestelit — folgende Griinde in
Erwégung gezogen werden:

— trotz guter intellekiueller Kapazitdt faflen Fachhochschulstudentervinnen
durch die Zwischenpriifung, weil die Einstellung zur Ausbildung, die Leistungs-
motivation, der Einsatzwille und das Engagement, die Selbstmotiviertheit, das

Selbstmanagement gegen Widerstand anzuarbeiten etc. nicht angemessen

entwickelt sind bzw. nicht adéiquat aktiviert werden, Aber nach ,dem Schuss
vor den Bug® {Durchfallen) gelingt zumeist die Wiederholungsprifung,

— das Studium ist in Teilen nicht zielfiihrend auf die Priifung hin aufgebaut,

~ die Studierenden bereiten sich hiufig nicht geniigend methodisch auf die
Prifungen vor,

— in den Verwaltungen der GroBstédte, die héhere Durchfaliquoten als kleinere
Stadte aufweisen, ist erstens vermutlich das Ablenkungspotenzial enorm
(Konzentrationsproblematik) und zweitens kénnen sich die Anwérter/innen
leicht wahrend der praktischen Ausbildungszeiten in der Organisation ,verlie-
ren”,

— das ausschlieBlich dichotome Priifungsergebnis (bestanden - niclit bestan-
den} und die nicht-mathematische Bestimmung dieses Ergebnisses lassen
keine hohen Korrelationen erwarten,

— viele Grinde fir das Ausscheiden aus der Ausbildung bzw. fiir Misserfolge in
der Zwischenprifung sind nicht leistungs-, sondern situationsbedingt,

— da von anderen Fachhochschulen keine hohe Durchfallerquote berichtet wur-
de, scheinen auch Spezifika regionaler Art urséchlich zu sein. Der Prozentsatz
der Durchfaller schwanki ber die Jahre sehr stark (in den letzten 13 Jahren
bei einer groBen niederséchsischen FH fir die Zwischenpriifung von 7,87%
bis 23,98%, fur die Laufbahnpriifung von 5,14% bis 22,70%). Héchststénde
kénnen aber — eindeutig belegbar — nicht in Zusammenhang mit Anderungen
der DGP-Eignungsuntersuchungen gebracht werden,

12 DGP-informationen « Heft 58 « 2005

e

i
@
¥
i
i

3. Bewidhrungskontrolie fiir die Landes- und Kommunal-
verwaltungen in Schleswig-Holstein {(Bewédhrungskontrolie 2)

Die intention seitens der DGP Hannover, nach vielen Jahren._der Zusammen-
arbeit speziell fiir das Bundesland Schleswig-Holstein eine Uberprifung des
Prognoseerfolgs des Auswahlverfahrens fiir den gehobenen Dienst vorzunegh-
men, traf auf die gleichartigen Winsche einiger Kommunalverwaltungen und
inshesondere das starke Interesse des Innenministeriums an einer Methoden-
Oberpriifung. Es gab keine speziellen Anldsse z.B. in Form von gravierenden
Ausbildungsmisserfolgen, aber natlrlich war Uber die Jahre nicht jede/r von der
DGP positiv in der Eignungsuntersuchung bewertete Bewerber/in in der
Ausbildung erfolgreich, sondern es gab schon Ausfélle wéihrend der Ausbildung
und auch Prifungsversager. Ahnlich wie beim Analysevertahren in der Braun-
schweiger Untersuchung wurde wegen der Beachtung des Datenschutzes fiir
das Zusammentragen der Daten eine starke Mitarbeit der beteiligten Verwal-
tungen notwendig. Unter Einbindung der jeweiligen Personalmitarbeiterfinnen
wurden in den Verwaltungen die Datensatze sowohi der DGP-Eignungsunter-
suchungen als auch der Ausbildung und Priifungen vollstandig erstellt und dann
anonymisiert an die DGP geschickt. Hier fanden — ohne I|dentifikationsmdg-
fichkeit von einzelnen Perscnen — die statistischen Berechnungen statt. Insge-
samt konnten die Daten von 91 Perscnen (Empfehlungsgrad-Test bzw. 88
Personen fiir den Empfehlungsgrad Verhalten sowie den Empfehlungsgrad
Gesamt) in die Analyse einbezogen werden.

3.1 Ergebnisse der Eighungsuntersuchung: Pridiktoren
Die Schleswig-Holstein-Stichprobe der an der Laufbahnprifung teilnehmenden

Bewerberinnen und Bewerber erzielte zum Zeifpunkt der Eignungsuntersu-
chungen die in Tabelle 7 dargestellte Verteilung der Empfehitungsgrade.

Tabelle 7: Verteilung der Empfehlungsgrade im Test und bei der
Gesamtempfehlung, Bewéhtungskontrolie 2

s * - Testergebnts Gesamtergabnis
" DGP-Gmpfehtungsgrad . (N=21) ({N=88)
. il giait % HauTigheit %
Entspeicia uansnmomemnueu 83 69,2 % a2 474 %
45 9 89 % 3% 39.8 %
Ettspi loht weltgehend e
e ordermgan 13 143% 8 102 %
+
35 T4 44 % 1 1,1 %
Ertspricha nur tellweise den
! Anforderungen 1 11% k] 1,1%
3
25 1 14 %
Eitspricin wehgehend nlcht den
Anfordenumgen
2
1.5
Entspricit nicli eh Andorderangen
1
Anmariung: FOr 416 P esonen lingen die Datan Jum GegatmtEm plabiungsgis nich vor.
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Auch hier handelt es sich um eine stark abgeschnittene Verteilung, bei der aber
auch die schwécheren Empfehlungsgrade ,3 = entspricht nur teilweise den
Anforderungen® und (hinsichtlich des testbasierten Empfehlungsgrades) sogar
29" vertreten sind. Die Schiefe der Verteilung ist ~ erwartungsgemaB, da die
meisten Verwaltungen sich stark an den DGP-Empfehlungen orientieren —
extremn: 69,2 % (!) der Personen, welche die Laufbahnprifung absolviert haben,
hatten im Test den besten Empfehlungsgrad ,5° erzielt, nur 6,6% schnitten
schiechter ab als mit dem EG 4,0. Wegen der fiir die Verwaltungen glnstigeren
Relation von guten DGP-Ergebnissen der Bewerberinnen und Bewerber und
begrenzter Anzahl der Ausbildungsplatze war es den Entscheidem mdglich, sich
bei der Einstellungsentscheidung auf bessere Bewerberinnen und Bewerber mit
den besten DGP-Empfehiungsgraden zu konzentrieren. Diese fiir die Verwaltung
gunstige Situation ist fir die Bestimmung der Aussagekraft des
Auswahiverfahrens sehr ungunstig, da aufgrund der extrem abgeschnittenen
Verteilung kaum noch damit gerechnet werden kann, die Prognosekraft des
Verfahrens nachzuweisen.

3.2 Ergebnisse der Laufbahnpriifung

Von den Personen, die in der Analyse berlicksichtigt werden konnten, haben
17,6% die Laufbahnprifung mit ,gut* bestanden, 64,8% erzielten ein ~Befrie-
digend” und 17,6% ein ,Ausreichend®. Was bei diesen Zahlen unbericksichtigt
bleibt: Fiinf Personen mussten die Laufbahnpriifung wiederholen, sie hatten sie
im ersten Anlauf nicht bestanden. Fir die folgenden Analysen wurde bei diesen
funf Personen der Wert herangezogen, der in der Prifungswiederholung erzielt
wurde. Die Zusammenhinge zwischen dem DGP-Auswahlverfahren und der
Laufbahnpriifung waren nominell héher (deutlicher), wenn stattdessen der Wert
aus der ersten Laufbahnpriiffung zugrunde gelegt worden wire.

Tabelle 8: Ergebnisse der Laufbahnpriifung: Kriterien,
Bewdhrungskontrolie 2

Note N Y%

Sehr gut /

Gut 16 17,6

Befriedigend 50 64,8
~Ausreichend 16 17,6

Durchgeiallen

Anmerkung: 5 Personen haben die Laufbahnpriifung wiederholt bzw. im ersten Anlauf nicht bestan-
den. Fir die Analysen wurde bei diesen 5 Personen der Wert herangezogen, der in der Priffungs-
wiederholung erzielt wurde. Die Zusammenhange zwischen dem DGP-Auswahiveriahren und der
Lautbahnpriifung sind nominell héher, wenn stattdessen der Wert aus der ersten Laufbahnprifung
zugrunde gelegt wird.
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3.3 Beziehung zwischen DGP-Empfehlungsgrad und
Laufbahnpriifungsergebnis

Im Abschnitt 2.5, weiter oben, sind Aussagen 0Ober die Erwartungen der
Beziehungen und die Methodik der Ergebnisdarsteliung getroffen worden, die
auch bei dieser Bew&hrungskontrolle fiir Schleswig-Holstein zutreffen. Ebenso
findet auch hier bei der Beschreibung der Analyseergebnisse eine Beschrankung
auf die Abhangigkeit von DGP-Gesamtempfehlungsgrad und Laufbahnpriifungs-
ergebnis statt: .

Mit Ausnahme der beiden Personen mit schwécheren Empfehlungsgraden stim-
men die Ergebnisse recht gut mit den Erwartungen (berein: Die Pradiktoren-
Kriterien-Relation ist positiv: D.h. Personen mit besseren Empfehlungsgraden
erziglen auch tendenziell bessere Prifungsergebnisse.

Auch hier sollen zum leichteren Verst&ndnis der Kreuztabelle einige Lesebei-
spiele gegeben werden:

Lesebeispiele:

* \on 42 Bewerbern/innen mit der besten Empfehlung ,5 = zu empfehlen® erzie-
len 12 = 28% ein ,Gut", 24 = 57,1% ein ,Befriedigend”. Nur 6 Personen, also
‘14,3% erzieften mit ,Ausreichend” ein kritisches Ergebnis in der Laufbahn-
prisfung. Personen, die im Verfahren mit ,4,5" oder 4" beurteilt wurden, konn-
ten demgegeniiber auch in der Laufbahnprifung héufiger nicht dberzeugen.

* Die beste Note, die in der Laufbahnpriifung Gberhaupt erreicht wurde, die Note
LQut®, wurde ausschlieSlich von Perscnen erreicht, die im DGP-Vetfahren die
besten Empfehiungen, ndmlich 4,5 und 5" erzielt haben.

* Mit zunehmend schwécherem Empfehlungsgrad ist ein Absinken des
Prozentsatzes der guten Noten in der Laufbahnprifung und ein Anstieg der
schwécheren Noten zu verzeichnen.

Tabelle 9: Kreuztabelle DGP-Gesamtempfehlungégrad und Ergebnis
in der Lautbahnpriifung, Bewahrungskontrofile 2

sfehe Seite 16
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Tabelle ¢: Kreuztabelle DGP-Gesamtempfehlungsgrad und Ergebnis
in der Laufbahnpriifung, Bewidhrungskontroile 2

T Dop. | | Ergebnisder Laahnprarang .

Gut Befriedigend | Ausrelchend |
12 24 B 42
50 2eE T ST A 00,0 %0
TS0 424 % 477 %4
4 24 35
45 eBE R L

42,1 % 398 Vo

Anmerkung: Finf Personen haben die Laufbahnpriifung wiederholtim ersten Anlauf nicht bestan-
den. Fiir die Analysen wurde bei diesen flinf Personen der Wert herangezogen, der in der Priifungs-
wiederholung erzielt wurde. Die Zusammenhénge zwischen dem DGP-Auswahlverfahren und der
Laufbahnprifung sind nomineli hoher (deutlicher), wenn stattdessen der Wert aus der ersten
Laufbahnpriifung zugrunde gelegt wird.

In Tabelle 10 werden die komelativen Beziehungen zwischen dem DGP-
Verfahren der Eignungsbeurteilung und dem spateren Erfolg in der
Laufbahnpriifung fiir die Bewahrungskontrolle 2, Schleswig Holstein, dargestelit.
Die in Falge der - gegeniiber der Braunschweiger Stichprobe noch - extremeren
Vorauswah| noch stérker ,abgeschnittene Verteilung fihrt zu leicht geringeren
Korrelationen zwischen z. B. dem Empfehlungsgrad Test und dem Ergebnis in
der Laufbahnprifung. Der wegen Streuungseinschrankungen korrigierte Wert
fallt dafiir entsprechend héher aus. Uberraschend ist, dass die
Verhaltensbeurteilung bei dieser Bewahrungskontrolle nicht im Zusammenhang
mit dem Laufbahnprifungserfolg steht.

4

Tabelle 10: Korrelationen zwischen DGP-Pradiktoren und dem
Kriterium Laufbahnpriiffung, Bewdhrungskontrolie 2

Testgesamtpunktwert (anforderungsspezifisch r=.33"(r=.41)
|___gewichtet, N = 91)

Empfehlungsgrad Test (N = 91) r=.35"(r=.69)

Empfehlungsgrad Verhalten (N = 89) =07

Empiehlungsgrad Gesamt (N = 88) =22 **(r=.34)

** Die Rangkorrefationen sind auf dem Niveau von 0,01 signifikant (‘i-seiﬁg).
* Bie Rangkorrelationen sind auf dem Niveau von 0,05 signifikant (1-seitig).
() Korrektur gegen restriction of range® wegen der abgeschnittenen Verieilung.
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4. Differenzierte Betrachtung der Zusafnmenhéinge zwischen den
einzelnen Testdimensionen und dem Priifungserfolg bei beiden
Bewahrungskontroilen

Eine genaue Analyse der Ergebnisse zeigt, dass sich in beiden Bewah-
rungskontrollen einige Einzeldimensionen des Leistungstests als prognostisch
bedeutsam erweisen, andere hingegen weniger. Entgegen den Befunden der
Anforderungsanalyse war beispielsweise die Einfallsmenge der Bewerber in bei-
den Bewahrungskontrollen vergleichsweise irrelevant fir den Erfolg in der
Laufbahnprifung. Auch die Fahigkeit zum Umgang mit figuralem Aufgaben-
material erwies sich fir den Erfolg in der Laufbahnprifung in Bewé&hrungs-
kontrolle 2 mehr oder minder als unbedeutend. Da sich diese Befunde auch in
anderen Bewé&hrungskontrollen mit &hnlichen Berufsbildern (zum Teil aber unter
Verwendung anderer Kriterienmaf3e, siehe z.B. Kersting, 1999) abzeichneten,
konnie der DGP-Leistungstest aufgrund der Analysen optimiert werden. Die gute
Zusammenarbeit zwischen den Kunden/innen der DGP und der DGP ist somit
Garant einer kontinuierlichen Qualitdtsverbesserung. Die neuste Version des
Testverfahrens, der sogenannte A 1°Test, verzichtet konsequenterweise auf
Aufgaben zur Einfallsmenge sowie aut figurales Aufgabenmaterial. Dadurch wird
der DGP-Test zugleich kilrzer und vorhersagegenauer. An der Priifung anderer
Lelstungsdimensionen wie z.B. der Merkfhigkeit wird ungeachtet der ausblei-
benden prognostischen Validitat festgehalten. Nach Auskunft der DGP-
Kunden/innen sind diese Fahigkeiten zwar nicht for die Laufbahnpriifung, wohl
aber flr die berufliche Bewahrung entscheidend.

5. Fazit

Die vorliegende Untersuchung bestétigt die Treffsicherheit und den Wert der

DGP-Eignungsuntersuchungen durch die folgenden sechs Hauptbefunde:

— Von den insgesamt (beide Bew&hrungskontrollen) 52 Personen, die im
Auswahlverfahren als ,den Anforderungen entsprechend" (Gesamtemp-
fehlungsgrad ,5") beurteilt werden, gab es keine, die den Anforderungen der
Laufbaknprifung entgegen der Aussage des DGP-Verfahrens nicht genligte.

— 89,3 % aller Personen, welche die Laufbahnprifung mit der Note ,sehr gut®
oder ,gut® absolviet haben, hatten im DGP-Verfahren die besten
Empfehlungsgrade von 4,5 oder ,5° erzielt.

— Es ist wenig erfolgversprechend, Bewerberinnen und Bewerber, die von der
DGP nicht empfohlen werden konnten, zur Ausbildung zuzulassen. Es gibt kei-
ne einzige Person mit dem relativ ,schlechten" Gesamtempfehlungsgrad ,.3,5¢
oder 3% die in der Laufbahnpriifung eine gute Note erzielt hat.

~ Von den drei Personen mit dem schlechtesten Gesamtempfehlungsgrad der
vorliegenden Untersuchungsgruppen (,3“ und ,;3,5) haben zwei Personen die
Laufbahnprifung mit befriedigend® bestanden, die dritte Person ist durchge-
fallen®, Der DGP-Definition entsprechend handelt es sich bei Bewerberinnen
und Bewerbern, die mit einem Empfehlungsgrad im ,Dreier-Bereich* beurteilt
werden, de facto um ,Risikokandidat(innjen“. Da es mehrere hundert
Bewetber(innen) mit einem Gesamtempfehlungsgrad von ,3,5° ader schlech-
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ter gab, ist davon auszugehen, dass durch das neue Auswahlverfahren
Fehlinvestitionen in Millionenhohe vermieden werden konnten {zu Kosten-/
Nutzen-Berechnungen fir die DGP-Verfahren siehe Kersting, 2004b).

— Trotz der extremen Vorauswahl auf der Basis der Testleistungen und der damit
verbundenen Streuungseinschrankung betrug die zufallskritisch gesicherte
Korrelation zwischen dem Testgesamtpunktwert und dem Erolg in der
Lautbahnprifung r=.43 (Bewahrungskontrolle 1) bzw. r = .33 (Bewahrungs-
kontrolle 2}, Dieser Zusammenhang muss angesichts der extremen Streu-
ungseinschrankung als {iberaus zufriedenstellend und substanziell eingestuft
werden. Der flr Streuungseinschrankungen korrigierte Vorhersagekoeffizient
fur die testbasierten Empfehlungsgrade betrug r= .50 bzw. r= .41. Der Test-
gesamtpunktwert — bzw. in etwas gréberem MaBe der Testempfehlungsgrad —
ist also eine gute Basis fur die Vorauswahlentscheidung.

— Der Gesamtempfehlungsgrad stellt eine gute Basis fir die Einstellungs-
entscheidung fur die Ausbildung zum gehobenen Dienst der aligemeinen
Verwaltung dar.

Empirische Kontrollen der Aussagekraft von berufsbezogenen Eignungsbeur-
teilungen sind weder eine lastige Pflicht noch eine unnétige ,Schénwetter-
Tatigkeit (nice to know), sondern sie sind der Garant daflr, dass Schwachen in
Verfahren erkannt und beseitigt werden, dass Veranderungen in den
Anforderungen zeitnah berilicksichtigt werden und dass Verfahren kontinuierlich
verbessert werden.
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Anhang

Berechnung des Zwischenpriifungsergebnisses gem.§13
APVOgehD (Niedersachsen)

1. Leistungskontrolien aus dem Grundstudium gem, §6 Abs. 2und 3
APVOgehD

Studienfachgruppe R 9,00 davon 38 % 3,42

Studienfachgruppe W 8,00 davon 38 % 3,04

Studienfachgruppe SF 12,00 davon 24 % - 2,88

Mittelwert der Durchschnittspunktzahien gem. § 13 Abs. 1 9,34

Satz 1 Nr. 2

2. Priifungsklausuren gem. § 12 APVOgehD

Stoffgebiet Fach (Beispiel) Punkte

1. Arbeit: Studienfachgruppe R Allgemeines 5
Verwaltungsrecht

2. Arbeit: Studienfachgruppe W Offentliche 4
Finanzwirtschaft

3. Arbeit: Studienfachgruppe Betriebliche 4

R/W/SF Funktionen

Gesamtwert der Prilfungsklausuren - 13

3. Ergebnis der Zwischenpriifung gem § 13 APVOgehD'

[ Die Zwischenpriifung ist bestanden, da mindestens zwei Prufungsarbeiten mit
5,00 Punkten oder besser bewentet worden sind (§ 13 Abs. 1 Satz Nr. 1)

K Die Zwischenprifung ist bestanden, da mindestens eine Arbeit mit 5,00 Punk-
ten oder besser bewertet worden ist und der Gesamtwert der Prifungsarbeiten
mindestens 13,00 Punkte betragt und die Durchschnittspunktzahl nach §6
Abs. 3 mindestens 9,00 Punkte betragt (§13 Abs. 1 Satz 1 Nr. 2)

0O Die Zwischenprifung ist nicht bestanden, weit mehr als eine Arbeit mit weni-
ger als 5,00 Punkten bewertet worden ist und der Mittelwert der Leistungs-
kontrollen weniger als 9,00 Punite bzw. der Gesamtwert der Priifungsarbeiten
weniger als 13,00 Punkte betragt.
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