CNT Gesellschaft fur Personal- und Organisationsentwicklung mbH

Theoretische Grundlagen,
Anwendung und Qualitat
von

CAPTailn

(Stand August 2006)

Gesellschaft flr Personal- und
Organisationsentwicklung mbH

Kleine Johannisstraflte 20 « 20457 Hamburg « Telefon 040/36 98 82-0
www.cnt-gesellschaften.com ¢ office@cnt-gesellschaften.com
Hamburg « Munchen « Wien « Moskau



CNT Gesellschaft fur Personal- und Organisationsentwicklung mbH

Inhalt
Seite
Einleitung 3
1. Was ist und wie misst CAPTain? 4
Was misst CAPTain? 4
Beschreibung der CAPTain-Dimensionen 4
Wie misst CAPTain? 11
2. Voraussetzungen fur die Anwendung 12
3. Durchfuhrung und Auswertung 13
4. Entwicklung und Konstruktion von CAPTain 14
5. CAPTains messtheoretische Vorteile:
Kriteriumsorientierte Diagnostik und Paarvergleichsverfahren 18
6. Objektivitat 19
7. Normen 19
8. Reliabilitat 19
9. Validitat 22
Inhaltliche Validitat 23
Kriteriumsvaliditat 23
Innere Validitat 23
AuRere Validitat 25
Ubereinstimmung von Testwert mit Selbst-
und Fremdeinschatzung 25
Validierung von CAPTain im AC 26
Unterscheidung von Berufsgruppen sowie von erfolg-
reichen und weniger erfolgreichen Mitarbeitern inner-
halb einer Berufsgruppe 28
Erstellung von Erfolgsprofilen 34
Prognostische Validitat 37
10. Zusammenfassung 42

Literatur 43



CNT Gesellschaft fur Personal- und Organisationsentwicklung mbH

Einleitung

Dieses Manual richtet sich an Nutzer und Anwender von CAPTain. Es soll in die theore-
tischen Grundlagen von CAPTain einfihren und einen Eindruck von der Gute des Ver-
fahrens vermitteln.

Zum Zwecke einer guten Lesbarkeit haben wir auf wissenschaftlich-fachpsychologische
Diskussionen und allzu detaillierte Darstellungen von Untersuchungsergebnissen ver-
zichtet. Wir hoffen, einen angemessenen Kompromiss zwischen Anschaulichkeit und In-
formationsgehalt gefunden zu haben.

Weitere umfangreiche und detaillierte Informationen finden sich in den Schulungsunter-
lagen fur Anwender von CAPTain Online Advanced.

Sollten Sie Interesse an speziellen Fragestellungen, genauen Untersuchungsergebnis-

sen und weiteren Detailinformationen haben, stehen wir Ihnen gerne zur Verfugung.

Christoph Nagler
Diplom-Psychologe
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1. Was ist und wie misst CAPTain?

CAPTain ist eine arbeitsbezogene computergestutzte Selbsteinschatzungs-Analyse.
Sein Ziel ist die objektive, differenzierte Messung und Beschreibung der tatsachlichen,
erfolgsrelevanten Verhaltensmuster am Arbeitsplatz. Der Proband muss aus 183 Paa-
ren von Aussagen aus der Arbeitswelt, die im forced-choice Verfahren dargeboten wer-
den, jeweils eine als fur seinen Arbeitsstil zutreffend auswahlen. Auslassen einzelner |-
tems sowie Vor- und Zurlckblattern ist dabei nicht moglich.

Was misst CAPTain?

CAPTain misst auf insgesamt 38 Dimensionen die Verhaltensdispositionen einer
Person, die im Arbeits- und Leistungsbereich wirksam werden. Hierzu zahlen wir

+ den Umgang mit sachlichen Aufgabenstellungen, wie z. B. die Einstellung zur Arbeit,
Arbeitstempo, Selbstorganisation und Detailorientierung

» den Umgang mit Kollegen, wie z. B. Kooperation, Gruppenorientierung und Anerken-
nungsbedurfnis

+ den Umgang mit Mitarbeitern, wie z. B. Fuhrungsstarke und Einflussnahme

» den Umgang mit Kunden, wie z. B. fachliche Beratung und Kundensteuerung.

Die CAPTain-Dimensionen sind gegliedert in die Kategorien Arbeitsleistung, Fuhrungs-
eigenschaften, Entscheidungsfreude, Personlichkeit, Teamfahigkeit und Potenziale. Die
Potenziale kénnen als Basisfahigkeiten verstanden werden, wie z. B. Grundlagen fir
FUhrung, Grundlagen fir den Verkauf, Kreativitdt und Selbstvertrauen.

Beschreibung der CAPTain-Dimensionen

CAPTain misst den Arbeits- und Leistungsstil einer Person. Was genau gemessen wird
und wie die Skalenbezeichnungen zu verstehen sind, wird im Folgenden erlautert.
Manchmal sind die Skalen etwas unterschiedlich zu interpretieren, je nachdem, ob es
sich um die CAPTain-Version fur Flhrungskrafte oder Verkaufer/Berater handelt. Dies
ist dann jeweils angefuhrt. Fur die Studentenversion von CAPTain gelten die Skalenbe-
schreibungen wie fur Fachkrafte.

A ARBEITSLEISTUNG

Al  Einstellung zur Arbeit

Mit dieser Dimension wird beschrieben, welchen Stellenwert die Arbeit fur eine Person
hat: Arbeit als Sinn des Lebens oder als Last; Arbeit, soweit eine Notwendigkeit erkannt
wird oder als personliche Herausforderung. Die Skala misst nicht, ob jemand viel oder
wenig, gut oder schlecht arbeitet, sondern mit welcher Einstellung er an seine Arbeit he-
rangeht.
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A2  Zielorientierung

Hier geht es darum, ob eine Person weil3, wozu ihre Arbeitsverrichtungen nutzlich sind,
ob sie ihre Tatigkeit auf ein Ziel ausrichtet und ob sie vielleicht besondere Anstrengun-
gen unternimmt, um dieses Ziel zu erreichen. Sehr hohe Werte im Test bedeuten eine
so hohe Bewertung der Zielerreichung, dass die Gefahr von Qualitdtsmangeln besteht.

A3  Personliche Beteiligung, Fihrung

Manche Vorgesetzte arbeiten sehr engagiert an fachlichen Aufgabenstellungen und
sind in ihrem Verantwortungsbereich die erste Fachkraft. Andere sehen ihre Aufgabe
vor allem darin, ihre Mitarbeiter bei ihrer Arbeit anzuweisen und zu unterstutzen.

A3  Personliche Beteiligung, Fachpersonal

Manche Menschen arbeiten sehr pflichtbewusst an fachlichen Aufgabenstellungen. Sie
fuhren angefangene Arbeiten in jedem Fall sorgfaltig zu Ende. Andere sehen sich mehr
in der Rolle desjenigen, der anderen sagt, was sie zu tun haben.

A3  Personliche Beteiligung, Verkaufer

Manche Verkaufer/Berater beschaftigen sich nicht gerne lange und im Detail mit
schwierigen Fragen. Sie sagen dem Kunden, was er tun soll, und damit ist fur sie die
Sache erledigt. Andere wollen es genau wissen und verbeiflden sich in ein Problem, oh-
ne dem Kunden auch bald eine Entscheidung zu empfehlen.

A4  Selbstorganisation
Gemeint ist die Organisation eigener Arbeitstatigkeiten. Manch einer geht sehr syste-
matisch vor und weil® zu jeder Zeit, wo er seine Unterlagen findet und auf welchem
Stand seine Projekte sind. Andere arbeiten sehr anlassbezogen und reagieren flexibel
auf jede neue Anforderung.

A5  Detailorientierung

Vor allem Fuhrungskrafte arbeiten oft mit allgemeinen Informationen. Sie sind zunachst
an Grobinformationen interessiert, bevor sie bei Bedarf in Details einsteigen. Andere
Personen kdonnen und mussen sich sehr in einzelne Details vertiefen, verlieren dabei
aber zwangsweise den Uberblick.

A6  Arbeitstempo

Gemeint ist die Geschwindigkeit, mit der eine Person ihre Arbeit verrichtet. Es gibt Men-
schen, die gehen sehr ruhig vor und nehmen sich fir jeden Arbeitsschritt viel Zeit, an-
dere arbeiten gerne schnell. Die einen wollen vielleicht besonders sorgfaltig sein, die
anderen keine Zeit verlieren.

A7  Ausdauer

Hiermit beschreiben wir die zeitliche Perspektive des eigenen Arbeitshandelns. Geringe
Ausdauer heil’t hier, schnelle Erfolge anzustreben, hohe Ausdauer im Gegensatz dazu,
auch an langfristigen Projekten kontinuierlich zu arbeiten.
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A8  Selbststandigkeit

Sehr selbststandige Personen setzen sich ihre Ziele selbst und legen ihre Arbeitsschrit-
te alleine fest. Andere — vor allem in gro3eren Organisationen — sind es gewohnt, sich
in einem System von Absprachen, Regeln und Vorgaben zu bewegen. Manche Perso-
nen bendtigen sogar klare und eindeutige Vorgaben bis ins Detail. Vergleichen Sie hier-
zu auch die Skalen B4 Autoritatsorientierung und F5 Unterstutzungsbedarf.

A9  Arbeitsplanung

Pragmatisch orientierte Menschen konzentrieren sich auf das Unmittelbare und verlas-
sen sich dabei auf Erfahrung und Intuition. Fir andere ist es charakteristisch, zu planen
und zu Uberlegen. FUr manche Tatigkeiten sind die Reflexion theoretischer Inhalte und
das konzeptionelle Entwickeln neuer |ldeen geradezu wesentlich.

A10 Bedurfnis nach Abwechslung

Mit dieser Dimension wird die Bereitschaft einer Person gemessen, sich auf Neues ein-
zulassen. Ein geringes Bedurfnis nach Abwechslung bedeutet gleichzeitig auch eine
Neigung fur Routineaufgaben. Ein hohes Bedurfnis auf3ert sich in einer groflen Aufge-
schlossenheit fur jede Art von Abwechslung in der Arbeit.

A1l Bestandigkeit

Mit dieser Dimension messen wir die Zuverlassigkeit in der Arbeitsdurchfuhrung. Gerin-
ge Werte weisen darauf hin, dass nicht alle angefangenen Arbeiten auch personlich zu
Ende gefihrt werden. Das kann sein, weil es einem nicht sinnvoll erscheint, oder aber,
weil z. B. bei einer FUhrungskraft die Aufgabe mehr darin besteht, Dinge anzustof3en
als personlich zu erledigen. Hohe Werte kennzeichnen Personen, die auf jeden Fall und
unter allen Umstanden ihre Arbeit zu Ende fuhren wollen.

B FUHRUNGSEIGENSCHAFTEN

B1  Fuhrungsstarke

Personen mit geringen Werten vermeiden die Einnahme einer Fuhrungsrolle, auch als
informelle Fuhrer unter Kollegen. Bei mittleren Skalenwerten hat die Person Einfluss auf
die Gruppe, ohne jedoch andere dominieren zu wollen. Bei hohen Testwerten sieht die
Person sich eindeutig als diejenige, die in der Gruppe bestimmt.

B1  Fuhrungsstarke, Verkaufer

Verkaufer/Berater mit geringen Werten vermeiden die Einnahme einer Fihrungsrolle im
Kontakt mit dem Kunden. Bei mittleren Skalenwerten hat die Person Einfluss auf den
Kunden, ohne ihn jedoch dominieren zu wollen. Bei hohen Testwerten sieht sich die
Person eindeutig als diejenige, die bestimmt, was der Kunde zu tun hat.

B2 Delegation, Fihrung

Eine Aufgabe von Fuhrungskraften ist die Delegation von Arbeit. Niedrige Werte auf
dieser Skala haben Personen, die Aufgaben nicht delegieren, sondern sich lieber selbst
damit beschaftigen. Hohe Werte haben Personen, die vor allem durch andere arbeiten.
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B2 Delegation, Fachpersonal

Niedrige Werte auf dieser Skala haben Personen, die sich lieber detailliert mit Fachauf-
gaben beschaftigen und die direkte Einflussnahme auf andere scheuen. Hohe Werte
haben Personen, denen ein Uberblick in der Sache geniigt, um Kollegen anzuweisen
und zu leiten.

B2  Delegation, Verkaufer

Niedrige Werte auf dieser Skala haben Verkaufer/Berater, die sich lieber detailliert mit
fachlichen Fragestellungen beschaftigen und die direkte Einflussnahme auf andere
scheuen. Hohe Werte haben Personen, denen ein Uberblick in der Sache geniigt, und
dann entscheiden, was fur den Kunden gut ist.

B3  Einflussnahme, Fihrung

Die Aufgabe von Fuhrungskraften besteht darin, Verantwortung zu Ubernehmen und
uber Anweisungen oder als Ratgeber ihre Mitarbeiter anzuleiten und zu steuern. Perso-
nen mit niedrigen Werten tun dies nicht. Personen mit hohem Wert sehen sich stark in
der Verantwortung fir andere und nehmen haufig Einfluss.

B3  Einflussnahme, Fachpersonal

Teamwork funktioniert am besten, wenn alle Beteiligten ein Stuck Verantwortung fur die
anderen ubernehmen und sich im Team fur deren Arbeit interessieren. Personen mit
niedrigem Wert kimmern sich allein um ihre Aufgabe. Personen mit sehr hohem Wert
wollen Uberall mitreden und sich um alles kimmern.

B3  Einflussnahme, Verkaufer

Zum gewunschten Ergebnis kommt man als Verkaufer/Berater meist nur, wenn man
auch ein Stlck Verantwortung fur die Entscheidung des Kunden tbernimmt und klar
sagt, welche Empfehlung man gibt. Personen mit sehr niedrigem Wert wollen oder kon-
nen dies nicht tun. Personen mit hohem Wert GUbernehmen gerne die Verantwortung
und sagen ihrem Kunden, was er tun soll.

B4  Autoritatsorientierung

Mit dieser Dimension ist gemeint, ob Personen Vorgesetztenfunktionen als sachdienli-
che Rollenzuschreibung definieren oder ihnen eine besondere personliche Bedeutung
geben. Im ersten Fall gehen sie sehr sachorientiert und eher kollegial mit Vorgesetzten
um, im zweiten bemuhen sie sich um deren personliche Anerkennung und beachten
auch ein persoénliches Unterordnungsverhaltnis.

C ENTSCHEIDUNGSFINDUNG

Cl Entscheidungsfreude

Mit dieser Dimension wird gemessen, wie vorsichtig oder unbefangen eine Person die
Entscheidungen ihres Kompetenzbereiches trifft. Manche entscheiden erst nach sehr
langen und sorgfaltigen Uberlegungen. Andere sind auch bereit, Risiken einzugehen
und entscheiden spontan auf der Grundlage von Intuition und Erfahrung.
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D PERSONLICHKEIT

D1  Selbstbehauptung

Es geht in dieser Dimension um die Bereitschaft, eigene Interessen und Vorstellungen
auch gegen Widerstande durchzusetzen. Manche Personen sind dabei sehr offensiv
und haufig in Auseinandersetzungen verstrickt, andere halten sich — bis zur Selbstver-
leugnung — zuruck.

D2  Ambitionen
Personlicher Ehrgeiz, ausgedrickt in anspruchsvollen Zielen und in der Bereitschaft zu
konkurrierendem Verhalten, wird mit dieser Skala gemessen.

D3  Selbstbeherrschung

Manche Menschen sind sehr beherrscht und bleiben auch in schwierigen Situationen
freundlich und nett. Manchmal wirken sie allerdings auch verschlossen und reserviert.
Andere konnen oder wollen ihre Geflhle nicht zurtckhalten. Sie reagieren spontaner
und damit manchmal auch unuberlegt. Personen mit mittleren Werten sind normaler-
weise offen, stellen sich aber mit ihren AuRerungen auf die Situation ein.

D4  Veranderungskraft

Menschen, die den personlichen Ehrgeiz und die Durchsetzungsstarke haben, um Din-
ge voranzutreiben, und die Neuerungen ausprobieren wollen, verfigen nach CAPTain
uber eine groRe Veranderungskraft. Personen mit niedrigen Werten auf dieser Skala
sind ohne Schwung fur neue Ideen.

D5 Realisierer

Operative Aufgaben erfordern die sorgfaltige und zuverlassige Umsetzung, wahrend vor
allem strategische Managementaufgaben ein Uberblickhaftes Beschaftigen mit den
Themen verlangen. Personen mit hohem Wert auf dieser Skala sehen ihre Tatigkeit in
der genauen und zuverlassigen Erledigung ihrer Aufgaben. Personen mit niedrigem
Wert sind Uberblicksorientiert.

D6  Fitness

Die korperliche Fitness hat Auswirkungen auf die Vitalitat und Belastbarkeit einer Per-
son. Hohe Testwerte weisen darauf hin, dass die Person etwas fur ihre korperliche Ver-
fassung tut und sich fit fahlt.

E TEAMVERHALTEN

E1  Bedurfnis nach Konsens

Fir manche Menschen stehen die Aufgabe und die sachliche Richtigkeit absolut im
Vordergrund. Sie wirken manchmal stur und unnahbar. Anderen liegt sehr an Konsens
und guten menschlichen Beziehungen.

E2 Anerkennungsbedirfnis

Das Anerkennungsbedurfnis steuert unsere Aktivitdten, anderen zu gefallen. Personen
mit hohen Werten auf dieser Skala sind meist sehr freundlich. Im Extremfall sind sie von
der Zustimmung anderer abhangig. Ein geringes Bedurfnis nach Anerkennung macht
eine Person unabhangiger, aber vielleicht auch weniger zugehorig.
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E3  Bedurfnis nach Aufmerksamkeit

Diese Dimension kennzeichnet die Bereitschaft einer Person, in der Gruppe die Auf-
merksamkeit auf sich zu ziehen und im Mittelpunkt zu stehen. Geringe Skalenwerte be-
schreiben eine in der Gruppe kommunikativ eher unauffallige, hohe Skalenwerte eine
sehr auf Wirkung bedachte Person.

E4  Kontaktorientierung

Personen mit hohen Werten auf dieser Skala haben ein groRes BedUrfnis nach sozialen
Kontakten, kommen mit allen gut aus und freunden sich auch am Arbeitsplatz leicht an.
Personen mit niedrigen Werten sind in dieser Beziehung eher nuchtern und zurtckhal-
tend.

ES Gruppenorientierung

Manche Menschen legen grolden Wert darauf, zu einer Gruppe zu gehoéren und in ihr
aufgehoben zu sein. Andere sehen sich mehr als Individuum, das unabhangig von den
Meinungen und Absichten der Gruppe handelt.

E6 Kooperation

Fir die Arbeit eines Teams ist es von Bedeutung, ob seine Mitglieder bereit sind, sich in
gewissem Grade anzupassen, in ihren Aufgaben abzustimmen und gegenseitig zu un-
terstitzen. Personen mit niedrigen Werten auf dieser Skala kimmern sich wenig um ei-
ne gute Zusammenarbeit. Personen mit hoher Punktzahl legen grofden Wert auf Koope-
ration und flgen sich gerne ein.

F BASISBEREICHE

F1 Fuhrungsrolle

Personen, die an ihre Fuhrungsqualitaten glauben, Verantwortung ibernehmen wollen,
Ideen verkaufen und andere motivieren kdnnen, umganglich sind, respektiert werden,
zu fordern wagen und Gefolgschaft finden, nehmen nach CAPTain eine Fuhrungsrolle
ein. Personen mit hohen Werten entsprechen diesem Leitbild weitgehend, solche mit
tiefen Werten tun es nicht.

F2 Grundlagen fur Fihrung

Diese Dimension zeigt an, ob die Person Verhaltensweisen zeigt, die nach CAPTain gu-
te Grundlagen fur Fuhrungsaufgaben darstellen. Dazu gehért vor allem, dass sie sich
gemeinschaftskonform verhalt, Zusammenarbeit gestaltet, Dinge als Ganzes sieht, Ini-
tiative und Interesse zeigt und zielstrebig arbeitet.

F3  Grundlagen fur Verkauf

Spalt am Auftreten in der Offentlichkeit, Freude am Verkaufen, ein hohes Aktivitatsni-
veau und die Bereitschaft, sich ambitioniert Herausforderungen zu stellen, sind fur
CAPTain Hinweise auf allgemeine Grundlagen fur den Verkauf.

F4 Kreativitat

Musische Interessen sowie die Bereitschaft, alte Denkgewohnheiten aufzugeben und
sich auf Gedankenspiele einzulassen, werden bei CAPTain als Hinweise auf Kreativitat
gewertet.
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F5 Unterstitzungsbedarf

Auf dieser Dimension wird eingeschatzt, wie viel personliche Ermutigung und Unterstut-
zung eine Person bei der Arbeit bendtigt. Ein niedriger Wert kennzeichnet Personen,
die auch in schwierigen Situationen selbststandig handeln. Hohe Werte weisen auf Un-
sicherheit, Anpassungsbereitschaft und Unterstiutzungsbedarf hin.

F6  Grundlichkeit

Hier geht es darum, ob eine Person ihr Arbeitshandeln eher an den Kriterien Beson-
nenheit und Grundlichkeit ausrichtet oder nach schnellen Lésungen und personlichem
Erfolg strebt.

F7  Aktivitatsniveau

Ruhig arbeitende Personen haben einen niedrigen Wert auf dieser Skala, aktive und
dynamische Menschen hohere Werte. Ein sehr hoher Wert bezeichnet ein rastloses
und ungeduldiges Temperament und ist ein Stressindikator.

F8  Technische Orientierung

Auf dieser Skala geht es darum, ob eine Person die Aufgaben ihres Tatigkeitsfeldes un-
ter einem technischen oder unter anderen (kaufmannischen, sozialen, kommunikativen
etc.) Gesichtspunkten sieht. Hohe Werte kennzeichnen den reinen Techniker.

F9  Selbstvertrauen

Die Uberzeugung von der eigenen Kompetenz ist ein wichtiger Bestimmungsfaktor fiir
beruflichen Erfolg. Ein geringer Wert auf dieser Skala bezeichnet einen Menschen, der
seine Arbeitstatigkeit mit selbstkritischem Nachdenken begleitet. Ein sehr hoher Wert
kennzeichnet eine Person, die keine Zweifel an ihrer Kompetenz akzeptiert.

F10 Teamfahigkeit

Hohe Testwerte haben Mitarbeiter, die sich durch die Anwesenheit anderer bei ihrer Ar-
beit nicht gestort fuhlen, sondern gern im direkten persénlichen Kontakt mit anderen ar-
beiten. Mittlere Testwerte kennzeichnen eine Person, die am besten allein arbeitet, aber
eine kommunikative Umgebung braucht, in der sie sich gelegentlich austauschen und
anregen lassen kann. Niedrige Testwerte bezeichnen den Einzelganger, der sich durch
andere in seiner Arbeitsleistung behindert fuhlt.

Copyright 1998-2002 Jensen International & Co.

In der Ausfihrung CAPTain Talents werden die Testergebnisse in Aussagen zu pra-
xisnahen Themenbereichen zusammengefasst. Diese Themenbereiche lauten:

FUhrungsverhalten

Umgangsstil und Zusammenarbeit
Einstellung zur Arbeit und Ambitionen
Eigenverantwortung und Selbststandigkeit
Zielorientierung und Entscheidungsfreude
Pragmatismus und Kreativitat

Systematik und Genauigkeit

Aktivitat

Selbstvertrauen

10
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Diese Merkmalsbereiche werden in einem zweiseitigen Bericht differenziert beschrie-
ben. Daran schlief3t sich eine Auswertung der Potenziale an: Fur welche Aufgabenstel-
lungen ist eine Person besonders gut geeignet, fir welche weniger gut. Speziell be-
schrieben werden

Flhrungspotenziale

Teampotenziale

Potenziale der Arbeitsmotivation
Potenzial fur selbststandiges Arbeiten
Durchsetzungspotenzial
Innovationspotenzial

Potenziale bei der Sachbearbeitung
Vertriebspotenzial

Die Ausfihrung CAPTain Smart gibt Auskunft Gber trainingsrelevante Themenbereiche
beruflichen Verhaltens. Sechs verschiedene Smart-Auswertungen beschreiben das
personliche Verhalten in Konflikt-, Fihrungs-, Verkaufs-, Kommunikations- und Teamsi-
tuationen sowie das personliche Selbstmanagement im Umgang mit sachlichen Aufga-
benstellungen.

CAPTain liegt in vier Ausfuhrungen vor:

o CAPTain Smart beschreibt trainingsrelevante Verhaltensmuster und dient der indi-
viduellen objektiven Trainingsbedarfsanalyse.

o CAPTain Talents ist ein einfach und schnell durchzufihrender Potenzialtest zur
Hilfestellung bei der persdnlichen beruflichen Orientierung oder bei allen Perso-
nalentscheidungen.

o CAPTain Advanced ist ein differenziertes Assessment-Verfahren fur Berater und
Trainer. Seine Anwendung setzt eine Schulung voraus.

o CAPTain Online Customized ist eine an den jeweiligen Bedarf hochgradig ange-
passte kundenspezifische Version mit hinterlegten kundenspezifischen Normen
und Auswertungsmodi.

Wie misst CAPTain?

Zur Messung der Verhaltensdispositionen wird nicht einfach das Selbstbild eines Pro-
banden erhoben und in einzelnen Kategorien zusammengefasst, sondern es werden
Angaben zu konkreten Gewohnheiten, Erfahrungen und Vorlieben systematisch ar-
beitspsychologisch analysiert und ausgewertet. Das psychologisch fundierte Aus-
wertungsschema ist als Algorithmus in die Software eingegeben. Die Auswertung nimmt
die Software vor. Dabei wird fur jedes CAPTain-Merkmal ein Testwert ermittelt. Jeder
Testwert ist wiederum in der Software mit einem Interpretationstext hinterlegt. Die Ver-
knUpfung von Testwert und Interpretationstext geschieht durch die Software. Jede von
CAPTain gemessene Merkmalsauspragung ist inhaltlich genau und differenziert be-
schrieben.

11
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In der Umgangssprache wird das Wort Test als generelle Bezeichnung fur unterschied-
liche Methoden zur Messung von individuellen Eigenschaften benutzt. Messen bedeutet
dabei "die Zuordnung von Zahlen zu Dingen, die Trager der zu messenden Eigenschaf-
ten sind."

CAPTain nutzt die Vorteile der kriterienorientierten Diagnostik?, bei der es nicht dar-
um geht, die relative Seltenheit oder Haufigkeit einer Merkmalsauspragung zu bestim-
men (wie bei normorientierten Verfahren), sondern die Merkmalsauspragung selbst ge-
nau und differenziert zu beschreiben. Nicht die Seltenheit oder relative Haufigkeit sug-
geriert einen Bewertungsmalstab, sondern der Bewertungsmalistab wird stellen- und
funktionsbezogen vom und mit dem Anwender zusammen festgelegt. Damit entspricht
CAPTain in besonderem Malde den tatsachlichen Anforderungen der Eignungs- und Po-
tenzialbeurteilung in Wirtschaftsunternehmen.

CAPTain ist eine Selbsteinschatzungsanalyse, bei der die berufsbezogenen Verhal-
tensdispositionen gemessen und numerisch abgebildet werden. Diese Dimensionen
stellen nicht direkt beobachtbare Konstrukte dar.

CAPTain unterscheidet sich in zwei wesentlichen Punkten von Personlichkeitstests:

1) CAPTain-Skalen sind fur die Berufspraxis konstruiert worden und nicht fur z. B.
klinische Zwecke.

2) CAPTain-Skalen orientieren sich an der ausgelbten Tatigkeit und verzichten auf
Annahmen zur Tiefenstruktur der Person.

2. Voraussetzungen fur die Anwendung

CAPTain wurde ursprunglich als Hilfsmittel zum Gebrauch in Interviewsituationen, z. B.
bei Einstellungen, Beratungen und Beurteilungen entwickelt. Seit Anfang der 90er Jahre
wird der Test vielfach auch in der Personalentwicklung eingesetzt. Das System ist fur
Personal aller Professionen und Qualifikationen zu verwenden.

Um CAPTain sinnvoll und valide einsetzen zu kdnnen, ist ein Mindestmal} an Vertrauen
aller Beteiligten zueinander notwendig. Die Philosophie von CAPTain ist, dass sowohl
Mitarbeiter bzw. Bewerber als auch ein Unternehmen von rationalen Personal-
entscheidungen profitieren. Das bedeutet, dass Personalauswahl und -entwicklung so-
wie personliche Karriereplanung auf der Basis einer moglichst zutreffenden Beurteilung
der tatsachlichen Fahigkeiten und Potenziale durchgefuhrt wird.

Durch das Konstruktionsprinzip des Paarvergleiches unterbindet CAPTain Antwortten-
denzen im Sinne der "Sozialen Erwunschtheit" weit besser als andere Beurteilungsver-
fahren (z. B. Interview). Die Ergebnisse enthalten somit mehr "wahre Varianz".

1T ORTH, B. (1974)
2 PAWILIK, K. (1976)
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CAPTain geht nicht davon aus, dass der Proband sich mit Absicht "falsch" darstellen
will. Gibt es gewichtige Griinde dies anzunehmen, so ist die Validitat der Ergebnisse zu
hinterfragen. In solch einem Falle ist grundsatzlich zu Gberlegen, ob unter dieser Bedin-
gung eine konstruktive Personalbeurteilung Uberhaupt moglich ist.

CAPTain Talents und Smart sind speziell fur den nicht hinsichtlich psychometrischer
Tests und anderer Personalbeurteilungsinstrumente vorgebildeten Nutzer entwickelt
worden. Die Anwendung von CAPTain Advanced oder Customized setzt eine einge-
hende Schulung/Einweisung bzw. Beratung/Anpassung voraus.

3. Durchflihrung und Auswertung

Vor der Durchfihrung von CAPTain ist der Proband Uber Sinn, Zweck und Ablauf der
Beurteilung zu unterrichten sowie daruber, wer die Ergebnisse bekommt und wie sie
verwendet werden. Es ist sicher zu stellen, dass die Daten nur zum angegeben Zweck
verwendet und anschliefend geloscht werden, soweit sie nicht in anonymisierter Form
fur die Weiterentwicklung von CAPTain genutzt werden. Die Testdurchfihrung setzt
Freiwilligkeit voraus, wobei die Folgen eines Verzichts auf den Test fur den Probanden
klar sein mussen. Obwohl im Einleitungstext von CAPTain der Proband auf die Beson-
derheit der Paarvergleichsfragen hingewiesen wird, ist es sinnvoll, ihm diese Frage-
technik in der Vorbereitung zu erlautern.

CAPTain wird webbasiert durchgefiihrt. Die Probanden erhalten individuelle Zugangs-
berechtigungen und bearbeiten nach einer kurzen schriftlichen Einweisung selbstandig,
ohne weitere Beaufsichtigung und Anleitung den CAPTain-Fragebogen. Es gibt keine
Zeitvorgabe, wobei die Probanden jedoch zur spontanen und zlgigen Fragenbeantwor-
tung aufgefordert sind. Eine Unterbrechung des Tests ist ohne Verfalschung des Er-
gebnisses moglich. Die Fragebogenbearbeitung dauert in der Regel ca. 30 Minuten, die
zusatzliche direkte Selbsteinschatzung zu den CAPTain-Dimensionen noch einmal wei-
tere 30 Minuten.

Die Auswertung erfolgt durch die Software und liegt in Form von differenzierten, schrift-
lichen Ergebnisberichten bzw. auch in Form einer tabellarischen Ubersicht (Advanced)
vor. Die Auswertungsberichte fur die Ausfihrungen Smart und Talents sind auch fur
den Testlaien selbsterklarend oder setzen bei CAPTain Advanced eine Anwenderschu-
lung voraus. Durch die Anwenderschulung, ein ausfuhrliches Interpretationshandbuch
sowie schriftliche Interpretationshilfen wird ein einheitliches Verstandnis der CAPTain-
Dimensionen und eine objektive Interpretation der Ergebnisse gewahrleistet. Die hohe
Qualitat der CAPTain-Ergebnisinterpretationen wird auch dadurch sichergestellt, dass
nur Personen mit einer mehrjahrigen Erfahrung in Personalauswahl oder —entwicklung
eine Lizenz als CAPTain-Anwender erhalten.

Die Ergebnisberichte liegen unmittelbar nach der Fragebogenbeantwortung vor.

13
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Die Ergebnisse sollen mit dem Probanden in geeigneter Form besprochen werden.
Wenn Sie ihm zum Selbststudium Uberlassen werden, ist ihm ein kompetenter An-
sprechpartner fur Fragen zu nennen.

Die Bewertung der Testergebnisse obliegt dem Anwender entsprechend der jeweiligen
Stellenanforderungen. Ein webbasierter Fragebogen zur Erstellung einer job description
sowie ein Handbuch zur Ableitung eines CAPTain-Anforderungsprofils ermoglichen die
Erstellung eines anforderungsgerechten Bewertungsmalstabs. Bei CAPTain Advanced
kann der Bewertungsmalstab in die Software eingegeben und den individuellen Ergeb-
nisprofilen hinterlegt werden. Der Bewertungsmalistab ist auf diese Weise unmittelbar
transparent.

CAPTain unterscheidet weder bei den Fragen noch im Auswertungsalgorithmus noch in
den Ergebnisbewertungen nach Rasse, ethnischer Herkunft, Geschlecht, Religion oder
Weltanschauung, einer Behinderung, Alter oder sexueller Identitat. Die Unterscheidung
in den Fragen geschieht allein nach Berufserfahrung (Version Fuhrung, Fachkraft, Ver-
kaufer/Berater, Hochschulabsolventen, Schuler). Der Auswertungsalgorithmus ist fur al-
le Personen gleich. Der Bewertungsmalstab ergibt sich aus dem stellenspezifischen
Anforderungsprofil, das vom Anwender festgelegt wird.

4. Entwicklung und Konstruktion von CAPTain

CAPTain wurde im Laufe der 80er Jahre in Skandinavien entwickelt. Ausgehend von
den praktischen Anforderungen in der Personalberatung und Personalselektion wurde
der Test von erfahrenen Personalberatern und Psychologen konstruiert und im standi-
gen Kontakt zur Praxis weiter optimiert.

Ziel war es, moglichst theorieunabhangig vorzugehen, um die Bedeutung der Tester-
gebnisse nicht auf ein spezielles theoretisches Konzept verengen zu muassen. Nichts-
destotrotz orientiert sich die Konstruktion CAPTains an der von MURRAY' entwickelten
Personlichkeitstheorie, die im Wesentlichen von zwei Begriffen gepragt ist: ,need“ and
.press”. MURRAY fuhrte fur innere Spannungslagen, das sind Bedurfnisse, Strebungen,
subjektive Wunsche und Haltungen, den Begriff ,needs” ein. Dem stehen in der aul3e-
ren Welt mannigfache Umweltsituationen und Objekte gegentber, die bestimmte, in der
Struktur der Situation begriindete Anforderungen an das Subjekt stellen und ein dem-
entsprechendes Verhalten von ihm fordern. Den Effekt der Umweltanforderungen auf
das Subjekt nennt MURRAY ,presses”. MURRAYS Theorie konzentriert sich also auf die
Schnittstelle zwischen der Persodnlichkeit und den Anforderungen der Umgebung, auf
das Zusammenspiel von Mensch und Umwelt. CAPTain setzt ebenfalls genau an dieser
Schnittstelle an und misst, welche arbeitsrelevanten Verhaltensmuster sich aufgrund
der aulleren Anforderungen und der inneren Bedurfnisse und Strebungen herausgebil-
det haben.

Man konzentrierte sich demnach auf die wertfreie Erfassung der dem tatsachlichen
Verhalten sehr nahen Verhaltensdispostionen.

1z B. MURRAY, H. A. u. a. (1938)
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Hierzu wurde auf Grundlage der allgemein akzeptierten, von THURSTONE!, EDWARDS?
und KERLINGER? entwickelten Grundlagen zur Messung von Dispositionen ein Test fur
die Personaldiagnostik konstruiert.

Die zu erfassenden Merkmale (Kriterien) wurden gemeinsam mit zukunftigen Anwen-
dern (Personalleiter, -entwickler und —berater) festgelegt. Die Maligabe dabei waren

a) in der Praxis Ubliche Beurteilungskriterien zu erfassen
b) eine hinreichend grol3e Differenziertheit in den Auswertungen zu ermdglichen und
c) gleichwohl die Anzahl der Merkmale Uberschaubar zu halten.

Bei der Testentwicklung wurden Items konstruiert, die nach dem Expertenurteil von Dip-
lom Psychologen entweder inhaltliche Aspekte des Kriteriums direkt abbilden oder aber
ein klares Indiz fir das zu messende Merkmal sind. Bei der endgultigen Auswahl der |-
tems wurde darauf geachtet, dass sie die gesamte Bandbreite des Merkmals abdecken,
alle ltems zustimmungsfahig sind, kein Item von allen Testpersonen gleichermalien
gewahlt wird und die durchschnittliche Haufigkeitsverteilung der Antworten linear und
gleichabstandig ist.

Diagramm 1
Durchschnittliche Haufigkeitsverteilung
aller Antworten (20 Items pro Skala)
3000 -
2500 N [
2000
1500 L

1000 -

5%DHHHHHH RN

2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

Items

Anzahl Antworten

1 2. B. THURSTONE, L. u. CHAVE, E. (1929)

2 7. B. EDWARDS, A. (1957)
3 KERLINGER, N. F.(1973)
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Diagramm 2

Durchschnittliche Haufigkeitsverteilung
aller Antworten (10 Items pro Skala)

3.000
2.500
2.000 — —
1.500 A — |
1.000 ] —

500 - |_|
o L]
1 2

Anzahl Antworten

Items

Da CAPTain kommerziell vertrieben wird, ist es nicht mdglich, den Berechnungsmodus
fur die Testergebnisse zu veroffentlichen. Nur soviel: Die Testergebnisse werden aus
366 Statements errechnet. Dabei werden einige ltems auch mehrfach verwandt und zu
mehreren Dimensionen in Beziehung gesetzt, so dass alle Skalen eine hinreichende
Messbasis haben.

Die Testwerte sind auf allen Merkmalsdimensionen normalverteilt. Die Mittelwerte lie-
gen zu 85 % in dem Range von 4,0 bis 6,3 (auf einer Skala von 0 bis 10). Der durch-
schnittliche Mittelwert betragt 5,25.

Diagramm 3 Beispiel einer typischen Haufigkeitsverteilung

Haufigkeitsverteilung von A6 Arbeitstempo

mit Normalverteilungskurve

600

Std.abw . = 1,80
Mittel = 5
N =2290,00

Haufigkeit

o 1 2 3 4

CAPtain Wert
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Diagramm 4 Beispiel einer typischen Wahrscheinlichkeitskurve

P-P-Diagramm (Normalverteilung)

von E5 Gruppenorientierung
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Beobachtete Kum. Wahrscheinlichkeit

Eine hohe Zahl der Dimensionen wurde gewahlt, da CAPTain die gesamte Breite pra-
xisrelevanter Verhaltensdispositionen erfassen soll.

CAPTain verzichtet ganz bewusst auf eine faktorenanalytische Reduktion zu einer
hypothetischen Grundstruktur mit wenigen Faktoren. Es versucht vielmehr, mit den auf
die konkrete Arbeitssituation bezogenen ltems alle fir die Arbeitsleistung relevanten
Dimensionen in ihrer Differenziertheit zu erfassen, um somit eine differentielle, auf spe-
zielle Situationen und Anforderungen mafRgeschneiderte, Diagnostik zu ermdglichen.
Gleichwohl ergab eine Hauptkomponentenfaktorenanalyse im Jahre 1994, dass dem
Test zwolf Faktoren zu Grunde liegen (durchschnittliche Interkorrelation .076).

Wissenschaftlich wurde die Testentwicklung von Dr. Hunter MABON, Associated Profes-
sor, Departement of Business Administration, University of Stockholm, betreut.

Die Einflhrung in den deutschen Sprachraum wurde von Professor Dr. Hugo SCHMALE,
gemeinsam mit Prof. Dr. Heinz SCHMIDTKE, Autor des BERUFSEIGNUNGSTESTS (BET)
und seinerzeit Leiter des Bereichs Arbeits-, Betriebs- und Umweltpsychologie der Uni-
versitat Hamburg, supervidiert.
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5. CAPTains messtheoretische Vorteile: kriteriumsorien-
tierte Diagnostik und Paarvergleichsverfahren

Das CAPTain zugrunde liegende messtheoretische Modell ist das der kriterien-
orientierten Diagnostik', bei der es im Gegensatz zur normorientierten Diagnostik
nicht darum geht, die Stellung des Probanden relativ zu einer Norm zu bestimmen,
sondern relativ zu den aufgestellten Kriterien. Damit wird in besonderer Weise den An-
forderungen der Praxis Rechnung getragen. (Siehe auch S. 3, Was ist und wie misst
CAPTain).

FiUr eine Personalauswahlentscheidung ist es zum Beispiel wenig interessant zu wis-
sen, wie selbststandig ein Bewerber im Vergleich zu seiner Alters- und Berufsgruppe
arbeitet (z. B.: selbststandiger als 60 % der Vergleichsgruppe), sondern ob er exakt das
MalR an Selbststandigkeit realisiert, das fur die vakante Position gefordert ist.

Bewertungsmalstab ist also das stellen- oder funktionsspezifische Anforderungsprofil,
das in die CAPTain-Software von CAPTain Online Advanced oder Customized Ubertra-
gen wird und die Testergebnisse hinterlegt. Grundlage hierfur ist der ,Fragebogen fur
die Erstellung eines CAPTain-Anforderungsprofils“ und zunehmend haufiger die Be-
rechnung eines signifikanten Erfolgsprofils (siehe S. 29 Erstellung von Erfolgsprofilen).
Die Handhabung dieser Methoden ist Gegenstand der CAPTain-Schulung.

Im Rahmen der Erstellung von CAPTain-Anforderungsprofilen wird sehr konkret auf die
unternehmensspezifischen Besonderheiten eingegangen. Die Abstimmung des Verfah-
rens ist einer der besonderen Vorteile von CAPTain: Die besonderen Anforderungen
der jeweiligen Position, die bei einer am arithmetischen Mittel grol3er gruppenorientier-
ten Norm herausdividiert wirden, kdnnen so berucksichtigt werden.

Bei CAPTain Online Talents wird kein Bewertungsmalstab in die Software hinterlegt.
Die Bewertung der Testwerte obliegt allein dem Nutzer, der dabei seine persdnlichen
Vorstellungen und Erfahrungen zugrunde legt. Das scheint uns trotz aller Subjektivitat
der Bewertungsmalistabe fairer und angemessener als die Suggestion einer eignungs-
diagnostischen Bewertung durch relative Haufigkeit/Seltenheit eines Testwertes, wie sie
bei normorientierten Verfahren gerade bei Testlaien leicht entstehen kann.

Die Methode des Paarvergleichs wurde u. a. deshalb gewahlt, weil sie in besonderer
Weise maogliche Entscheidungssituationen des Alltags abzubilden vermag und damit als
Frageformat realitatsnaher ist als andere Verfahren.2

Denn der Berufsalltag besteht viel mehr aus — vielleicht intuitiv — getroffenen Entschei-
dungen zwischen unterschiedlichen Handlungsalternativen (lieber schnell oder sorgfal-
tig) als aus Entscheidungen uber Abstufungen (lieber sorgfaltig oder sehr sorgfaltig).
Die allgemein Ubliche Abfrage von Abstufungen eréffnet zudem in besonderem Male
die Mdglichkeit, im Sinne der sozialen Erwlinschtheit zu antworten.

T PAWLIK, K. (1976)
2 KERLINGER, N. F., (1973)
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6. Objektivitat

Da es sich bei CAPTain um ein computergestutztes Verfahren handelt, bei dem der
Proband nur mit dem Computer interagiert und dieser auch die Berechnung der Ergeb-
nisse durchfuhrt, haben CAPTain-Testwerte ein Hochstmall an Obijektivitat in der
Durchfihrung und Auswertung.

Die Standardisierung der Interpretation geschieht durch den differenzierten Auswer-
tungstext, in dem eindeutig beschrieben ist, was unter den einzelnen Skalen und den
jeweiligen Merkmalsauspragungen zu verstehen ist. Fur den Nutzer von CAPTain Onli-
ne Advanced ist zudem eine Schulung obligatorisch. CAPTain hat somit eine hohe In-
terpretationsobijektivitat.

7. Normen

Allgemeine Normtabellen wurden fur CAPTain nicht erstellt, da es nicht Testzweck ist,
Abweichungen von der allgemeinen Norm als Basis flr Personalentscheidungen zu
nehmen. Eine Normierung kann nur in Bezug auf die jeweilige Arbeitssituation und den
Betrieb gultig sein und ist bei Bedarf unternehmensspezifisch durchzufuhren.

RegelmaRig werden flr Unternehmen als Bewertungsnormen so genannte Erfolgsprofi-
le ermittelt. Dazu werden die statistisch signifikanten Mittelwertsunterschiede zwischen
erfolgreichen und weniger erfolgreichen Stelleninhabern/Bewerbern berechnet und der
Bewertungsmalistab in die Software eingegeben. (Siehe S. 29 Erstellung von Erfolgs-
profilen und S. 32 Prognostische Validitat)

Bewertungsnormen werden darUber hinaus mit und fir den Anwender von CAPTain
Online Advanced oder Customized anhand des ,Fragebogens zur Erstellung von CAP-
Tain Anforderungsprofilen® erstellt. (Siehe hierzu S. 16 CAPTains messtheoretische
Vorteile).

Bei CAPTain Online Talents werden keine Bewertungsnormen vorgegeben oder sugge-
riert.

8. Reliabilitat

Die Reliabilitat von CAPTain wurde im Jahre 1996 mit der Test-Retest Methode gemes-
sen. Dazu wurde der Test mit 66 Personen in einem Abstand von 2 Tagen bis zu einer
Woche zweimal durchgefuhrt. Die Stichprobe wurde zufallig ausgewahlt. Das Durch-
schnittsalter lag um 31 Jahre. 36 Frauen und 30 Manner aus unterschiedlichen Bran-
chen, von Sachbearbeiter/innen bis zur Uberwiegend unteren Fihrungsebene mit in der
Regel 5 Jahren Berufserfahrung nahmen an der Untersuchung teil.
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In einer zweiten Studie mit 103 Personen an der Universitat Karlstad im Jahr 20031
konnten die Reliabilitatskoeffizienten reproduziert werden. Die Testpersonen flhrten
dabei CAPTain nach vier Wochen noch einmal durch.

Tabelle 1  Test-Retest Korrelationen der Gesamtstichprobe

Dimension Korrelationskoeffizienten
A1 .545 - 671
A2 .551 - .553
A3 .602 -.724
A4 .743 - .767
A5 .639 -.732
A6 .622 - .822
A7 .643 -.714
A8 .619 - 758
A9 .622 - .650
A10 .607 - .629
A11 519 -.724
B1 .622 - .691
B2 737 -.759
B3 707 —.762
B4 .589 - .685
C1 .730 - .761
D1 .605-.715
D2 .523 - .557
D3 711 -.723
D4 .675-.723
D5 493 - 750
D6 727 - .739
E1 .567 - .709
E2 577 - .648
E3 .622 - .658
E4 .767 - .768
E5 711 -.728
E6 .658 - .687
F1 .639 - .671
F2 591 -.774
F3 482 - 556
F4 719 -.733
F5 .754 - .820
F6 .237 - .460
F7 .570 - .603
F8 .690 - .827
F9 415 - 468
F10 .661 - .687

Mittelwert .638

T FREDLUND, C., PALM, D. (2004), ANDREN, L. (2004)
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Tabelle 2 Folgende Dimensionen erreichen mindestens einmal einen Korrela-
tionskoeffizienten Uber .7

A3 Personliche Beteiligung 724
A4 Selbstorganisation 767
A5 Detailorientierung 732
A6 Arbeitstempo .822
A7 Ausdauer 714
A8 Selbststandigkeit .758
A11 Bestandigkeit 724
B2 Delegation .759
B3 Einflussnahme 762
C1 Entscheidungsfreude 73

D1 Selbstbehauptung 715
D3 Selbstbeherrschung 723
D4 Veranderungskraft 723
D5 Realisierer 75

D6 Fitness .739
E1 Bedurfnis nach Nahe .709
E4 Kontaktorientierung .768
E5 Gruppenorientierung 728
F2 Grundlagen fur Fihrung 774
F4 Kreativitat 733
F5 Unterstutzungsbedarf .820
F8 Technische Orientierung 827

Mit der Ausnahme einer Dimension liegen alle Werte zwischen .4 und .83.

Die Reliabilitat von CAPTain wurde mit der Test-Retest Methode gemessen. 92 % der
CAPTain - Skalen haben einen héheren Wert als r = .50 und bei 58 % ist der Wert so-
gar hoher als .70. Der Mittelwert betragt r = .64.

Damit liegen fast alle in diesen Studien gefundenen Korrelationen in einem sehr guten
Bereich.

Zur Ermittlung der Produkt-Moment-Korrelationskoeffizienten wurde folgende Formel
angewandt:

n 2xy - (2x) (y)

xy = l
\] [nSx- (2] [n Sy2- (Sy)p]
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Q.

Validitat

Validitat von CAPTain bedeutet die Gultigkeit der Testergebnisse bezogen auf das tat-
sachliche Arbeitsverhalten. Da sich die von CAPTain abgebildeten Dispositionen ihrer
Natur gemaf nicht direkt beobachten lassen, werden zum Nachweis der Gultigkeit der
CAPTain-Testergebnisse mehrere Wege beschritten:

Inhaltliche Validitat

Beurteilt wird, ob der Test inhaltlich-logisch aufgebaut ist.

Kriteriums-Validitat

Die kriterienbezogene Validitat wurde Uberprift durch die

Innere Validitat

CAPTain wird mit bereits etablierten Testverfahren, die ahnliches messen verglichen.

AuRere Validitat

a)

b)

CAPTain-Ergebnisse werden mit Selbstbeurteilungen und Beurteilungen durch
Vorgesetzte verglichen. Dabei wird der Grad der Ubereinstimmung untersucht.
Uberpruft wird die Bedeutung CAPTains im AC-Verfahren im Hinblick auf das Er-
gebnis: ,Entspricht den Anforderungen®, ,Entspricht nicht den Anforderungen®.
Untersucht wird dabei, ob CAPTain die angenommenen von den abgelehnten
Teilnehmern unterscheiden kann und ob CAPTain im Hinblick auf das AC prog-
nostisch valide ist.

Die Validierung erfolgt durch die Analyse interindividueller Unterschiede in den
CAPTain-Ergebnissen. Dazu werden Stichproben aus mehreren Berufsgruppen
in beruflich erfolgreiche und weniger erfolgreiche Personen aufgeteilt. Die CAP-
Tain-Testwerte der Gruppen werden miteinander verglichen. Von Interesse ist
dabei, ob die Testwerte zwischen den unterschiedlich Erfolgreichen und den un-
terschiedlichen Berufsgruppen unterscheiden kdnnen.

Prognostische Validitat

Untersucht wird, ob anhand von CAPTain-Testergebnissen ausgewahlte Bewerber er-
folgreicher sind als bisherige Stelleninhaber und Bewerber, die ohne CAPTain ausge-
wahlt wurden.
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Inhaltliche Validitat

Nach Expertenurteil von Diplom-Psychologen bilden die Items die zu messenden Merk-
male inhaltlich ab, und zwar indem sie es entweder inhaltlich beschreiben oder ein kla-
res psychologisches Indiz fur das Kriterium sind.

Kriteriumsvaliditat

Innere Validitat

Zusammenhang mit Personlichkeitsmerkmalen

Eine Stichprobe von 165 Fuhrungskraften wurde 1985/1986 mit drei Verfahren bezug-
lich ihrer Verhaltensdispositionen untersucht. Neben CAPTain gelangten THURSTONE's
Seven Temperaments Scale und EDWARDS Personal Preference Schedule zum Ein-
satz; beides Tests, die in den Vereinigten Staaten in groRem Umfang eingesetzt wer-
den.

Tabelle 3

Korrelationen zwischen CAPTain und THURSTONE'sS Seven Temperaments Scale
CAPTain THURSTONE Mtc Signifikanz
A1 Einstellung zur Arbeit Activity .82 .01

C1 Entscheidungsfreude Impulsive .62 .01

B1 Flhrungsstarke Dominance .76 .01

D3  Selbstbeherrschung Stable .67 .01

E4  Kontaktorientierung Sociable 75 .01
Tabelle 4

Korrelationen zwischen CAPTain und EDWARDS Personal Preference Schedule
CAPTain EDWARDS Mtc Signifikanz
A2  Zielorientierung Achieveness .38 .01

A6  Arbeitstempo Achievement T7 .01

B4  Autoritatsorientierung Deference .51 .01

A4  Selbstorganisation Order .39 .01

A5 Detailorientierung Order .78 .05

E3  Bedurfnis nach Aufmerksamkeit Exhibition 43 .01

E5 Gruppenorientierung Affiliation 45 .01

B1 FUhrungsstarke Dominance 37 .01
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In einer Studie der Universitat Karlstad! fihrten 2003 insgesamt 100 Personen
CAPTain durch, 56 von ihnen beantworteten zusatzlich das Gordon Allport Personality
Inventory, Version A, 46 flllten Version B aus.

Tabelle 5

Korrelationen zwischen CAPTain und ALLPORT's Personality Inventory
CAPTain ALLPORT rc Signifikanz
A3  Pers. Beteiligung Responsibility .35 .05
A11 Bestandigkeit Orderliness 31 .05
C1 Entscheidungsfreude Decisiveness .52 .01
D2  Ambitionen Achievement .35 .01
D5 Realisierer Practical minded .38 .01

Alle drei Tabellen zeigen in mehreren Dimensionen Korrelationen im erwarteten Um-
fang mit verwandten Konstrukten.

Zusammenhang mit dem Leistungskriterium Intelligenz

FiUr eine interne deutsche Studie aus 2004 wurden die Ergebnisse von 200 Personen
analysiert, die jeweils CAPTain und den Intelligenztest IST-2000 durchgefihrt hatten.

Tabelle 6 Korrelation zwischen CAPTain und dem 1ST-2000

CAPTain IST-2000 Korr.  Sign.
A8 Selbststandigkeit Verbale Intelligenz .28 .05
A10 Bedurfnis nach Abwechslung Verbale Intelligenz -.35 .05
F4 Kreativitat Verbale Intelligenz 27 .05
A7 Ausdauer Numerische Intelligenz 22 .05
D2 Ambitionen Numerische Intelligenz 32 .05
F6 Grundlichkeit Numerische Intelligenz -.39 .01
F8 Technische Orientierung Numerische Intelligenz .29 .05
A5 Detailorientierung Schlussfolgerndes Denken -.34 .05

Verbale Intelligenz hangt zusammen mit der Fahigkeit zu selbststandigem Arbeiten (A8)
und der Tendenz, sich nicht durch Neues leicht ablenken zu lassen (A10), sondern
stattdessen selbst kreativ nach Lésungen zu suchen (F4).

Die numerische Intelligenz ist tendenziell hdher, wenn die Personen hartnackig auch an
schwierigen Aufgaben arbeiten (A7), sie ehrgeizig sind (D2), sie zlugig Ergebnisse errei-
chen wollen (F6) und technische Interessen und Neigungen haben (F8).

Die Arbeitsweise, sich einen Uberblick zu verschaffen und Gesamtzusammenhange zu
betrachten (A5), korreliert mit der Fahigkeit zu schlussfolgerndem Denken.

1 STRANDBERG, H. (2003), ERIKSSON, U., GIOCONDI, A. (2004)
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AuRere Validitat

Ubereinstimmung von Testwert mit Selbst- und Fremdeinschitzung

Da CAPTain den Anspruch hat, ein objektives Testverfahren zu sein, sind hohe Uber-
einstimmungen mit subjektiven Selbst- und Fremdeinschatzungen nicht zu erwarten.

Bei einer internen Analyse aus 2005 wurde diese Vermutung bestatigt. Es wurden 825
CAPTain-Beurteilungen und Selbsteinschatzungen verglichen.

Es ergab sich kein systematischer Zusammenhang zwischen dem CAPTain Wert einer
Person und ihrer Selbsteinschatzung.

Bei allen CAPTain Dimensionen wichen 75 % bis 90 % der Selbstbeurteilungen vom
CAPTain Testwert ab.

Bei ca. 40 % der CAPTain Dimensionen sind diese Abweichungen der Selbsteinschat-
zungen im Durchschnitt deutlich bis sehr deutlich ausgepragt. Bei ca. 60 % im Durch-
schnitt immerhin grofRer als einen Punkt. Am besten konnen sich die Personen selbst
bei D4 Veranderungskraft und am schlechtesten bei A6 Arbeitstempo beurteilen. In der
Regel zielen die (sehr) deutlichen Abweichungen in Richtung sozialer Erwlnschtheit.
Besonders ausgepragt taucht dieses Phanomen bei A2 Zielorientierung und A6 Arbeits-
tempo auf.

In einer 1992 an 14 Fihrungskraften und 14 Fachkraften einer Hamburger Versiche-
rung durchgefuhrten Studie, wurden die CAPTain-Ergebnisse mit Selbst- und Fremdbe-
urteilungen verglichen.

Jeder Teilnehmer wurde mit CAPTain getestet, gab Uber seinen Arbeits- und Leistungs-
stil anhand eines Selbstratings Auskunft und wurde von seinem Vorgesetzten einge-
schatzt. Allen drei Beurteilungen, die unabhangig voneinander an den gleichen Perso-
nen erhoben wurden, lagen die CAPTain-Dimensionen zugrunde, so dass die Ergeb-
nisse direkt vergleichbar sind.

Eine nur mittlere Ubereinstimmung gibt es zwischen dem Selbstrating der Mitarbeiter
und der Beurteilung durch ihren Vorgesetzten.

In beiden Personengruppen gibt es eine recht hohe Ubereinstimmung zwischen
CAPTain-Beurteilungen und den gemittelten Selbst- und Fremdeinschatzungen.
Besonders hervorzuheben ist, dass CAPTain am geringsten mit dem Selbstrating und
am hochsten mit dem Mittelwert aus Selbst- und Vorgesetztenbeurteilung Uberein-
stimmt.

Das bedeutet erstens, dass es dem Probanden nicht mdglich ist, sein CAPTain-
Ergebnis entsprechend seinem Selbstbild zu manipulieren und zweitens, dass CAP-
Tain-Ergebnisse das vorhersagen, worauf sich Vorgesetzter und Mitarbeiter am wahr-
scheinlichsten einigen konnen. Daher wird dieser Wert als optimaler Akzeptanzwert
bezeichnet.
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In einer weiteren Studie! (N = 68), konnten fur mehr als zwei Drittel der Skalen syste-
matische Zusammenhange zwischen den Selbstratings von Bewerbern sowie den Ein-
schatzungen von Psychologen und CAPTain nachgewiesen werden. Dabei streuten die
Beurteilungen durch CAPTain um den Mittelwert der Skalen und blieben unbeeinflusst
von den Idealisierungstendenzen der Selbstratings. CAPTain konnte zeigen, dass es
sich als Beurteilungsinstrument in der Auswahl externer Bewerber bewahrt. Es erganzt
die von den Psychologen im Interview gewonnenen Eindriicke um wichtige Differenzie-
rungen und relativiert regelmafig die Selbstidealisierungstendenzen der Bewerber.

In einer vierten Studie der Universitat Karlstad? aus 2004 mit 59 Personen wurde CAP-
Tain an dem Kriterium einer Vorgesetztenbeurteilung validiert.

In den folgenden Dimensionen, die die Vorgesetzten gut aus ihrer Beobachtung beurtei-
len kdnnen, ergaben sich signifikante Korrelationen mit dem CAPTain Ergebnis.

Tabelle 7 Korrelation mit der Vorgesetztenbeurteilung

CAPTain Dimension Korrelation Signifikanzni-
veau
A3 Personliche Beteiligung 37 .01
A4 Selbstorganisation .31 .05
A7 Ausdauer 40 .01
B1 Fuhrungsstarke 40 .01
B2 Delegation .38 .01
D1 Selbstbehauptung .39 .01
D6 Fitness .38 .01
E3 Bedurfnis nach Aufmerksamkeit .36 .01
F8 Technische Orientierung .56 .00

Validierung von CAPTain im AC

Von besonderem Interesse ist die Ubereinstimmung von CAPTain-Resultaten mit den
Ergebnissen von sehr viel aufwandigeren Assessment Centern.

Um dieser Frage nachzugehen, wurden seit 1996 die CAPTain-Werte von 346 Teil-
nehmern/innen mit dem jeweiligen AC-Ergebnis fur unterschiedliche Positionen vergli-
chen und auf Zusammenhange hin Uberpruft.

Folgende Fragen wurden untersucht:

1. Bildet CAPTain Unterschiede zwischen angenommenen und nicht angenommenen
(internen) Bewerbern ab?

2. Kann aufgrund der CAPTain-Werte das AC-Ergebnis vorausgesagt werden?

3. Welche Relevanz haben die vor den ACs festgelegten CAPTain-
Anforderungsprofile?

4. Unterscheidet CAPTain zwischen den angenommenen Bewerbern flur unterschiedli-
che Zielpositionen?

TNAGLER, Ch. (1992).
2 ERIKSSON, U., GIOCONDI, A. (2004)
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Ergebnisse:

1.

2.

Bei allen untersuchten Assessment Centern kann man geeignete und nicht geeigne-
te Bewerber/innen anhand der CAPTain-Werte eindeutig identifizieren.

CAPTain bestatigt die Auswahlentscheidung der ACs. Fast alle CAPTain-
Dimensionen unterscheiden zwischen den abgelehnten und angenommenen Teil-
nehmern/innen. Hingegen hat die Selbsteinschatzung (Selbstratings) der Teilnehmer
eine Validitat gegen null.

. Die Ubereinstimmung der Testwerte mit dem CAPTain-Anforderungsprofil ist ein

Pradiktor fur den Erfolg im AC.

. FiUr die unterschiedlichen Zielpositionen wurden in den ACs Bewerber mit tatsachli-

chen unterschiedlichen Arbeits- und Leistungsstilen ausgesucht. Die relevanten
CAPTain Dimensionen kénnen in einer Diskriminanzanalyse zu zwei Faktoren zu-
sammengefasst werden: sich Uberblick verschaffen (Faktor 1) und autonomer Fiih-
rungsstil (Faktor 2). Die erfolgreichen Bewerber der drei Zielpositionen unterscheiden
sich hinsichtlich der Auspragungen auf diesen Faktoren.

Diagramm 5 Streudiagramm der Zielpositionen

6

21 Filialbetr8uer

- Zielpositionen

O M

0 Filialleiter o Gruppen-Mittelpunkte

= o
V/éttriebs/eiter
u] []D o

2. o & Filialleiter
(m]

Filialbetreuer

Faktor 2

-4 0 Vertriebsleiter

Faktor 1
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Unterscheidung von Berufsgruppen sowie von erfolgreichen und weniger erfolgreichen
Mitarbeitern innerhalb einer Berufsgruppe

In bisher vier Studien (zuletzt im Jahre 2004) wurden die CAPTain-Ergebnisse mit dem
beruflichen Erfolg von 600 Probanden - operationalisiert anhand von externen Kriterien
wie Gehalt, Beférderungen, beruflichen Erfolgen und Einschatzungen durch Vorgesetz-
te - verglichen. In jeder Studie konnten signifikante Unterschiede zwischen unterschied-
lichen Berufsgruppen bzw. zwischen erfolgreichen und weniger erfolgreichen Mitarbei-
tern festgestellt werden.

Die bisher umfangreichste Untersuchung fand 1985/86 statt. Insgesamt 420 Angehdérige
aus verschiedenen Berufsgruppen wurden in eine Gruppe der erfolgreichen und eine
Gruppe der weniger erfolgreichen Personen aufgeteilt.

Die Beurteilung der Validitat erfolgt hierbei, indem man die empirischen Ergebnisse mit
den erwarteten Unterschieden vergleicht. So erwarten wir zum Beispiel, dass sich er-
folgreiche und weniger erfolgreiche Fuhrungskrafte z. B. in ihrer Selbststandigkeit da-
hingehend unterscheiden, dass die erfolgreichen selbststandiger (A8) sind. Ein Blick in
die Tabelle zeigt, dass CAPTain einen derartigen Unterschied abbildet und damit in die-
ser Dimension valide ist. Ahnliches gilt z. B. auch fiir Fiihrungsstarke, Entscheidungs-
freude, Ambitionen, Kontaktorientierung, Grundlagen fur Fihrung, Grundlagen fir Ver-
kauf und Kreativitat.

Vernunftigerweise ist nicht zu erwarten, dass fur jede Berufsgruppe alle CAPTain-
Dimensionen signifikante Differenzen aufweisen. Es ist vielmehr anzunehmen, dass je
nach Beruf nur einige Dimensionen erfolgsrelevant sind.

Die folgenden Tabellen zeigen die Mittelwerte und Standardabweichungen der Gruppen
sowie das Signifikanzniveau der Differenzen.

Zur Berechnung der Signifikanzniveaus wurde folgende Formel! benutzt:

Y1 'Yz
Z:

SP, S

n n

1 Methode nach WELCH, siehe CLAUR, G. & EBNER, H. (1974).
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Tabelle 8 Erfolgreiche Fihrungskrafte vs. weniger erfolgreiche Fuhrungskrafte
Fihrungskrafte erfolgreiche weniger erfolgreiche
Dimension X s X s Signifikanz
Arbeitsleistung
A2 Zielorientierung 5562 086 498 114 1%
A5 Detailorientierung 1,78 141 290 194 1%
A6 Arbeitstempo 527 134 436 217 1%
A7 Ausdauer 6,17 1,01 561 152 2%
A8 Selbststandigkeit’ 233 0,78 361 167 1%
Fuhrungseigenschaften
B1 Fuhrungsstarke 559 1,05 427 168 1%
B2 Delegation 6,56 1,04 592 144 1%
Entscheidungsfreude
C1 Entscheidungsfreude 6,79 128 552 203 1%
Personlichkeit
D2 Ambitionen 6,18 1,20 481 184 1%
D4 Veranderungskraft 558 069 503 087 1%
D5 Realisierer 344 139 408 151 1%
Persoénliche Beziehungen
E3 Bedirfnis n. Aufmerksamkeit 3,77 152 315 131 1%
E4 Kontaktorientierung 537 141 422 205 1%
E6 Kooperation 518 081 468 097 1%
Potenziale
F1 Fuhrungsrolle** 11,62 1,83 10,85 247 5%
F2 Grundlagen fur Fihrung** 13,81 1,45 10,70 1,83 1%
F3 Grundlagen fur Verkauf** 12,09 2,02 10,76 195 1%
F4 Kreativitat** 12,60 2,03 10,55 2,76 1%
F5 Unterstutzungsbedarf** 6,82 214 858 3,34 1%
F6 Grundlichkeit** 9,35 227 847 273 2%
F8 Technische Orientierung™* 715 242 866 3,07 1%
F9 Selbstvertrauen™* 561 0,97 486 143 1%
F10 Teamfahigkeit* 231 1,21 371 159 1%
N =95 N =59

*umgepolte ltems ** Skala von 0 — 20
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Tabelle 9  Erfolgreiche vs. weniger erfolgreiche Verkaufer

Verkaufer

Dimension

A2 Zielorientierung
A5 Detailorientierung
A6 Arbeitstempo

A8 Selbststandigkeit*
A9 Arbeitsplanung

B2 Delegation
C1 Entscheidungsfreude
D2 Ambitionen

D3 Selbstbeherrschung
D4 Veranderungskraft

D5 Realisierer
E3 Bediirfnis n. Aufmerksamkeit
E4 Kontaktorientierung

F3 Grundlagen fir Verkauf**
F5 Unterstitzungsbedarf**
F9 Selbstvertrauen**

F10 Teamfahigkeit*

erfolgreiche
X S
566 0,88
2,06 1,50
581 1,48
261 1,20
4,77 1,86
569 1,25
6,94 1,28
6,27 1,30
6,43 1,03
541 0,77
3,91 1,49
4,04 1,16
574 1,15
13,54 1,56
7,40 244
5.39 0,86
206 1,51
N=70

weniger erfolgreiche

X s Signifikanz
512 088 1%

338 186 1%

453 162 1%

456 222 1%

565 154 2%

479 137 1%
550 215 1%

432 1,70 1%
582 122 1%
474 074 1%
468 1,23 1%

323 134 1%
450 209 1%

10,38 1,67 1%
974 330 1%
432 155 1%
326 19 1%

N =34

*umgepolte ltems ** Skala von 0 — 20

Tabelle 10 Erfolgreiche vs. nicht erfolgreiche Programmierer

Programmierer

Dimension

A3 Personliche Beteiligung
A4 Selbstorganisation

A5 Detailorientierung

A6 Arbeitstempo
A7 Ausdauer

E6G Kooperation

F4 Kreativitat**

erfolgreiche
X S
4,61 1,08
538 1,44
4,14 1,93
513 1,42
6,20 1,29
534 0,81
12,97 2,42
N =91

weniger erfolgreiche

X s Signifikanz
372 136 1%

383 228 1%

3,00 198 1%

390 1,70 1%

548 143 2%

466 117 1%
11,62 293 5%

N =29

*umgepolte ltems ** Skala von 0 — 20
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Tabelle 11 Erfolgreiche vs. weniger erfolgreiche Sekretarinnen

Sekretarinnen erfolgreiche weniger erfolgreiche
Dimension X s X s Signifikanz
A4 Selbstorganisation 6,30 1,21 450 215 1%

D2 Ambitionen 527 1,80 383 157 2%

E4 Kontaktorientierung 520 1,13 350 188 1%

E6 Kooperation 557 068 4,17 103 1%

F5 Unterstitzungsbedarf** 943 3,62 1232 277 1%

F10 Teamfahigkeit* 223 138 4,00 1,04 1%

N =30 N=12

*umgepolte ltems ** Skala von 0 — 20

In einem zweiten Schritt wurde nach signifikanten Unterschieden zwischen den einzel-
nen Berufsgruppen gesucht. Hierbei wird neben der Kriteriumsvaliditat von CAPTain
auch die Sinnhaftigkeit maRgeschneiderter Anforderungsprofile als Grundlage fur quali-
fizierte Personalentscheidungen besonders deutlich.

Tabelle 12 Fuhrungskrafte vs. Verkaufer

Unterschiede der CAPTain-Profile

zwischen Flhrungskraften Verkaufern
Dimension X S X s  Signifikanz-
niveau
A6 Arbeitstempo 482 1,71 532 153 2%
B1 Flhrungsstarke 468 1,33 393 182 1%
B2 Delegation 6,24 1,21 524 129 1%
D1 Selbstbehauptung 5,44 1,22 508 120 2%
D4 Veranderungskraft 531 0,76 508 0,76 2%
E2 Anerkennungsbedurfnis 3,95 0,94 424 093 2%
E6 Kooperation 493 0,83 532 1,00 1%
F1 FUhrungsrolle** 11,24 2,10 957 254 1%
F2 Grundlagen fur Fihrung** 12,26 1,61 11,07 1,73 1%
F3 Grundlagen flur Verkauf** 11,43 1,99 12,06 1,60 1%
F5 Unterstutzungsbedarf** 7,70 2,66 857 257 2%
F9 Selbstvertrauen** 524 117 486 1,13 1%
N =154 N =104

*umgepolte ltems ** Skala von 0 — 20
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Tabelle 13 Fuhrungskréfte vs. Programmierer

Unterschiede der CAPTain-Profile
zwischen

Dimension

A2 Zielorientierung

A3 Personliche Beteiligung

A5 Detailorientierung

A8 Selbststandigkeit*

A9 Arbeitsplanung

A10 Bedurfnis nach Abwechslung

B1 Fuhrungsstarke

B2 Delegation

B4 Autoritatsorientierung

C1 Entscheidungsfreude

D2 Ambitionen

D3 Einflussnahme

D5 Veranderungskraft

D6 Realisierer

E3 Bedurfnis n. Aufmerksamkeit
F1 Flhrungsrolle**

F2 Grundlagen fir Flihrung**
F3 Grundlagen flr Verkauf**

F5 Unterstitzungsbedarf**
F8 Technische Orientierung**
F9 Selbstvertrauen**

Flhrungskraften
X S
525 0,98
3,50 0,97
2,34 1,63
297 1,20
546 1,57
6,71 1,23
4,68 1,33
6,24 1,21
264 1,16
6,16 1,61
550 1,48
6,10 1,30
531 0,76
3,76 1,44
3,46 1,44
11,24 2,10
12,26 1,61
11,43 1,99
7,70 2,66
791 2,69
524 1,17
N =154

Programmierern

X s Signifikanz

490 0,96
417 1,15
3,57 1,94
462 1,96
6,06 1,50
6,11 1,44
3,62 1,50
5,03 1,47
3,11 1,29
539 1,82
4,67 1,62
532 1.03
4,66 0,87
464 1,39
285 1,23
8,52 2,55
10,06 2,27
9,79 1,97
8,86 3,01
9,09 2,72
4,49 1,16
N =120

1%
1%
1%
1%
1%
1%

1%
1%
1%

1%

1%
1%
1%
1%

1%

1%
1%
1%
1%
1%
1%

*umgepolte Iltems ** Skala von 0 — 20

Die Tabelle 8 zeigt u. a., dass sich erfolgreiche Fuhrungskrafte durch ein geringeres
Mal an Detailorientierung auszeichnen als ihre weniger erfolgreichen Kollegen, wah-
rend bei Programmierern ein genau entgegengesetzter Zusammenhang besteht (s.
Tab. 10). Einer von vielen plausiblen Unterschieden, die von CAPTain abgebildet wer-

den und damit die Validitat des Verfahrens untermauern.

Wie schon im Kapitel "Messtheoretische Grundannahmen" erlautert, sind diese Tabel-
len nicht als Normtabellen aufzufassen, da sich die verdffentlichten Skalenwerte auf
Zufallsstichproben beziehen und nicht direkt auf unternehmensspezifische Fragestel-

lungen Ubertragbar sind.
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Tabelle 14 Ubersicht von CAPTain abgebildeter Unterschiede in den Berufsgruppen

Dimension Signifikanz: 1%

A1l Einstellung zur Arbeit

A2 Zielorientierung A,CD,E

A3 Persoénliche Beteiligung A,C.D

A4 Selbstorganisation CE

A5 Detailorientierung A,C,D,E

A6 Arbeitstempo C

A7 Ausdauer

A8 Selbststandigkeit® AB,C,D,E

A9 Arbeitsplanung AD

A10 Bedurfnis nach Abwechslung A

B1 FUhrungsstarke AB,CE

B2 Delegation A,B,C.E

B3 Einflussnahme C

B4 Autoritatsorientierung AC

C1 Entscheidungsfreude A

D1 Selbstbehauptung D,E

D2 Ambitionen A,C,D

D3 Einflussnahme AD

D4 Selbstbeherrschung D

D5 Veranderungskraft A,C,D

D6 Realisierer AB,C

D7 Fitness

E1 Bedurfnis nach Nahe

E2 Anerkennungsbedurfnis

E3 Bedurfnis n. Aufmerksamkeit A,D

E4 Kontaktorientierung D,E

E5 Gruppenorientierung

E6 Kooperation B

F1 Fihrungsrolle** AB,C,D,E

F2 Grundlagen fur Fuhrung*™ A,B,C,D,E

F3 Grundlagen fur Verkauf**  A,B,D,E

F4 Kreativitat** D

F5 Unterstltzungsbedarf** A,C,E

F6 Grindlichkeit**

F7 Aktivitatsniveau™*

F8 Technische Orientierung™ A

F9 Selbstvertrauen™* AB

F10 Teamfahigkeit* D
Summe 75
Prozentwert 39 %

2%

w >

>

D

14
7%

Ubersicht: Signifikante Differenzen zwischen den Berufsgruppen

5% 10 %
E

B
E
C
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E
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C
E

C
C.E
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C

ABE
11 12
6 % 6 %

()]
c
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3
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112
58 %

A = Fuhrungskrafte vs. Programmierer, B = Fihrungskrafte vs. Verkdufer, C = Fuhrungskrafte
vs. Sekretarinnen, D = Verkaufer vs. Programmierer, E = Verkaufer vs. Sekretarinnen

*umgepolte ltems

** Skala von 0 — 20
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Erstellung von Erfolgsprofilen

RegelmaRig werden im Auftrag von CAPTain-Anwendern empirische Analysen syste-
matischer Unterschiede in den Testergebnissen erfolgreicher und weniger erfolgreicher
Mitarbeiter durchgefuhrt. Die Testwerte der Erfolgreichen dienen dann als Benchmark
fur die Personalauswahl und —entwicklung.

Folgendes Profil zeigt die signifikanten Unterschiede zwischen erfolgreichen und weni-
ger erfolgreichen Verkaufern sowie typische Merkmalsauspragungen bei einem Unter-
nehmen in der Finanzdienstleistungsbranche. Das Profil wird flir die Personlauswahl

genutzt.

Tabelle 15

Beurteilungsmalfstab in CAPTain

ARBEITSLEISTUNG

10

A2 Zielorientierung

wenig zielorientiert

sehr zielorientiert

A3 Personliche Beteili-
gung

lasst andere arbeiten

A4 Selbstorganisation

flexibel, anlassbezogen

will alles selber tun

A7 Ausdauer

ungeduldig

sehr systematisch

Al1l Bestandigkeit

fuhrt wenig zu Ende

ausdauernd

FUHRUNGSEIGENSCHAFTEN

B1 Fihrungsstérke

flihrt nicht

PERSONLICHKEIT

beendigt die Aufgaben immer

autoritar, dominant

D1 Selbstbehauptung

wehrt sich nicht

D4 Veranderungskraft

wenig Veranderungskraft

D5 Realisierer

kein Realisierer

will sich immer behaupten

engagiert sich fir Veranderung

Realisierer

TEAMVERHALTEN

E2 Anerkennungsbedirfnis

kein Anerkennungsbediirfnis

anerkennungsbeduirftig

E6 Kooperation

steht fur sich

fugt sich ein

BASISBEREICHE

F1 FUhrungsrolle

fihrt nicht

sieht sich als Fuhrer

F2 Grundlagen fur Fuh-
rung

wenig Grundlagen

hat viele Grundlagen

F3 Grundlagen fir Verkauf

hat wenige Grundlagen

hat viele Grundlagen

F4 Kreativitat

keine kreativen Neigungen

kreative Anlagen

F5 Unterstutzungsbedarf

bendtigt keine Unterstltzung

bendtigt viel Unterstiitzung

F6 Grundlichkeit

will schnellen Erfolg

sehr grindlich und besonnen

F7 Aktivitatsniveau

ruhig

rastlos

F8 Technische Orientie-
rung

kein technisches Interesse

technischer Spezialist

F9 Selbstvertrauen

geringes Selbstvertrauen

von sich sehr Uberzeugt

-

= erfolgreiche/typische Verkaufer
= weniger erfolgreiche Verkaufer
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Tabelle 16 Erlauterung zum Erfolgsprofil

Dimension

Erlauterung

A2 Zielorientierung

Ein guter Verkaufer ist ergebnisorientiert. Er will etwas bei
seiner Arbeit erreichen. Seine Ziele versucht er mit den ihm
zuganglichen Mitteln, zuweilen auch mit besonderen Anstren-
gungen, zu erreichen.

A3 Persdnliche Beteiligung

Ein guter Verkaufer beschaftigt sich mit den inhaltlichen Fra-
gestellungen. Dies stellt fir ihn die Basis flir eine qualifizierte

fachliche Beratung dar. Ein guter Verkaufer ist darliber hinaus
aber auch dazu fahig, direkt Einfluss auf den Kunden zu neh-
men.

A4 Selbstorganisation

Ein guter Verkaufer arbeitet organisiert. Unter erhéhtem Ar-
beitsdruck reagiert er flexibel.

Bei wenig erfolgreichen Verkaufern ist zu beobachten, dass
sie ihre Arbeitstatigkeit durch einen Arbeitsplan exakt struktu-
rieren und nur ungern davon abweichen.

A7 Ausdauer

Ein guter Verkaufer kann sich auf kurz- wie langfristige Auf-
gaben einstellen. Bei langfristigen Projekten und Arbeiten, die
Ausdauer erfordern, zeigt er gute Leistungen.

A11 Bestandigkeit

Ein guter Verkaufer prift seine Arbeitsaufgaben daraufhin, ob
sie sinnvoll und notwenig sind. Ist dies nicht der Fall, flhrt er
diese Aufgaben nicht zu Ende

Ein wenig erfolgreicher Verkéaufer strebt dagegen immer da-
nach, seine Arbeit zum Abschluss zu bringen, und zwar auch
dann, wenn die Arbeit wenig Erfolg versprechend ist.

B1 Fuhrungsstarke

Ein guter Verkaufer nimmt eine aktiv-gestaltende Rolle ein,
wenn es darum geht, die Entscheidungen des Kunden vorzu-
bereiten und in die richtige Richtung zu lenken. Dabei lasst er
andere Meinungen zu, legt aber haufiger auch allein fest, was
richtig ist, und treibt den Kunden an.

Ein wenig erfolgreicher Verk&aufer nimmt selten eine fihren-
de Rolle im Kundenkontakt ein. Er hat es lieber, wenn der
Kunde allein entscheidet, was er will.

D1 Selbstbehauptung

Ein guter Verkaufer tritt haufig fur seine Uberzeugungen ein,
muss sich aber nicht immer durchsetzen.

D4 Veranderungskraft

Ein guter Verkaufer hat den Ehrgeiz und Einfluss, neue An-
satze auch bei den Kunden auf den Weg zu bringen.

Ein wenig erfolgreicher Verk&ufer bringt nur selten neue |-
deen in seine Arbeit ein.

D5 Realisierer

Ein guter Verk&ufer schenkt dem ganzheitlichen Erkennen
und Bewerten von Strukturen und Hintergrinden Beachtung.
Aber auch das praktische Umsetzen gehért zu seinem Aufga-
benverstandnis und er vergisst es dariber nicht.

E2 Anerkennungsbediirfnis

Ein guter Verkaufer findet es angenehm, wenn andere ihn
mogen. Gelegentlich ist er freundlich und aufmerksam, um bei
anderen anzukommen. Ansonsten unternimmt er kaum etwas,
um personliche Zustimmung zu bekommen.

E6 Kooperation

Ein guter Verkaufer stimmt sich mit anderen Personen ab und
engagiert sich gelegentlich fir eine gute Zusammenarbeit. Oft
entscheidet und handelt er aber auch allein.
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Dimension

Erlauterung

F1 Flhrungsrolle

Ein guter Verk&ufer nimmt gelegentlich bis haufig eine Fuh-
rungsrolle ein.

F2 Grundlagen fur Fihrung

Ein guter Verk&ufer weist gute Grundlagen fur eine Fuh-
rungsaufgabe auf.

F3 Grundlagen fiir Verkauf

Ein guter Verkaufer weist viele gute Grundlagen fiir verkaufe-
rische Aufgaben auf.

F4 Kreativitat

Ein guter Verkaufer weist gute Grundlagen fir kreatives Den-
ken und Handeln auf.

F5 Unterstlitzungsbedarf

Ein guter Verkaufer braucht nur sehr selten Ermutigung und
Unterstutzung. Meist nimmt er die Dinge allein in die Hand.

F6 Grindlichkeit

Ein guter Verk&ufer will erfolgreich sein und einiges bewegen.
Erfolgsorientierung steht im Vordergrund.

Ein wenig erfolgreicher Verkaufer legt mehr Wert auf Sorg-
falt und saubere Arbeitsergebnisse. Die Erfolgsorientierung
steht nicht immer im Vordergrund.

F7 Aktivitatsniveau

Ein guter Verkaufer will sich mit den Dingen sorgfaltig be-
schaftigen. Dafur nimmt er sich meist genugend Zeit.

F8 Technische Orientierung

Ein guter Verk&ufer hat Zugang zu technischen Themen, sie
stehen bei seiner Arbeit aber nicht im Vordergrund.

Ein wenig erfolgreicher Verkaufer schatzt sorgfaltig erarbei-
tete technische Losungen. Dementsprechend arbeitet er.

F9 Selbstvertrauen

Ein guter Verkaufer hat das notwendige Mal} an Selbstver-
trauen, um Dinge bewegen zu kénnen. Er kann sich kritisch
hinterfragen, doch ist er sich seiner selbst und seiner Mdglich-
keiten sicher.

Tabelle 17 Daten im Detail (N = 80)
Dimensionen mit geringer Streuung sind typische Bereiche flr Verkaufer

Dimension Mittelwert | Standardabweichung Range
(<1,35) (Breite des Range)
A2 Zielorientierung 6,02 0,948 4-8 (5)
A3 Personliche 4,96 1,216 2-7 (6)
Beteiligung
A7 Ausdauer 7,25 1,230 4-9 (6)
D1 Selbstbehauptung 5,49 1,317 3-9(7)
D5 Realisierer 4,35 0,996 2-6 (5)
E2 Anerkennungs- 4,63 0,916 3-6 (4)
bedurfnis
E6 Kooperation 4,39 1,218 1-7 (7)
F1 Fuhrungsrolle 5,06 1,028 3-7 (5)
F2 Grundlagen fir 6,16 1,046 4-8 (5)
FUhrung
F3 Grundlagen fir 7,29 1,045 5-9 (5)
Verkauf
F4 Kreativitat 5,39 1,021 4-8 (5)
F5 Unterstitzungsbedarf 3,31 1,349 1-7 (7)
F7 Aktivitatsniveau 4,59 0,983 2-7 (6)
F9 Selbstvertrauen 5,08 1,246 2-8 (7)

Tabelle 18 Dimensionen auf denen signifikante Unterschiede zwischen erfolg-
reichen und weniger erfolgreichen Verkaufern bestehen
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Dimension Sig.-Niveau | X+ | X- | S+ | S-
(verteilungsfreier
Test)
A4 Selbstorganisation ,093 4,94 15,76 | 1,80 | 1,71
A11 Bestandigkeit ,039 502|5,82|142|2,10
B1 FUhrungsstarke ,021 5,18 13,82 | 2,14 | 1,67
D4 Veranderungskraft ,021 6,08 | 5,41 | 0,80 | 1,06
F6 Grundlichkeit ,024 4,00 | 4,65]0,89 | 1,00
F8 Technische Orientie- ,079 45715,241(1,32 11,30
rung

Prognostische Validitat

Als Kriterium fur eine Untersuchung der prognostischen Validitat von CAPTain (N =
1840) wurde die Umsatzleistung von Vertriebsmitarbeitern aus der Finanzdienstleis-
tungsbranche herangezogen. Nach 12 Monaten erzielten die Mitarbeiter, die mit CAP-
Tain ausgewahlt wurden, einen um 15 % héheren Umsatz als die ohne CAPTain aus-
gewahlten neuen und die erfahrenen Mitarbeiter. Nach 24 Monaten lag das Umsatzplus
bei 26 %.
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Bewertungsmalstab fur die Auswahl der Mitarbeiter war folgendes kundenspezifisch

ermittelte Erfolgsprofil:

Tabelle 19 Erfolgsprofil

IARBEITSLEISTUNG

3|4(5(6(7|8|9

10

A2 Zielorientierung

wenig zielorientiert

A3 Personliche Beteiligung

lasst andere arbeiten

sehr zielorientiert

A6 Arbeitstempo

nimmt sich Zeit

will alles selber tun

A7 Ausdauer

ungeduldig

arbeitet sehr schnell

A9 Arbeitsplanung

praktisch, spontan

ausdauernd

theoretisch, planerisch

FUHRUNGSEIGENSCHAFTEN

B2 Delegation

delegiert nicht

B3 Einflussnahme

wenig Einflussnahme

delegiert sehr

B4 Autoritatsorientierung

eigenverantwortlich, unabhéngig

sehr viel Einflussnahme

ENTSCHEIDUNGSFINDUNG

an Autoritaten orientiert

C1 Entscheidungsfreude

trifft nur schwer Entscheidungen

PERSONLICHKEIT

| entscheidet schnell

D2 Ambitionen

keinerlei Ambitionen

D3 Selbstbeherrschung

spontan, uniberlegt

sehr ehrgeizig, konkurrierend

D4 Veranderungskraft

wenig Veranderungskraft

sehr beherrscht

engagiert sich flir Veranderung

E1 Bedurfnis nach Konsens

nicht konsensorientiert

D5 Realisierer kein Realisierer Realisierer
D6 Fitness tut wenig fiir Fitness fuhlt sich fit
ITEAMVERHALTEN

E2 Anerkennungsbedirfnis

kein Anerkennungsbediirfnis

konsensorientiert

E3 Bedurfnis nach Aufmerk-
samkeit

braucht keine Aufmerksamkeit

anerkennungsbeddirftig

E5 Gruppenorientierung

braucht die Gemeinschaft nicht

will im Zentrum stehen

E6 Kooperation

steht fur sich

sucht die Gemeinschaft

BASISBEREICHE

fugt sich ein

F1 Fihrungsrolle

fuhrt nicht

F2 Grundlagen fur Fuhrung

wenig Grundlagen

sieht sich als Fuhrer

F3 Grundlagen fir Verkauf

hat wenige Grundlagen

hat viele Grundlagen

F4 Kreativitat

keine kreativen Neigungen

hat viele Grundlagen

F5 Unterstitzungsbedarf

bendtigt keine Unterstiitzung

kreative Anlagen

F6 Grundlichkeit

will schnellen Erfolg

bendtigt viel Unterstiitzung

F7 Aktivitatsniveau

ruhig

sehr grindlich und besonnen

F8 Technische Orientierung

kein technisches Interesse

rastlos

F9 Selbstvertrauen

geringes Selbstvertrauen

technischer Spezialist

F10 Teamféhigkeit

arbeitet am liebsten allein

von sich sehr Uberzeugt

.
A
i

= erfolgreiche Vertriebsmitarbeiter
= weniger erfolgreiche Vertriebsmitarbeiter
= typische Vertriebsmitarbeiter

kann mit anderen arbeiten
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Zusatzlich zu den hier bereits beschriebenen Studien, gibt es noch eine Reihe weiterer
und unternehmensspezifischer Untersuchungen:

Tabelle 20 Ubersicht Giber weitere Studien

1996 | Schweiz Selbsteinschatzung und CAPTain Ergebnisse bei kaufmanni-
schen und technischen Fuhrungskraften

1997 | Spanien Validierung eines Organisationsentwicklungsprozesses mit
CAPTain

1999 | Deutschland | Eignungsbeurteilung im Assessment Center und Karriereent-
wicklung in einem Unternehmen der Telekommunikation

2002 | Deutschland | Erfolgsprofile im Arbeits- und Leistungsverhalten kaufmanni-
scher und technischer Flhrungskrafte

2003 | Deutschland | Analyse der Erfolgsfaktoren im Verkaufs-, Arbeits- und Sozial-
verhalten im Vertrieb eines Versicherungsunternehmens

2003 | Russland Validierung eines Auswahlprozesses fur die Fuhrungskrafte-
entwicklung bei einem Versicherungsunternehmen

2003 | Deutschland | Evaluation eines Development Centers fur Vertriebsleiter

2004 | Deutschland | Statistische Analyse der Erfolgsfaktoren des Fuhrungs- und
Arbeitsverhaltens unterschiedlicher Fuhrungspositionen im
Vertrieb

2004 | Deutschland | Statistische Analyse der Erfolgsfaktoren des Verkaufsstils so-

und wie Arbeits- und Sozialverhaltens im Vertrieb eines Versiche-

2005 rungsunternehmens

2004 | Deutschland | Zusammenhang zwischen Eignungsbeurteilung mit CAPTain

und und Vertriebserfolg bei einem Versicherungsunternehmen

2005

2005 | Deutschland | Zusammenhang zwischen mit dem AVEM-Test gemessenen
Verhaltens- und Erlebensmustern und CAPTain-Dimensionen
bei Studenten.

2006 | Deutschland | Typische Verhaltensmuster oberer Fuhrungskrafte

2006 | Deutschland | Interkultureller Vergleich der Verhaltensmuster deutscher und

und
Russland

russischer FUihrungskrafte
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Untersuchungsergebnisse zur Reliabilitat und Validitat von CAPTain werden in der folgenden Tabelle dargestellit.

Tabelle 21 Ubersicht zur Reliabilitat und Validitat von CAPTain

Dimensionen | Reliabilitat Innere Validitat AuRere Validitat
Korrelati- Validitats- Validitats- Validitats- Optimaler Signifikante Validitat im AC
ons- koeffizient,,! | koeffizient 2 | koeffizient3 | Akzeptanzwert4 Differenzen®
koeffizient
Persoénlich- | Intelligenz Fremdbeur- | Fihrung | Fach | Personen | Berufs- | Phikoeffi- Ckm7 Mwu8
keit teilung gruppen zient6
Al 545 - .671 .82 .60 42 X X
A2 .551 - 553 .38 .54 .67 X X
A3 .602 - .724 .35 .37 X X .39 .50 X
A4 743 - 767 .39 .31 .63 X X -42 X
A5 .639 - .732 .78 -.34 .48 .56 X X X
A 6 .622 - 822 a7 X X X
A7 .643 - .714 22 .40 44 X X 44 X
A8 .619 - .758 .28 72 X X
A9 .622 - .650 .65 X X X
A 10 .607 - .629 -.35 X X
A 11 519 -.724 .31 44 .50
B1 .622 - .691 .76 .40 .64 .80 X X X
B2 737 - .759 .38 .39 X X X
B3 .707 - 762 .61 X X X
B4 .589 - .685 51 .69 X X

1 Korrelation zwischen CAPTain und dem Thurstone’s Seven Temperaments Scale, dem Edwards
Personal Preference Schedule und dem Gordon Allport Personality Inventory

2 Korrelation zwischen CAPTain und dem IST-2000

3 Korrelation zwischen CAPTain und Vorgesetzten Beurteilung

4 Korrelation zwischen CAPTain - Wert und dem Durchschnitt der Selbst- und Fremdeinschatzung

S Signifikante Differenzen zwischen erfolgreichen und weniger erfolgreichen Personen einer Berufsgruppe sowie zwischen den einzelnen Berufsgruppen
6 Zusammenhang zwischen der Ubereinstimmung von CAPTain -Testwerten mit dem Anforderungsprofil und einem positiven AC-Ergebnis

7 Hier wird zusatzlich der Abstand der Testwerte zum Anforderungsprofil berticksichtigt

8 Sign. Mittelwertunterschiede zwischen angenommenen und nicht angenommenen Bewerbern
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Dimensionen | Reliabilitat Innere Validitt AuRere Validitat
Korrelati- Validitats- Validitats- Validitats- Optimaler Signifikante Validitat im AC
ons- koeffizient,, 1 | koeffizient, 2 | koeffizient3 | Akzeptanzwert4 Differenzen®
koeffizient
Personlich- | Intelligenz | Fremdbeur- | Fihrung | Fach | Personen | Berufs- | Phikoeffi- | ¢ 7 | mwu8
keit teilung gruppen zient6

C .730 - .761 .52 .39 48 X X X

D1 .605 -.715 .39 X
D2 .523 - .557 .35 .32 .54 .56 X X X
D3 711-.723 .67 X X X
D4 .675-.723 X X X
D5 493 -.750 .38 .82 X X X
D 6 727 -.739 .38 49 X X X
E1l .567 - .709 .53 .66 X X
E2 577 - .648 45 43 X X X
E3 .622 - .658 43 .36 .62 X X .54 74 X

E4 767 - .768 .75 .64 X X

ES5 711 -.728 45 .66 49 X

E6 .658 - .687 .89 44 X X .54 .59 X
F1 .639 - .671 51 46 X X .36 74 X
F2 591-.774 -.66 X X .38 X
F3 482 - .556 X X X

F4 719 -.733 27 .79 X X
F5 .754 - .820 .67 X X X
F 6 .237 - .460 -.39 X X X
F7 .570 - .603 X X
F8 .690 - .827 .29 .56 .60 43 X X X

F9 415 - 468 47 X X
F 10 .661 - .687 .58 .55 X X .34 X

= 169 165 200 59 28 680 346
Datum 1996/2003 1985/86 2004 2004 1992 1997/2002/03 1996/2003/2004
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10. Zusammenfassung

Mehrere Untersuchungen zur Qualitat von CAPTain wurden vorgestellt und diskutiert.
Aufgrund der Durchfuhrung am Computer und durch eindeutige und konkrete Beschrei-
bung jeweiliger Merkmalsauspragungen bietet CAPTain ein Hochstmal an Objektivitat.

Die Reliabilitat liegt in einem fur Beurteilungsverfahren guten Bereich, womit die Vor-
aussetzungen fur die Validitat des Verfahrens gegeben sind.

Die kriterienbezogene Validitat konnte durch erwartungsgemalie Korrelationen zu eini-
gen Skalen von THURSTONES Seven Temperaments Scale, EDWARDs Personal Prefer-
rence Schedule und Gordon Allport Personality Inventory sowie dem IST 2000 nachge-
wiesen werden. Eine weitere Untersuchung ergab eine hohe Ubereinstimmung zwi-
schen dem CAPTain-Wert und dem optimalen Akzeptanzwert (Mittelwert aus Selbst-
und Vorgesetztenbeurteilung).

Weiterhin konnte die Validitat von CAPTain anhand seiner Fahigkeit, zwischen erfolg-
reichen und weniger erfolgreichen Mitarbeitern in verschiedenen Berufsgruppen zu un-
terscheiden, belegt werden. Ebenso wird die Validitat CAPTains durch seine Fahigkeit,
erfolgreiche von nicht erfolgreichen AC-Teilnehmern zu unterscheiden, bestatigt.
CAPTain ist ebenfalls in der Lage, zwischen den Angehdrigen verschiedener Berufs-
gruppen anhand ihrer typischen Profile zu unterscheiden, was seine Relevanz und Na-
he zur Arbeitswelt weiter unterstreicht.

Prognostische Validitat kann CAPTain im Hinblick auf die Leistung neuer Mitarbeiter
nachweisen.

Gleichzeitig geben diese Untersuchungen bereits einen Einblick in typische Anwen-
dungsbereiche von CAPTain, wie z. B. die Bestimmung der erfolgskritischen Merkmale
des Arbeits- und Leistungsstils, die Ermittlung des Weiterbildungsbedarfs und die Ent-
wicklung von Anforderungsprofilen fur die Personalauswahl. Ebenso zeigt sich die Mog-
lichkeit, CAPTain als Evaluierungsinstrument einzusetzen.
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