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Vorhersagekraft
der Miliz-Kaderselektionsverfahren

Mit der Uberarbeitung des Reglements zum Qualifikations- und

Mutationswesen der Armee (QMA) wurden die Kaderselektionspro-

zesse im Rahmen der Rekrutierung und allgemeinen Grundaus-
bildung (AGA) vereinheitlicht und neu strukturiert. Die Ergebnisse
aus dem Forschungsprojekt «Evaluation der Kaderselektion»
geben nun Aufschluss iiber den Mehrwert und die Vorhersagekraft
der darin beschriebenen Verfahren.

Philippe Goldammer, Hubert Annen,
Christopher Lienhard

Auch in Zukunft wird es eines der wich-
tigsten Ziele der Schweizer Armee sein,
den Kadernachwuchs aus der Miliz si-
cherzustellen. Von zentraler Bedeutung
sind dabei bekanntlich die unmittelbaren
Vorgesetzten. Sie tragen die Botschaft der
Armee nach aussen und prigen das Bild,
das junge Rekruten vom Militirdienst und
der Titigkeit als Kader haben. Fillt dieses
positiv aus, sind die Rekruten im Gegen-
zug engagierter wihrend des Dienstes und
sogar cher bereit, ihrerseits eine Kaderpo-
sition ins Auge zu fassen'. Mit den geeig-
neten Leuten am richtigen Platz wird also
bereits der Grundstein fiir die Kaderan-
werbung von morgen gelegt. Eine fun-
dierte Kaderauswahl und -ausbildung ha-
ben demnach nicht nur unmittelbare Ef-

Rekrutierungsoffizier wahrend

des Zuteilungsgesprachs. Bilder: VBS

fekte, sondern zahlen sich auch auflinge-
re Sicht hin aus.

Mehrwert einer fundierten
Kaderauswahl

Somit ist es nur folgerichtig, dass die
Schweizer Armee eine ganze Reihe von
Auswahlverfahren verwendet, um sicher-
zustellen, dass zukiinftige Kader den spi-
teren Anforderungen gerecht werden. Die
entsprechenden Inhalte und Abliufe wer-
den durch das Reglement 51.013 (QMA),
das im Mirz 2012 in einer iiberarbeiteten
und erweiterten Fassung in Kraft getreten
ist, geregelt. Mit der Uberarbeitung wur-
de zum einen Einheitlichkeit im Auswahl-
prozess hergestellt. Zum anderen wurde
damit aber auch die Grundlage fiir eine
wissenschaftliche Uberpriifung der Verfah-
ren geschaffen, was im Rahmen des For-
schungsprojektes «Evaluation der Kader-
selektion» nun geschehen ist.

Forschung und Lehre

Studiendesign und Methodik

Nachfolgend werden zunichst die fiir
die Evaluation zentralen Auswahlverfah-
ren beschrieben. Daran anschliessend wer-
den die Erfolgskriterien, die zur Uberprii—
fung der Voraussagekraft der Instrumen-
te verwendet wurden, aufgezeigt. Ab-
schliessend wird die Stichprobenziehung
und Auswertungsmethodik erldutert.

Auswahlverfahren

Die QMA beschreibt die vier Auswahl-
verfahren: Anwirteriibung, strukturiertes
Interview, und Kaderbeurteilung 1 und 2
(KB 1 & 2). Davon wiesen jedoch nur die
beiden in den Rekrutierungszentren er-
hobenen Kaderbeurteilungen eine genii-
gend grosse Standardisierung auf, um fiir
die Evaluation herangezogen werden zu
kénnen.? Diese umfassen hauptsichlich
Personlichkeits- und Intelligenztests und
deren Resultate werden in Form eines
tibersichtlichen Ergebnisblattes dargestellt.
Die wesentlichen Unterschiede der beiden
KB liegen in der zeitlichen Durchfithrung
und im Verwendungszweck. Wihrend die
KB 1 vordienstlich bereits wihrend der
Rekrutierung erhoben wird und der Basis-
abklirung dient, wird die KB 2 am Ende
der allgemeinen Grundausbildung oder zu
Beginn der Kaderschule und im Hinblick
auf die Selektion zum hoheren Unterof-
fizier oder Offizier durchgefiihrt (siche
Grafik).

Leistungskriterien

Ob nun die Ergebnisse der beiden KB
auch mit einer besseren Fithrungsleistung
auf Stufe Zugfiihrer einhergehen, wurde
anhand von zwei Vergleichskriterien iiber-
priift. Einerseits wurde die Zwischenqua-
lifikation durch den Einheitskommandan-
ten herangezogen, die in der siebten Wo-
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Forschung und Lehre
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Qualifikationsverfahren im Zeitverlauf.

che des Praktischen Dienstes erstellt wird.
Andererseits wurden parallel dazu die un-
terstellten Rekruten gebeten, das Fiih-
rungsverhalten des ihnen vorgesetzten
Zugfiihrers anhand von standardisier-
ten Skalen? einzuschitzen. Somit sollte
ein méglichst umfassendes Bild der Fiih-
rungsleistung gewonnen werden. Im zeit-
lichen Ablauf heisst dies nun Folgendes:
Die betreffenden Erfolgskriterien wur-
den durchschnittlich 84 Wochen nach
der KB 1 und 34 Wochen nach der KB 2
erhoben (sieche Grafik).

Stichprobe

Die Datenerhebungen starteten in der
Sommerrekrutenschule 2013 und ende-
ten in der Sommerrekrutenschule 2015.
Gesamthaft umfasste der Datensatz An-
gaben aus 32 einzelnen Rekrutenschu-
lenstarts und 15 Rekrutenschulstandor-
ten simtlicher Lehrverbinde. Nach Ab-
schluss der Befragungen lagen Angaben
zu 475 Zugfiihrern vor. Diese waren im
Schnitt 21 Jahre alt (SD = 1.54), mehr-
heitlich deutscher Muttersprache (d = 386,
f=64,1=25) und iiberwiegend minnlich
(1w = 467, n, = 8). Gesamthaft wurden
diese Zugfiihrer von 8838 (d = 7198, f =
1217, 1=423) Rekruten beurteilt, was im
Schnitt etwa 18 Unterstellte pro Zugfiih-
rer (SD = 9.49) bedeutete.

Auswertungsmethodik

Zur Bestimmung der Vorhersagekraft
der KB-Ergebnisse wurden lineare mess-
fehlerbereinigte Regressionsmodelle? be-

A
-‘iy) + 84 Wochen

rechnet. Erginzend dazu wurde zusitz-
lich noch das relative Gewicht jedes ein-
zelnen Pridiktors bestimmt’.

Ergebnisse

Im folgenden Abschnitt werden zu-
nichst die Vorabkldrungen zur Giite der
Kriterien geschildert. Darauf aufbauend
werden die Ergebnisse zur Vorhersagekraft
der KB-Dimensionen aufgefiihrt.

Qualitiit der verwendeten Kriterien

Im Vorfeld einer solchen Untersuchung
ist es zentral, die Giite der verwendeten
Kriterien zu bestimmen. Damit wird si-
chergestellt, dass etwaige Effekte nicht
bloss aufgrund von unzureichenden Mess-
instrumenten zustande gekommen sind,
sondern auf einer soliden Basis stehen und
entsprechend schliissig interpretiert wer-
den kénnen.

In Bezug auf die Gesamtnote der Zwi-
schenqualifikation (QMA, Abschnitt D)
heisst dies beispielweise Folgendes: Trotz
der Heterogenitit der Zugfiihrer-Stich-
probe (n = 475) spielte es fiir die Berech-
nungen keine Rolle, wo oder wann der
Dienst geleistet wurde (Standort/Start der
Rekrutenschule, oder Erhebungsjahr),
noch welchen sozio-demografischen Hin-
tergrund (Alter, Geschlecht, Sprachgrup-
pe [d,£,i]) der abverdienende Zugfiihrer
hatte. Dies ist nicht nur fiir die weiterfiih-
renden Analysen eine gute Grundlage, son-
dern stellt auch vor dem Hintergrund der
Beurteilungs-Fairness einen fiir die Armee
I6blichen und wichtigen Befund dar.

Hinsichtlich der Einschitzung der Re-
kruten lassen sich dhnlich positive Giite-
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masse berichten: So liess sich die fiir die
Beurteilung verwendete standardisierte
Skala in allen drei Sprachgruppen (d,f, 1)
gleich gut reprisentieren, was einerseits
fiir die Genauigkeit der Fragebogen—Uber—
setzung spricht. Andererseits wiesen die
Rekruten innerhalb ihres Zuges eine ge-
niigend grosse Beurteilungs-Ubereinstim-
mung auf, sodass von einem verlisslichen
Urteil innerhalb der Ziige ausgegangen
werden konnte.

In der Stichprobe korrelierten die Ein-
schitzung durch den Vorgesetzten und
das Zugsurteil — vorgenommen durch die
Rekruten — missig positiv miteinander.
Die beiden Kriterien scheinen also in die
gleiche Richtung zu deuten und dennoch
wie erwartet unterschiedliche und damit
sich ergiinzende Aspekte der Fithrungs-
leistung abzudecken. Davon ausgehend,
ldsst sich nun die Vorhersagekraft der In-
telligenz- und Personlichkeitstests (KB-
Dimensionen) aus den beiden Kaderbe-
urteilungen bestimmen.

Vorhersagekraft der KB-Dimensionen

Das Wichtigste vorab: Ergebnisse aus
beiden Kaderbeurteilungen erlauben eine
Vorhersage hinsichtlich der Kriterien des
Fiithrungserfolges, womit diese Instru-
mente also insgesamt ihren Zweck erfiil-
len.

Bei detaillierter Betrachtung zeigt sich,
dass die Personlichkeitsfacette «Gewis-
senhaftigkeit» und dhnliche Dimensio-
nen wie beispielsweise «Leistungsmoti-
vation» und «Allgemeine Einsatzbereit-
schaft (AEB)» in der KB 1 und «Quali-
tit der Prisentationsaufgabenlésung» und
«Integritit» in der KB 2 gute Pridikato-



ren fiir die vom Vorgesetzten vorgenom-
mene Zwischenqualifikation sind.

Geht es dagegen um die Vorhersage des
Zugsurteils durch die Rekruten, sind vor
allem Dimensionen relevant, die den Um-
gang mit anderen reflektieren, wie bei-
spielsweise «Extraver-
sion» in der KB 1 und
«proaktives Konflikt-
verhalten» und «Kon-
takt zum Publikum» in
der KB 2.

Die oben beschrie-
benen Effekte ergeben
Sinn. So ist es durch-
aus plausibel anzunch-
men, dass aus Sicht
des Vorgesetzten pri-
mir der Dienst «nach
oben», sprich die ge-
wissenhafte Auftrags-
erfiillung, vom vorge-
setzten Einheitskommandanten beriick-
sichtigt wird, wihrend fiir die Rekruten
cher der tagtigliche Umgang mit ihnen
von Bedeutung ist.

Schlussfolgerungen

Die Ergebnisse des Forschungsprojekts
liefern fundierte Erkenntnisse zur Vorher-
sagekraft einzelner Kaderselektionsverfah-
ren sowie Hinweise fiir deren zukiinftige
Verwendung.
 Anhand einer reprisentativen Stichpro-

be und mittels wissenschaftlicher Me-

thoden konnte nachgewiesen werden,
dass mit Hilfe der beiden Kaderbeur-
teilungen Kader ausgewihlt werden, die
auch den spiteren Anforderungen ge-
recht werden. Die KB 1 und 2 stellen
somit eine wertvolle Erginzung zu den

Einschitzungen im militirischen All-

tag dar;

e Mit der Evaluation wurde Transparenz
im Selektionsprozess geschaffen. Dies
lasst sich nicht nur den Genehmigungs-
instanzen mitteilen, sondern auch jenen
Personen, die sich diesen Auswahlver-
fahren stellen — den Kaderanwirtern.
So fordert das Wissen um einen struk-
turierten, evaluierten und damit ver-
gleichbaren Auswahlprozess die Verfah-
rensakzeptanz der Kandidaten®. Zudem
kann ein solch wissenschaftlich fun-
dierter Selektionsprozess seitens Armee
auch als Werbung in eigener Sache ver-
standen werden;

e Schliesslich lassen sich die Ergebnisse
zukiinftig auch als Interpretationshilfe
fiir die jeweiligen Genehmigungsinstan-

zen nutzen. So kann man beispiclweise
anhand des Outputblattes fortan nicht
nur beurteilen, ob ein Anwirter gegen-
iiber einem anderen eine héhere Aus-
prigung beispielweise der «Gewissen-
haftigkeit» hat, sondern weiss auch, dass

sich diese Dimension als besonders be-
deutsam erwiesen hat, wenn es um die
spitere Zwischenqualifikation geht und
diese Information entsprechend fiir den
Selektionsentscheid nutzen.

Zu allfilligen Massnahmen kann fest-
gehalten werden, dass die in der QMA 12
beschriebenen Prozesse und Verfahren
bereits eine gute und umfassende Ent-
scheidungsgrundlage liefern. Entspre-
chend miissten zum Beispiel im Hinblick
auf die WEA nur Feinjustierungen vor-
genommen werden, wovon untenstehend
die Wesentlichsten aufgelistet sind:

* Die KB-Outputblitter kénnten mit An-
gaben zur Vorhersagekraft der Dimen-
sionen erginzt werden;

e Mit der WEA steht wieder fast die ganze
Dauer einer Rekrutenschule zur Gewin-
nung und Selektion der Kader zur Ver-
fiigung. Dadurch liessen sich auch die
QMA-Vorgaben betreffend des struk-
turierten Interviews und der Anwirter-
iibung noch gezielter umsetzen, was un-
ter den aktuellen Zeitverhiltnissen ver-
stindlicherweise nicht immer méglich
war. Dabeti sollte ein dhnliches Struktur-
und Vergleichbarkeitsniveau wie bei der
KB I und II angestrebt werden;

* Mit der Anpassung der Zeitverhiltnis-
se fiir die Kaderselektion ist es sinnvoll,
den jetzigen Durchfiihrungszeitpunkt
der KB 2 (meist 5.—7. Woche der Re-
krutenschule) deutlich weiter nach hin-
ten zu verlegen. So kénnte nach der ini-
tialen Kaderbeurteilung die gezielte ex-
terne Potentialabklirung fiir die Ver-
wendung als hoherer Unteroffizier und

Forschung und Lehre

Offizier durch die KB 2 erst gegen Ende
der RS erfolgen.

Die Schweizer Armee verfiigt iiber ein
strukturiertes und wissenschaftlich fun-
diertes Verfahren fiir die Milizkaderselek-
tion. Dies garantiert nicht nur Vergleich-
barkeit und Fairness im Prozess, sondern
ist auch ein Zeichen der Wertschitzung
gegeniiber den Kaderanwirtern und kann
zudem als Werbung nach aussen verstan-
den werden. Simtliche in den Kaderselek-
tionsprozess involvierten Personen wen-
den viel Zeit und Miihe auf, was sich aber
im Hinblick auf dessen Bedeutung und
die lingerfristigen positiven Effekte mehr
als nur lohnt. 5]
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