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Anhang Anhang A: Fragebogen zum Erleben und Bewerten von Potenzialanalysen E-Mail Anschreiben: Sehr geehrte/r Herr/Frau [Name], vielen Dank, dass Sie sich bereit erklärt haben, an der Befragung im Rahmen meiner Promotion teilzunehmen. Wie angekündigt, möchte ich Sie dazu zunächst mit einem Online-Fragebogen zu Ihrer Einschätzung der Potenzialanalyse befragen. Das Ausfüllen des Frage-bogens dauert circa 15 Minuten. Um die Befragung zu starten, klicken Sie bitte auf den unten stehenden Link. Bitte beantworten Sie die Fragen bis zum 20. Juli. Ihre Angaben werden selbstverständlich streng vertraulich behandelt und weder an [Firma] noch [Beratungsfirma] weitergegeben. Ihre Angaben stehen in kei-nerlei Zusammenhang mit der Entscheidung über eine Teilnahme an [Entwick-lungsprogramm]. In einem zweiten Schritt würde ich gerne ein persönliches Interview mit Ihnen führen. Dazu melde ich mich Mitte Juli bei Ihnen, um einen Termin für das Gespräch zu vereinbaren. Vielen herzlichen Dank für Ihre Unterstützung! Laura Gunkel Ludwig-Maximilians-Universität München Lehrstuhl für Empirische Pädagogik und Pädagogische Psychologie
 L. Gunkel, Akzeptanz und Wirkung von Feedback in Potenzialanalysen, DOI 10.1007/978-3-658-04505-0, © Springer Fachmedien Wiesbaden 2014
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 Fragebogen: Vielen Dank, dass Sie an der Befragung teilnehmen! Im Folgenden werden Sie meistens um eine Einschätzung gebeten, inwiefern eine Aussage auf Sie persönlich zutrifft. Bitte beantworten sie alle Fragen mög-lichst spontan, offen und ehrlich. Sie haben auch jeweils die Möglichkeit, durch Auswählen von "keine Antwort möglich" eine Aussage nicht zu beantworten. Wichtig: Bitte unterbrechen Sie das Ausfüllen des Fragebogens nicht länger als 15 Minuten, da es sonst zu Problemen kommen kann. Verwenden Sie zum Na-vigieren in der Befragung die „Zurück“ und „Weiter“-Schaltflächen, die Sie am Ende jeder Seite finden. Bitte klicken Sie auf "Weiter" zum Starten der Befra-gung. Herzlichen Dank für Ihre Unterstützung!
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Anhang 305
 Einschätzungen zur Potenzialanalyse insgesamt trifft nicht
 zu
 trifft eher nicht
 zu
 trifft teil-
 weise zu
 trifft eher zu
 trifft zu
 keine Antwort möglich
 1 2 3 4 5
 Ich finde, der äußere Rahmen bei der Durchfüh-rung der Potenzialanalyse war angenehm.
 Ich bin überzeugt, dass die Personen, die meine Fähigkeiten eingeschätzt haben, sehr kompetent im Bereich Beurteilung sind.
 Ich bin zuversichtlich, dass die Potenzialanalyse vorhersagen kann, wie geeignet jemand für das Mitarbeiter-Entwicklungsprogramm ist.
 Ich denke, dass mit der Potenzialanalyse gemes-sen werden kann, für welche Tätigkeiten jemand am besten geeignet ist.
 Ich bezweifle, dass man mit der Potenzialanalyse Stärken und Schwächen von Personen herausfin-den kann.
 Ich bin der Meinung, dass die Inhalte der Poten-zialanalyse einen klaren Zusammenhang mit weiterführenden Aufgaben haben.
 Ich finde, während der Potenzialanalyse herrschte permanent eine unangenehme "Prüfungs"-Atmosphäre.
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 Selbsteinschätzung
 sehr gut gut
 befrie-digend
 ausrei-chend
 man-gel-haft
 un-genü-gend
 1 2 3 4 5 6
 Gemessen auf einer Schulnotenskala denke ich, dass ich in der Potenzialanalyse in Bezug auf meine beruflichen Stärken und Fähigkeiten insgesamt folgendermaßen abgeschnitten habe:
 Gemessen auf einer Schulnotenskala denke ich, dass ich in der Potenzialanalyse folgendermaßen zeigen konnte, dass ich in das Entwicklungspro-gramm passe:
 Was sind die Gründe für Ihre Einschätzung? (Mir lag vor allem...? Mir gelang vor allem…? Mir gelang nicht...?)
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Anhang 307
 Einschätzungen zu den einzelnen Teilen der Potenzialanalyse: 1) Einschätzungen zu den Intelligenztests
 trifft nicht
 zu
 trifft eher nicht
 zu
 trifft teil-
 weise zu
 trifft eher zu
 trifft zu
 keine Antwort möglich
 1 2 3 4 5
 Bei der Bearbeitung der Aufgaben im Intelligenz-test wusste ich jederzeit, was ich tun muss.
 In den Intelligenztests konnte ich meine Stärken zum Einsatz bringen.
 In den Intelligenztests konnte ich durch eigene Anstrengung ein positives Ergebnis erzielen.
 Ich finde, die Testaufgaben waren sehr schwierig.
 Ich finde, die Bearbeitung der Testaufgaben war sehr belastend.
 Die Bearbeitung der Testaufgaben war eine spannende Herausforderung für mich.
 Die Bearbeitung der Testaufgaben hat mir sehr viel Spaß gemacht.
 Ich habe nicht verstanden, wie die Aufgaben der Intelligenztests Fähigkeiten für weiterführende Aufgaben zusammenhängen.
 Die Bearbeitung der Intelligenztests hat mich dazu angeregt, über meine leistungsbezogenen Stärken und Schwächen nachzudenken.
 Wie haben Sie die Bearbeitung der Intelligenztests empfunden? Was sind die Gründe für Ihre Einschätzung/ Bewertung?
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 2) Einschätzungen zu den Persönlichkeits-fragebögen
 trifft nicht
 zu
 trifft eher nicht
 zu
 trifft teil-
 weise zu
 trifft eher zu
 trifft zu
 keine Antwort möglich
 1 2 3 4 5
 Bei der Bearbeitung der Persönlichkeitsfragebö-gen wusste ich jederzeit, was ich tun muss.
 Ich finde, die Fragen in den Persönlichkeitsfrage-bögen waren immer eindeutig.
 Ich konnte das Ergebnis der Persönlichkeits-fragebögen zu meinen Gunsten beeinflussen.
 Die Beantwortung der Aussagen ist mir sehr schwer gefallen.
 Ich finde, die Beantwortung der Persönlichkeits-fragebögen war sehr belastend.
 Die Beantwortung der Persönlichkeitsfragebögen hat mir sehr viel Spaß gemacht.
 Der Bezug zwischen den Aussagen in den Per-sönlichkeitsfragebögen und Fähigkeiten für weiterführende Aufgaben war klar erkennbar für mich.
 Die Bearbeitung der Aussagen in den Persönlich-keitsfragebögen hat mich dazu angeregt, über meine Person nachzudenken.
 Wie haben Sie die Bearbeitung der Persönlichkeitsfragebögen empfunden? Was sind die Gründe für Ihre Einschätzung/ Bewertung?
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 3) Einschätzungen zum Interview
 trifft nicht
 zu
 trifft eher nicht
 zu
 trifft teil-
 weise zu
 trifft eher zu
 trifft zu
 keine Antwort möglich
 1 2 3 4 5
 Im Interview war mir jederzeit klar, was die Interviewer von mir wissen wollten.
 Im Interview konnte ich meine Stärken zum Einsatz bringen.
 Im Interview konnte ich durch eigene Anstren-gung meine Gegenüber von mir überzeugen.
 Ich fand es sehr schwierig, die Fragen der Inter-viewer zu beantworten.
 Ich finde, die Teilnahme am Interview war sehr belastend.
 Die Teilnahme am Interview hat mir großen Spaß gemacht.
 Ich finde, die Inhalte des Interviews hatten einen klaren Zusammenhang mit Fähigkeiten für weiterführende Aufgaben.
 Durch die Fragen der Interviewer habe ich über Themen nachgedacht, über die ich mir sonst keine Gedanken mache.
 Durch das Interview wurden mir meine Stärken und Entwicklungsfelder im Hinblick auf weiter-führende Aufgaben klarer.
 Wie haben Sie das Interview empfunden? Was sind die Gründe für Ihre Einschätzung/ Bewer-tung?
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 4) Einschätzungen zu den praktischen Aufgaben (Präsentation, Rollenspiel)
 trifft nicht
 zu
 trifft eher nicht
 zu
 trifft teil-
 weise zu
 trifft eher zu
 trifft zu
 keine Antwort möglich
 1 2 3 4 5
 Bei den praktischen Aufgaben war mir jederzeit klar, welches Verhalten von mir erwartet wurde.
 Bei den praktischen Aufgaben konnte ich meine Stärken zum Einsatz bringen.
 Bei den praktischen Aufgaben konnte ich durch eigene Anstrengung die Beobachter von mir überzeugen.
 Ich finde, die praktischen Aufgaben waren sehr schwierig.
 Die praktischen Aufgaben waren sehr belastend für mich.
 Ich finde, die praktischen Aufgaben waren sehr interessant.
 Die praktischen Aufgaben haben mir sehr viel Spaß gemacht.
 Mir ist klar, wie die praktischen Aufgaben mit Fähigkeiten für weiterführende Aufgaben zu-sammenhängen.
 Durch die praktischen Aufgaben habe ich mein Verhalten reflektiert.
 Durch die praktischen Aufgaben habe ich meine Stärken und Entwicklungsfelder im Hinblick auf weiterführende Aufgaben erkannt.
 Wie haben Sie die praktischen Aufgaben empfunden? Was sind die Gründe für Ihre Einschätzung/ Bewertung?
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 5) Einschätzungen zum Feedback
 trifft nicht
 zu
 trifft eher nicht
 zu
 trifft teil-
 weise zu
 trifft eher zu
 trifft zu
 keine Antwort möglich
 1 2 3 4 5
 Ich glaube, dass die Personen, die mich einge-schätzt haben, sehr gut trainierte Beurteiler sind.
 Das Feedback stimmte mit meiner eigenen Ein-schätzung meiner Stärken und Schwächen über-ein.
 Ich habe das Gefühl, dass die Einschätzungen der Beurteiler meine Fähigkeiten gut widerspiegeln.
 Den Aussagen über meine Stärken und Schwä-chen kann ich zustimmen.
 Ich finde, die Einschätzungen der Beurteiler waren zu kritisch.
 Das Feedback, das ich erhalten habe, war hilf-reich und konstruktiv.
 Im Feedback habe ich viel über meine Stärken und Entwicklungsfelder erfahren.
 Das Feedback hilft mir, eigene Entwicklungsfel-der besser zu verstehen.
 Die Rückmeldungen zu meiner Leistung in den Intelligenztests waren sehr erkenntnisreich für mich.
 Durch die Interpretation der Persönlichkeitsfra-gebögen durch die Beurteiler habe ich etwas Neues über mich gelernt.
 Das Feedback zu meinem Verhalten im Inter-view war sehr aufschlussreich für mich.
 Durch die Rückmeldungen der Beobachter zu meinem Verhalten in den praktischen Aufgaben habe ich etwas Neues über mich erfahren.
 Wie haben Sie das Feedback empfunden? Was sind die Gründe für ihre Einschätzung/ Bewer-tung?
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 6) Einschätzungen zum Feedback (ff.)
 trifft nicht
 zu
 trifft eher nicht
 zu
 trifft teil-
 weise zu
 trifft eher zu
 trifft zu
 keine Antwort möglich
 1 2 3 4 5
 Das Feedback enthält Punkte, die ich gerne umsetzen möchte
 Ich habe nicht vor, die Empfehlungen aus dem Feedback weiter zu verfolgen
 Ich habe großes Interesse, das Feedback aus der Potenzialanalyse für meine weitere Entwicklung zu nutzen.
 Welche Punkte aus dem Feedback wollen Sie in Zukunft umsetzen beziehungsweise daran arbei-ten?
 Reflexion seit der Potenzialanalyse trifft nicht
 zu
 trifft eher nicht
 zu
 trifft teil-
 weise zu
 trifft eher zu
 trifft zu
 keine Antwort möglich
 1 2 3 4 5
 Seit der Teilnahme an der Potenzialanalyse mache ich mir öfter Gedanken über mein Verhal-ten.
 Seit der Teilnahme an der Potenzialanalyse achte ich stärker auf die Wirkung meines Verhaltens.
 Seit der Teilnahme an der Potenzialanalyse denke ich öfter über meine Stärken und Schwächen nach.
 Seit der Teilnahme an der Potenzialanalyse mache ich mir öfter Gedanken über meine beruf-lichen Wünsche und Vorstellungen.
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 Persönlicher Nutzen der Potenzialanalyse trifft nicht
 zu
 trifft eher nicht
 zu
 trifft teil-
 weise zu
 trifft eher zu
 trifft zu
 keine Antwort möglich
 1 2 3 4 5
 Ich finde, die Teilnahme an der Potenzialanalyse hat mir persönlich auf jeden Fall etwas gebracht, also auch, falls ich nicht in das Entwicklungspro-gramm aufgenommen werde.
 Ich finde, die Teilnahme an der Potenzialanalyse ist nützlich für meine berufliche Entwicklung.
 In Bezug auf die Bewältigung schwieriger beruf-licher Situationen habe ich persönlich von der Teilnahme an der Potenzialanalyse profitiert.
 Die Teilnahme an der Potenzialanalyse ist hilf-reich für zukünftige berufliche Entscheidungen.
 Ich bin der Meinung, dass die Teilnahme an der Potenzialanalyse für meine Tätigkeit in meinem jetzigen Arbeitsfeld nützlich ist.
 Ich finde, die Teilnahme an der Potenzialanalyse ist hilfreich für möglich zukünftige Aufgaben.
 Was sind die Gründe für Ihre Einschätzungen?
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 Gesamtbeurteilung der Potenzialanalyse
 sehr gut gut befrie-
 digendausrei-chend
 man-gel-haft
 unge-nü-
 gend
 1 2 3 4 5 6
 Welche Schulnote würden Sie der Potenzial-analyse insgesamt geben?
 Welche Schulnote würden Sie dem Feedback im Anschluss geben?
 Wenn Sie die freie Wahl hätten, würden Sie nochmals an einer solchen Potenzialanalyse teilnehmen?
 ja
 nein
 Weitere Anmerkungen / Hinweise
 Vielen herzlichen Dank für das Ausfüllen des Fragebogens!

Page 29
                        

Anh
 ang
 B: It
 ems,
 Skal
 en u
 nd d
 eskr
 iptiv
 e St
 atis
 tik (s
 chri
 ftlic
 he B
 efra
 gung
 ) D
 imen
 sion
 / Sk
 ala
 Que
 lle d
 es It
 ems
 Item
 M
 SD
 A
 lpha
 Gla
 ubw
 ürdi
 gkei
 t Be
 urte
 iler
 Cre
 dibi
 lity-
 scal
 e (K
 u-di
 sch,
 199
 6, ü
 bers
 etzt
 du
 rch
 Kle
 bl, 2
 006)
 Ich
 glau
 be, d
 ass d
 ie P
 erso
 nen,
 die
 mic
 h ei
 nges
 chät
 zt
 habe
 n, se
 hr g
 ut tr
 aini
 erte
 Beu
 rteile
 r sin
 d.
 4.32
 .8
 9
 C
 redi
 bilit
 y-sc
 ale
 (Ku-
 disc
 h, 1
 996,
 übe
 rset
 zt
 durc
 h K
 lebl
 , 200
 6)
 Ich
 bin
 über
 zeug
 t, da
 ss d
 ie B
 eoba
 chte
 r, di
 e m
 eine
 Fä
 higk
 eite
 n ei
 nges
 chät
 zt h
 aben
 , seh
 r kom
 pete
 nt im
 B
 erei
 ch B
 eurte
 ilung
 sind
 . 4.
 32
 1.00
 Des
 krip
 tive
 Stat
 istik
 Gla
 ubw
 ürdi
 gkei
 t Beu
 rtei
 ler
 4.32
 .9
 0 .9
 0
 Feed
 back
 -Nüt
 zlic
 hkei
 t A
 lber
 tern
 st (2
 003)
 , üb
 erse
 tzt d
 urch
 Kle
 bl
 (200
 6)
 Das
 Fee
 dbac
 k, d
 as ic
 h er
 halte
 n ha
 be, w
 ar h
 ilfre
 ich
 und
 kons
 trukt
 iv.
 4.22
 1.
 00
 Proz
 essf
 airn
 ess:
 Atm
 osph
 äre
 Fruh
 ner &
 Sch
 uler
 (1
 991)
 Ic
 h fin
 de, d
 er ä
 ußer
 e R
 ahm
 en b
 ei d
 er D
 urch
 führ
 ung
 der
 Pote
 nzia
 lana
 lyse
 war
 ang
 eneh
 m.
 4.11
 1.
 10
 A
 kzep
 tanz
 -Fra
 gebo
 gen
 zu A
 Cs (
 Ker
 stin
 g, 2
 010)
 Ich
 finde
 , wäh
 rend
 der
 Pot
 enzi
 alan
 alys
 e he
 rrsc
 hte
 perm
 anen
 t ein
 e un
 ange
 nehm
 e "P
 rüfu
 ngs"
 -Atm
 osph
 äre.
 (u
 mge
 polt)
 3.
 78
 1.52
 Des
 krip
 tive
 Stat
 istik
 Atm
 osph
 äre
 3.89
 1.
 17
 .69
 Anf
 orde
 rung
 sbez
 ug
 Jo
 b re
 late
 dnes
 s sca
 le
 (Kud
 isch
 , 199
 6)
 Ich
 bin
 zuve
 rsic
 htlic
 h, d
 ass d
 ie P
 oten
 zial
 anal
 yse
 vor-
 hers
 agen
 kan
 n, w
 ie g
 eeig
 net j
 eman
 d fü
 r das
 Mita
 rbei
 -te
 r-En
 twic
 klun
 gspr
 ogra
 mm
 ist.
 3.58
 1.
 49
 Sm
 ither
 (199
 3)
 Ich
 denk
 e, d
 ass m
 it de
 r Pot
 enzi
 alan
 alys
 e ge
 mes
 sen
 wer
 den
 kann
 , für
 wel
 che
 Tätig
 keite
 n je
 man
 d am
 bes
 ten
 geei
 gnet
 ist.
 3.42
 .9
 6
 A
 kzep
 tanz
 -Fra
 gebo
 gen
 zu A
 Cs (
 Ker
 stin
 g, 2
 010)
 Ic
 h be
 zwei
 fle, d
 ass m
 an m
 it de
 r Pot
 enzi
 alan
 alys
 e St
 ärke
 n un
 d Sc
 hwäc
 hen
 von
 Pers
 onen
 her
 ausf
 inde
 n 4.
 05
 1.31
 Anhang 315

Page 30
                        

Dim
 ensi
 on /
 Skal
 a Q
 uelle
 des
 Item
 s It
 em
 M
 SD
 Alp
 ha
 Fort
 setz
 ung:
 kann
 . (um
 gepo
 lt)
 Anf
 orde
 rung
 sbez
 ug
 Job
 rela
 tedn
 ess s
 cale
 (K
 udis
 ch, 1
 996)
 Ich
 bin
 der M
 einu
 ng, d
 ass d
 ie In
 halte
 der
 Pot
 enzi
 alan
 a-ly
 se e
 inen
 kla
 ren
 Zusa
 mm
 enha
 ng m
 it w
 eite
 rfüh
 rend
 en
 Auf
 gabe
 n ha
 ben.
 3.
 32
 1.20
 Jo
 b re
 late
 dnes
 s sca
 le
 (Kud
 isch
 , 199
 6)
 Ich
 finde
 , die
 Inha
 lte d
 es In
 terv
 iew
 s hat
 ten
 eine
 n kl
 aren
 Zu
 sam
 men
 hang
 mit
 Fähi
 gkei
 ten
 für w
 eite
 rfüh
 rend
 e A
 ufga
 ben.
 (Aug
 ensc
 hein
 valid
 ität)
 3.
 33
 1.14
 Jo
 b re
 late
 dnes
 s sca
 le
 (Kud
 isch
 , 199
 6)
 Mir
 ist k
 lar,
 wie
 die
 pra
 ktis
 chen
 Auf
 gabe
 n m
 it Fä
 hig-
 keite
 n fü
 r wei
 terf
 ühre
 nde
 Auf
 gabe
 n zu
 sam
 men
 häng
 en.
 (Aug
 ensc
 hein
 valid
 ität)
 4.
 39
 1.15
 Des
 krip
 tive
 Stat
 istik
 Anf
 orde
 rung
 sbez
 ug
 3.69
 .8
 3 .7
 7
 Erle
 bte
 Fairn
 ess
 Inte
 llige
 nzte
 sts
 Akz
 epta
 nz-F
 rage
 boge
 n zu
 AC
 s (K
 erst
 ing,
 201
 0)
 Bei
 der
 Bea
 rbei
 tung
 der
 Auf
 gabe
 n im
 Int
 ellig
 enzt
 est
 wus
 ste
 ich
 jede
 rzei
 t, w
 as ic
 h tu
 n m
 uss.
 4.68
 .5
 8
 So
 zial
 e V
 alid
 ität
 (Sch
 uler
 , 200
 0)
 In d
 en In
 telli
 genz
 test
 s kon
 nte
 ich
 mei
 ne S
 tärk
 en z
 um
 Eins
 atz
 brin
 gen.
 3.
 95
 .85
 So
 zial
 e V
 alid
 ität
 (Sch
 uler
 , 200
 0)
 In d
 en In
 telli
 genz
 test
 s kon
 nte
 ich
 durc
 h ei
 gene
 An-
 stre
 ngun
 g ei
 n po
 sitiv
 es E
 rgeb
 nis e
 rzie
 len.
 4.
 17
 .86
 Te
 st A
 ttitu
 de S
 urve
 y
 (Arv
 ey e
 t al.,
 199
 0)
 Ich
 finde
 , die
 Tes
 tauf
 gabe
 n w
 aren
 sehr
 schw
 ierig
 . (u
 mge
 polt)
 3.
 68
 1.20
 A
 kzep
 tanz
 -Fra
 gebo
 gen
 zu A
 Cs (
 Ker
 stin
 g, 2
 010)
 Ic
 h fin
 de, d
 ie B
 earb
 eitu
 ng d
 er T
 esta
 ufga
 ben
 war
 sehr
 be
 last
 end.
 (um
 gepo
 lt)
 4.58
 1.
 07
 Des
 krip
 tive
 Stat
 istik
 Fai
 rnes
 s IQ
 -Tes
 ts
 4.36
 .5
 6 .7
 5
 Erle
 bte
 Fairn
 ess
 Pers
 önlic
 hkei
 tsfr
 ageb
 ögen
 A
 kzep
 tanz
 -Fra
 gebo
 gen
 zu A
 Cs (
 Ker
 stin
 g, 2
 010)
 B
 ei d
 er B
 earb
 eitu
 ng d
 er P
 ersö
 nlic
 hkei
 tsfr
 ageb
 ögen
 w
 usst
 e ic
 h je
 derz
 eit,
 was
 ich
 tun
 mus
 s. 4.
 79
 .54
 Ich
 finde
 die
 Fra
 gen
 in d
 en P
 ersö
 nlic
 hkei
 tsfr
 ageb
 ögen
 w
 aren
 imm
 er e
 inde
 utig
 . 3.
 37
 1.00
 316 Anhang

Page 31
                        

Dim
 ensi
 on /
 Skal
 a Q
 uelle
 des
 Item
 s It
 em
 M
 SD
 Alp
 ha
 Fort
 setz
 ung:
 Er
 lebt
 e Fa
 irnes
 s Pe
 rsön
 lichk
 eits
 frag
 ebög
 en
 Sozi
 ale
 Val
 iditä
 t (S
 chul
 er, 2
 000)
 Ic
 h ko
 nnte
 das
 Erg
 ebni
 s der
 Per
 sönl
 ichk
 eits
 frag
 ebög
 en
 zu m
 eine
 n G
 unst
 en b
 eein
 fluss
 en.
 1.92
 1.
 04
 Test
 Atti
 tude
 Sur
 vey
 (A
 rvey
 et a
 l., 1
 990)
 D
 ie B
 eant
 wor
 tung
 der
 Aus
 sage
 n is
 t mir
 sehr
 schw
 er
 gefa
 llen.
 (um
 gepo
 lt)
 4.47
 .9
 0
 A
 kzep
 tanz
 -Fra
 gebo
 gen
 zu A
 Cs (
 Ker
 stin
 g, 2
 010)
 Ic
 h fin
 de, d
 ie B
 eant
 wor
 tung
 der
 Per
 sönl
 ichk
 eits
 frag
 e-bö
 gen
 war
 sehr
 bel
 aste
 nd. (
 umge
 polt)
 4.
 63
 .89
 D
 eskr
 iptiv
 e St
 atis
 tik F
 airn
 ess P
 ersö
 nlic
 hkei
 tsfr
 ageb
 ögen
 4.
 21
 .69
 .83
 Erle
 bte
 Fairn
 ess
 Aus
 wah
 linte
 rvie
 w
 Akz
 epta
 nz-F
 rage
 boge
 n zu
 AC
 s (K
 erst
 ing,
 201
 0)
 Im In
 terv
 iew
 war
 mir
 jede
 rzei
 t kla
 r, w
 as d
 ie In
 terv
 ie-
 wer
 von
 mir
 wis
 sen
 wol
 lten.
 3.
 58
 1.12
 So
 zial
 e V
 alid
 ität
 (Sch
 uler
 , 200
 0)
 Im In
 terv
 iew
 kon
 nte
 ich
 mei
 ne S
 tärk
 en z
 um E
 insa
 tz
 brin
 gen.
 3.
 67
 1.09
 So
 zial
 e V
 alid
 ität
 (Sch
 uler
 , 200
 0)
 Im In
 terv
 iew
 kon
 nte
 ich
 durc
 h ei
 gene
 Ans
 treng
 ung
 die
 Beo
 bach
 ter v
 on m
 ir üb
 erze
 ugen
 . 3.
 59
 1.18
 Te
 st A
 ttitu
 de S
 urve
 y
 (Arv
 ey e
 t al.,
 199
 0)
 Ich
 fand
 es s
 ehr s
 chw
 ierig
 , die
 Fra
 gen
 der I
 nter
 view
 er
 zu b
 eant
 wor
 ten.
 (um
 gepo
 lt)
 4.10
 1.
 29
 A
 kzep
 tanz
 -Fra
 gebo
 gen
 zu A
 Cs (
 Ker
 stin
 g, 2
 010)
 Ic
 h fin
 de, d
 ie T
 eiln
 ahm
 e am
 Inte
 rvie
 w w
 ar se
 hr b
 elas
 -te
 nd. (
 umge
 polt)
 3.
 53
 1.68
 Sm
 ither
 et a
 l. (1
 993)
 D
 ie T
 eiln
 ahm
 e am
 Inte
 rvie
 w h
 at m
 ir se
 hr v
 iel S
 paß
 gem
 acht
 . 3.
 47
 1.39
 Des
 krip
 tive
 Stat
 istik
 Fai
 rnes
 s Aus
 wah
 linte
 rvie
 w
 3.64
 1.
 02
 .84
 Erle
 bte
 Fairn
 ess
 Prax
 isau
 fgab
 en
 Akz
 epta
 nz-F
 rage
 boge
 n zu
 AC
 s (K
 erst
 ing,
 201
 0)
 Bei
 den
 pra
 ktis
 chen
 Auf
 gabe
 n w
 ar m
 ir je
 derz
 eit k
 lar,
 wel
 ches
 Ver
 halte
 n vo
 n m
 ir er
 war
 tet w
 urde
 . 4.
 06
 1.21
 So
 zial
 e V
 alid
 ität
 (Sch
 uler
 , 200
 0)
 Bei
 den
 pra
 ktis
 chen
 Auf
 gabe
 n ko
 nnte
 ich
 mei
 ne S
 tär-
 ken
 zum
 Ein
 satz
 brin
 gen.
 3.
 44
 1.19
 So
 zial
 e V
 alid
 ität
 (Sch
 uler
 , 200
 0)
 Bei
 den
 pra
 ktis
 chen
 Auf
 gabe
 n ko
 nnte
 ich
 durc
 h ei
 gene
 A
 nstre
 ngun
 g di
 e B
 eoba
 chte
 r von
 mir
 über
 zeug
 en.
 3.41
 1.
 28
 Anhang 317

Page 32
                        

Dim
 ensi
 on /
 Skal
 a Q
 uelle
 des
 Item
 s It
 em
 M
 SD
 Alp
 ha
 Fort
 setz
 ung:
 Er
 lebt
 e Fa
 irnes
 s Pr
 axis
 aufg
 aben
 Test
 Atti
 tude
 Sur
 vey
 (A
 rvey
 et a
 l., 1
 990)
 Ic
 h fin
 de, d
 ie p
 rakt
 isch
 en A
 ufga
 ben
 war
 en se
 hr sc
 hwie
 -rig
 . (um
 gepo
 lt)
 3.50
 1.
 69
 Akz
 epta
 nz-F
 rage
 boge
 n zu
 AC
 s (K
 erst
 ing,
 201
 0)
 Die
 pra
 ktis
 chen
 Auf
 gabe
 n w
 aren
 sehr
 bel
 aste
 nd fü
 r m
 ich.
 (um
 gepo
 lt)
 3.89
 1.
 53
 Sm
 ither
 et a
 l (19
 93)
 Ich
 finde
 , die
 pra
 ktis
 chen
 Auf
 gabe
 n w
 aren
 sehr
 inte
 res-
 sant
 . 4.
 12
 .69
 Sm
 ither
 et a
 l (19
 93)
 Die
 pra
 ktis
 chen
 Auf
 gabe
 n ha
 ben
 mir
 sehr
 vie
 l Spa
 ß ge
 mac
 ht.
 3.65
 1.
 22
 Des
 krip
 tive
 Stat
 istik
 Fai
 rnes
 s Pra
 xisa
 ufga
 ben
 3.73
 .9
 3 .8
 6
 Feed
 back
 -Akz
 epta
 nz
 Kle
 bl (2
 006)
 D
 as F
 eedb
 ack
 stim
 mte
 mit
 mei
 ner e
 igen
 en E
 insc
 hät-
 zung
 mei
 ner S
 tärk
 en u
 nd S
 chw
 äche
 n üb
 erei
 n.
 4.16
 .8
 9
 K
 eepi
 ng &
 Lev
 y (2
 000)
 Ic
 h ha
 be d
 as G
 efüh
 l, da
 ss d
 ie E
 insc
 hätz
 unge
 n de
 r B
 eurte
 iler m
 eine
 Fäh
 igke
 iten
 gut w
 ider
 spie
 geln
 . 4.
 26
 .99
 Je
 seric
 h (1
 995)
 D
 en A
 ussa
 gen
 über
 mei
 ne S
 tärk
 en u
 nd S
 chw
 äche
 n ka
 nn ic
 h zu
 stim
 men
 . 4.
 42
 .84
 Je
 seric
 h (1
 995)
 Ic
 h fin
 de, d
 ie E
 insc
 hätz
 unge
 n de
 r Beu
 rteile
 r sin
 d zu
 kr
 itisc
 h. (u
 mge
 polt)
 4.
 32
 1.42
 Des
 krip
 tive
 Stat
 istik
 Fee
 dbac
 k-A
 kzep
 tanz
 4.
 29
 .91
 .90
 Mot
 ivat
 ion
 Kle
 bl (2
 006)
 D
 as F
 eedb
 ack
 enth
 ält P
 unkt
 e, d
 ie ic
 h ge
 rne
 umse
 tzen
 m
 öcht
 e.
 4.44
 .7
 1
 K
 lebl
 (200
 6)
 Ich
 habe
 nic
 ht v
 or, d
 ie E
 mpf
 ehlu
 ngen
 aus
 dem
 Fee
 d-ba
 ck w
 eite
 r zu
 verf
 olge
 n. (u
 mge
 polt)
 4.
 56
 .98
 K
 lebl
 (200
 6)
 Ich
 habe
 gro
 ßes I
 nter
 esse
 , das
 Fee
 dbac
 k au
 s der
 Pot
 en-
 zial
 anal
 yse
 für m
 eine
 wei
 tere
 Ent
 wic
 klun
 g zu
 ver
 wen
 -de
 n.
 4.78
 .6
 5
 Des
 krip
 tive
 Stat
 istik
 Mot
 ivat
 ion
 4.67
 0.
 52
 .85
 318 Anhang

Page 33
                        

Dim
 ensi
 on /
 Skal
 a Q
 uelle
 des
 Item
 s It
 em
 M
 SD
 Alp
 ha
 Verb
 esse
 rung
 der
 Sel
 f-Aw
 aren
 ess
 Alb
 erte
 rnst
 (200
 3),
 über
 setz
 t dur
 ch K
 lebl
 (2
 006)
 Im F
 eedb
 ack
 habe
 ich
 viel
 übe
 r mei
 ne S
 tärk
 en u
 nd
 Entw
 ickl
 ungs
 feld
 er e
 rfah
 ren.
 4.
 00
 .94
 A
 lber
 tern
 st (2
 003)
 , üb
 erse
 tzt d
 urch
 Kle
 bl
 (200
 6)
 Das
 Fee
 dbac
 k hi
 lft m
 ir, e
 igen
 e En
 twic
 klun
 gsfe
 lder
 be
 sser
 zu
 vers
 tehe
 n 4.
 00
 1.20
 Fr
 uhne
 r & S
 chul
 er
 (199
 1)
 Die
 Rüc
 kmel
 dung
 en z
 u m
 eine
 r Lei
 stun
 g in
 den
 Inte
 lli-
 genz
 test
 s war
 en se
 hr e
 rken
 ntni
 srei
 ch fü
 r mic
 h.
 3.89
 1.
 05
 Fr
 uhne
 r & S
 chul
 er
 (199
 1)
 Dur
 ch d
 ie In
 terp
 reta
 tion
 der P
 ersö
 nlic
 hkei
 tsfr
 ageb
 ögen
 du
 rch
 die
 Beu
 rteile
 r hab
 e ic
 h et
 was
 Neu
 es ü
 ber m
 ich
 gele
 rnt.
 2.
 93
 1.28
 Fr
 uhne
 r & S
 chul
 er
 (199
 1)
 Das
 Fee
 dbac
 k zu
 mei
 nem
 Ver
 halte
 n im
 Inte
 rvie
 w w
 ar
 sehr
 auf
 schl
 ussr
 eich
 für m
 ich.
 3.
 78
 1.12
 Fr
 uhne
 r & S
 chul
 er
 (199
 1)
 Dur
 ch d
 ie R
 ückm
 eldu
 ngen
 der
 Beo
 bach
 ter z
 u m
 eine
 m
 Ver
 halte
 n in
 den
 pra
 ktis
 chen
 Auf
 gabe
 n ha
 be ic
 h et
 was
 N
 eues
 übe
 r mic
 h er
 fahr
 en.
 3.11
 1.
 23
 Dur
 ch d
 as In
 terv
 iew
 wur
 den
 mir
 mei
 ne S
 tärk
 en u
 nd
 Entw
 ickl
 ungs
 feld
 er im
 Hin
 blic
 k au
 f wei
 terf
 ühre
 nde
 Auf
 gabe
 n kl
 arer
 . 3.
 79
 1.03
 Dur
 ch d
 ie p
 rakt
 isch
 en A
 ufga
 ben
 habe
 ich
 mei
 ne
 Stär
 ken
 und
 Entw
 ickl
 ungs
 feld
 er im
 Hin
 blic
 k au
 f w
 eite
 rfüh
 rend
 e A
 ufga
 ben
 erka
 nnt.
 3.61
 1.
 29
 Des
 krip
 tive
 Stat
 istik
 Sel
 f-A
 war
 enes
 s 3.
 69
 .81
 .82
 Anhang 319

Page 34
                        

320 Anhang
 Anhang C: Interviewleitfaden Gesprächseinstieg:
 - Begrüßung und Bedanken für die Teilnahme am Interview - Eigene Vorstellung; Erläuterung des Promotionsvorhabens - Hinweis auf die Dauer des Gesprächs: circa 1 Stunde - Einleitung und Bedanken für die Teilnahme an der schriftlichen Befragung - Frage nach Aufnahme des Gesprächs Zusichern der Vertraulichkeit und
 Anonymität
 Feedback-Kontext: Prozessfairness der Potenzialanalyse
 Sie haben schon den Fragebogen zur Potenzialanalyse ausgefüllt, vielen Dank dafür. Zu Beginn würde ich gerne noch einmal mit Ihnen darüber reden, wie Sie die Potenzialanalyse erlebt haben. Wie war denn das Verfahren insgesamt für Sie? - Wie haben Sie die Leistungstests/ Persönlichkeitstest/ Interview/ Praxisauf-
 gabe erlebt? - Was war in Ihren Augen besonders positiv/ negativ? - Wenn Sie an das Interview zurückdenken, was war eine besonders positive
 Sache, die Ihnen in Erinnerung geblieben ist? Und eine vielleicht eher nega-tive Sache?
 - Wie überraschend war…? - Wie belastend fanden Sie das Verfahren / die einzelnen Elemente? - Was war angenehm / unangenehm? - Wie haben Sie die Kommunikation/Information rund um die Potenzialana-
 lyse erlebt? Was hat Ihnen gefehlt? Aus welchen Gründen? Was wär hilf-reich gewesen zu wissen?
 - Wie gut würde Sie sagen, kann man mit der Potenzialanalyse die richtigen Leute für das Entwicklungsprogramm auswählen?
 - Sie haben im Fragebogen angegeben, dass Sie nochmal/ nicht mehr an einer PA teilnehmen würden. Was sind die Gründe für diese Einschätzung?
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 Glaubwürdigkeit und Zusammensetzung des Beurteiler-Teams An dem Gespräch waren ja ein externer Psychologe, ein Vertreter der Personal-entwicklung und ein Vertreter des Management Teams beteiligt. Wie haben Sie den Psychologen erlebt? Wie war die Zusammensetzung für Sie? - Welche Auswirkungen hatte es auf Ihr Verhalten, dass gerade diese Perso-
 nen beteiligt waren? - Was wäre anders gewesen wenn? - Wie haben Sie den Psychologen erlebt?
 Ergebnisfairness Vor X Tagen/Wochen haben Sie das Gutachten und die Entscheidung bekom-men. Wie überrascht waren Sie über die Entscheidung? - Was bedeutet die Entscheidung für Sie? - Was sind Ihrer Meinung nach die Gründe für die Entscheidung? - Was haben Ihre Kollegen / Ihr Partner zu dem Ergebnis gesagt? - Wie geht es jetzt bei Ihnen weiter? Feedback-Botschaft, Feedback-Akzeptanz, Self-Awareness Im Rahmen der Potenzialanalyse haben Sie Feedback bekommen. Wie war denn das Feedback im Anschluss an die Potenzialanalyse für Sie? Wie haben Sie die Situation erlebt? - Inwiefern können Sie den Aussagen zustimmen? - In welchen Punkten sind Sie anderer Meinung? - Gab es irgendeinen Punkt, wo Sie sagen, das würde ich vielleicht anders
 sehen, auch wenn es insgesamt gut gepasst hat? - Was war überraschend zu hören? - Wie nützlich sind die Rückmeldungen für Sie? - Was haben Sie durch das Feedback Neues über sich gelernt beziehungswei-
 se erfahren? (Stärken, Schwächen, Vorlieben, Wünsche, Reaktionsweisen etc.)
 - Inwiefern fühlen Sie sich durch das Feedback bestätigt oder verunsichert? - Inwiefern hat die PA Sie dazu angeregt, auf Ihr Verhalten und Ihre Wirkung
 zu achten?
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 Motivation, auf Feedback zu reagieren; Entwicklungsplanung, Umsetzung Wurden im Feedback Themen angesprochen, die Sie weiter verfolgen wollen? Welche Punkte sind das? - Welche Empfehlungen wollen Sie nicht weiterverfolgen? Welche finden
 Sie überflüssig, unpassend? - Welche Erwartungen haben Sie in Bezug auf das Entwicklungsprogramm? - Haben Sie bereits konkrete Ideen, wie Sie an den einzelnen Punkten arbei-
 ten wollen? Welche sind das? - Können Sie beschreiben, wie Ihre Strategie aussieht? - Haben Sie bereits mit Ihrem Vorgesetzten / der Personalentwicklung dar-
 über gesprochen? - Was vermuten Sie, welche Auswirkungen es auf Ihre konkrete Arbeit/ be-
 rufliche Entwicklung hat, dass Sie an der Potenzialanalyse teilgenommen haben?
 - Wie zuversichtlich sind Sie, dass Sie sich in Ihren Entwicklungsfeldern verbessern werden?
 - Haben Sie ein Beispiel von einer Situation, in der Sie das Feedback umge-setzt haben?
 - Gab es schon einmal eine Situation, in der Sie ihre Idee ausprobieren konn-ten?
 - Wenn Sie sich jetzt Ihre Arbeit seit der PA anschauen, hat sich etwas ver-ändert?
 [Ausfüllen der Selbsteinschätzung] Nach Ausfüllen der Selbsteinschätzung: - Ist Ihnen etwas aufgefallen während dem Ausfüllen? - In welchen Punkten schätzen Sie sich anders ein als vor der Potenzialanaly-
 se? In welchen Punkten hat sich Ihre Sichtweise verändert? Gesprächsabschluss
 - Fragen des Interviewpartners klären - Für Teilnahme bedanken und verabschieden
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