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ft zeigt sich im Arbeitsalltag, dass

Menschen sehr unterschiedliche so-

ziale Kompetenzen mitbringen. Sei
es die Fihrungskraft, die nicht versteht, wo-
her die Frustration einer Mitarbeiterin rihrt,
sodass ein Abstimmungsgespréach zu einem
Konfliktgesprach wird. Oder der Kollege, der
mit seiner Angst vor einer bevorstehenden
Prasentation nicht umzugehen weiB und da-
durch das gesamte Team unruhig macht.

Zu verstehen, wie andere Personen ,ticken,
soziale Regeln im Berufsalltag zu kennen und
die eigenen Emotionen regulieren zu kénnen,
wenn es notwendig wird - all das sind Be-
standteile sozialer Kompetenz, die mitent-
scheiden kénnen, wie erfolgreich jemand fiih-
ren kann, wie kooperativ jemand im Team
arbeitet und wie iberzeugend jemand Ideen
vermitteln kann.

Es besteht weitgehend Einigkeit, dass sich

soziale Kompetenz im alltdglichen Verhalten
zeigt.

Abbildung 1: Voraussetzungen von Sozialkompetenz

Emotionale
Fahigkeiten

Soziale
Fahigkeiten

Seit langem versuchen Psycholog*innen,
Unterschiede in sozialen Kompetenzen auch
durch standardisierte Tests zu erfassen.
Ein Vorteil liegt auf der Hand: Erst durch das
JTesten“ wird es moglich zu Uberprifen, ob
eine Person die Voraussetzungen fir sozial
kompetentes Verhalten mitbringt, bevor sie
eine Tatigkeit aufnimmt - und nicht erst
dann, wenn sich moglicherweise fehlende So-
zialkompetenz in Konflikten und Problemen
im Berufsalltag zeigt.

Sozialkompetenz - Was ist das
eigentlich?

Zwischen Sozialkompetenz, sozialen Fahig-
keiten, emotionaler Intelligenz und sozialer
Intelligenz bestehen inhaltliche Uberschnei-
dungen; zugleich lassen sie sich in bestimm-
ten Merkmalen klar voneinander abgrenzen.
Insbesondere wenn man von Kompetenzen
spricht, sind die dazugehorigen Facetten
recht vielfaltig: Da mischen sich Einstellun-
gen und Haltungen zu Kenntnissen und typi-
schen Verhaltensweisen.

Personlichkeits-
merkmale

Werte /
Einstellungen

VERHALTEN
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Daher ist eine Differenzierung zwischen So-
zialkompetenz bzw. sozial kompetentem Ver-
halten auf der Verhaltensebene und den Vor-
aussetzungen, die das Auftreten dieses Ver-
haltens ermoglichen, sinnvoll (Conzelmann et
al., 2013). Zu diesen Voraussetzungen zéahlen
einerseits Personlichkeitseigenschaften,
Werte und Motivation, andererseits auch so-
ziale sowie emotionale Fahigkeiten (siehe Ab-
bildung D.

Wenn wir Uber soziale Fahigkeiten reden,
dann geht es nicht um Personlichkeitseigen-
schaften im Sinne von typischen Verhaltens-
weisen (Wie gern tausche ich mich mit ande-
ren aus? Wie gut kann ich mich durchset-
zen?), sondern um Fahigkeiten, die sich auf
den sozialen Raum beziehen. Dazu gehoren
beispielsweise das Wissen Uber soziale Nor-
men, Gber Moglichkeiten der Konfliktlésung,
Uber Ansétze, Emotionen bei sich und ande-
ren zu regulieren oder die Fahigkeit, Ursa-
chen von sozialen Konflikten zu verstehen
usw. Allen diesen Facetten sozialer Fahigkei-
ten, die im Mittelpunkt dieses Artikels stehen,
ist gemeinsam, dass ihnen die Vorstellung
eines mehr oder weniger ,richtigen“ Verhal-
tens zugrunde liegt. Genau darin liegt zu-
gleich die zentrale Herausforderung ihrer
Messung: Oft lasst sich gar nicht eindeutig
bestimmen, was als sozial ,richtig” gilt und
aus welchen Grinden.

Wie werden soziale Fihigkeiten
gemessen?

Die Messung sozialer Fahigkeiten ist folglich
nicht so einfach, wie man sich das vor Jahr-
zehnten erhofft hatte: Schon friih wurden
Tests zur sozialen Intelligenz (O’Sullivan, Gu-
ilford & De Mille, 1965) entwickelt, spater
auch zur emotionalen Intelligenz (Mayer &
Salovey, 1997). Beide brachten jedoch mehre-
re Herausforderungen mit sich und konnten
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daher nicht die gleiche ,Karriere* wie klassi-
sche Intelligenztests machen. Eine der zent-
ralen Herausforderungen besteht darin, dass
bei Aufgaben zur Messung sozialer Fahigkei-
ten die ,richtigen“ Antworten haufig nicht
eindeutig festgelegt werden kénnen - anders
als etwa bei Aufgaben zur Erfassung mathe-
matischer Fahigkeiten (Bergman et al., 2006).

Andererseits dhnelten manche Aufgaben zur
Messung sozialer Intelligenz den klassischen
Intelligenztests so stark, dass argumentiert
wurde, die beiden Fahigkeiten lieBen sich
nicht klar voneinander unterscheiden (Con-
zelmann et al., 2013). Auch wenn in den letz-
ten Jahrzehnten zunehmend vielverspre-
chende Messinstrumente in der psychologi-
schen Forschung entwickelt wurden (Hellwig
et al.,, 2020; Hellwig & Schulze, 2021), ist die
Messung sozialer Fahigkeiten in der Praxis
der Personalauswahl und -entwicklung bis-
lang noch nicht etabliert. Dafiir braucht es
hochwertige Instrumente, die einerseits so-
ziale Fahigkeiten moglichst prazise erfassen
(und nicht etwa klassisch kognitive) und die
andererseits im Kontext der Personalauswahl
und -entwicklung sowohl von den Teilneh-
mer*innen akzeptiert werden als auch rele-
vante Aspekte des Berufserfolgs vorhersa-
gen.

Welche Rolle spielen Situational
Judgement Tests (SJTs) bei der
Erfassung sozialer Fahigkeiten?
Eine etablierte Methode zur Erfassung sozia-
ler Fahigkeiten sind sogenannte Situational
Judgement Tests (SJTs) oder
Urteilstests bzw. Beurteilungstests. In diesen

situative

werden kurz soziale Situationen im Kontakt
zu Kolleg*innen, Mitarbeiter*innen, Fiihrungs-
kraften oder Kund*innen beschrieben und
mehrere mogliche Handlungs- bzw. Verhal-
tensoptionen prasentiert (siehe Abbildung 2).



Abbildung 2: Beispielfrage eines Situational Judgement Tests

(Team-SJT der dgp - Deutsche Gesellschaft fiir Per S|

e. V)

Bitte beurteilen Sie flir jede Handlungsoption, flir wie effektiv Sie diese Option im Umgang mit der Situation halten.

gemacht hat und sich deswegen schamt.

Sie bendtigen die Hilfe einer engen Kollegin fiir eine dringlichen Aufgabe, die Sie
schnellstméglich erledigen miissen. Die Kollegin ist sehr jedoch unkonzentriert und
abgelenkt, da sie kurz zuvor in einer Prasentation einen ihr sehr unangenehmen Fehler

sehr

Ineffektiv

Ich sage ihr, wie sehr ich inre Fahigkelten wertschitze
und dass jedem mal ein Fehler passiert.

Ich bitte sie, sich zusammenzureilen und betone die
Dringlichkeit unserer Aufgabe.

Ich erzahle von peinlichen Fehlern anderer Personen
in dhnlichen Situationen, um sie aufzuheitem.

Ich breche unser Meeting ab und erledige die Aulgabe
50 gut es geht allein.

eher
Ineffektiv

eher
effektiv

sehr

Ineffektiv effektiv effektiv

Anmerkung: Die Teilnehmer*innen erhalten die Information, dass es in den kommenden Situationen darauf ankommt, sowohl
konstruktiv mit Kolleg*innen zusammenzuarbeiten als auch die eigenen Arbeitsaufgaben zuverlassig zu erledigen. Dabei sollen
sie die Rolle eines Teammitglieds tibernehmen, das kollegial und kooperativ mit anderen im Team agiert. Jede mogliche
Handlung soll unabhéngig bewertet werden; es ist auch mdglich, dass alle Handlungen ineffektiv oder effektiv sind.

Die Teilnehmer*innen sollen die vorgegebe-
nen Optionen danach bewerten, inwieweit sie
zur Losung der jeweiligen Situation beitra-
gen. Ahnlich wie bei situativen Fragen im
Interview sollen die geschilderten Situationen
moglichst nah an der Berufsrealitat liegen,
um die Validitat zu erhéhen (Kontextualisie-
rung). Anders als im Interview gibt es jedoch
klassischerweise kein offenes Antwortformat;
stattdessen werden unterschiedliche Verhal-
tensweisen vorgegeben.
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SJTs werden zur Erfassung von verschiede-
nen Kompetenzen und Fahigkeiten und in
unterschiedlichen Anwendungsfeldern ein-
gesetzt. Typische Einsatzbereiche sind die
Personalauswahl und -entwicklung sowie die
Medizin- und Lehrkrafteausbildung. Erfasste
Kompetenzen umfassen im weitesten Sinne
soziale und emotionale Fahigkeiten, konkre-
ter aber auch Berufswissen und -kenntnisse,
interpersonale Kompetenzen, Teamfahigkeit,
Fuhrungsfahigkeit und Personlichkeitsmerk-
male (Kepes et al.,, 2025).



Je nach Fokus des Tests kdnnen SJTs dari-
ber hinaus auch eine realistische Téatigkeits-
vorschau (,Realistic Job Preview®) fiir Bewer-
ber*innen bieten (Kepes et al., 2025). Damit
erhalten Teilnehmer*innen schon frith im Be-
werbungsprozess die Maglichkeit, einen Ein-
blick in reale Berufssituationen zu erhalten.
Das ist insbesondere relevant, um die Pas-
sung zwischen Anforderungen der Stelle und
Eigenschaften der Bewerber*innen zu erhé-
hen: Der oder die Teilnehmer*in kann einer-
seits prifen, ob der angestrebte Beruf zu ihm
oder zu ihr passt und sich durch den Einblick
auch dagegen entscheiden. Auf diese Weise
lassen sich Fehlbesetzungen und die damit
verbundenen Einarbeitungs- und Ausbil-
dungskosten reduzieren, die bei einem friih-
zeitigen Ausscheiden neuer Mitarbeiter*in-
nen entstehen.

Wie werden SJTs entwickelt?

Die Entwicklung von SJTs erfolgt haufig mit-
hilfe der Critical-Incident-Methode (Flana-
gan, 1954; Weekley & Ployhardt, 2006). Dazu
werden Flhrungskrafte oder im jeweiligen
Beruf tatige Personen nach entscheidenden
Situationen und mdglichen Handlungsoptio-
nen gefragt, um zu erfassen, wie sie mit sol-
chen Situationen umgehen.

AnschlieBend werden die Handlungsoptio-
nen danach bewertet, in welchem Ausma@ sie
(sozial) ,richtig” sind, also sozial kompeten-
tes Verhalten widerspiegeln (bei der Mes-
sung sozialer Kompetenz) oder gute Fiihrung
abbilden (bei der Erfassung von Fiihrungsfa-
higkeiten).

Die Bewertung erfolgt haufig durch Ex-
pert*innen, etwa durch Personen mit langjah-
riger Berufserfahrung im jeweiligen Tatig-
keitsfeld. Da sich Expert*innen flr soziale F&-
higkeiten jedoch nur schwer eindeutig
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bestimmen lassen, wird alternativ eine Be-
urteilung durch groBe Gruppen von Nicht-Ex-
pert*innen vorgeschlagen, unter der Annah-
me, dass sozial ,korrektes” Verhalten durch
soziale Gruppen definiert wird.

Diese Bewertungen bilden die Grundlage fur
die Auswertung der SJTs, fir die es verschie-
dene methodische Ansétze gibt. Vereinfacht
gesagt erhalten Teilnehmer*innen umso
mehr Punkte, je stdrker ihre Bewertung der
Handlungsoptionen mit einer grundlegenden
Einschatzung Ubereinstimmt.

Was kénnen SJTs leisten?

Zahlreiche Studien zeigen, dass SJTs einen
Beitrag zur Vorhersage von Berufserfolg leis-
ten. So berichten Christian et al. (2010) in
einer Meta-Analyse mit insgesamt N = 8,625
Personen, dass SJTs zur Erfassung interper-
sonaler Kompetenzen beruflichen Erfolg vor-
hersagen. Ahnliche Befunde liegen auch fiir
Fuhrungsfahigkeiten sowie fur fahigkeitsba-
sierte Konstrukte der emotionalen Intelligenz
vor (Christian et al, 2010; McDaniel et al.,
2007; Sackett et al., 2022). Damit leisten SJTs
- ahnlich wie klassische kognitive Leistungs-
tests und Assessment-Center - einen wert-
vollen Beitrag zur Prognose beruflicher Leis-
tung. Sie ergénzen Auswahlverfahren sinnvoll
um eine Perspektive, die bereits im schriftli-
chen Teil eine weitere zentrale Leistungs-
komponente berlcksichtigt.

Vor diesem Hintergrund werden SJTs in der
Praxis in unterschiedlichen Kontexten einge-
setzt. Sie finden Anwendung in der Personal-
auswahl, in der Personal- und Fiihrungskréaf-
teentwicklung sowie in Auswahlverfahren fir
Ausbildung und Studium, um neben kogniti-
ven Leistungen insbesondere berufsrelevan-
te soziale Fahigkeiten zu erfassen.



Auch wenn vielversprechende Befunde zu
SJTs vorliegen, gibt es einige Herausforde-
rungen bei der Entwicklung und Evaluation
von SJTs. Ein wichtiges Entwicklungsziel be-
steht darin, die Messgenauigkeit von SJTs
weiter zu verbessern und klarer herauszu-
arbeiten, welche Aspekte des Verhaltens
oder der Kompetenz sie konkret abbilden.
Daher ist die Entwicklung von SJTs aufwan-
dig und sollte immer unter der Beriicksichti-
gung dieser Ziele erfolgen.

- Der Situational Judgement Test fiir
Feuerwehr und Rettungsdienst (SJT-Feu)
ist auf die Auswahl von Einsatzkraften aus-
gerichtet, deren Berufsalltag durch vielfal-
tige soziale Interaktionen gepragt ist. Er er-
fasst Wissen dariber, wie sozial herausfor-
dernde Situationen im Berufsalltag der
Feuerwehr und des Rettungsdienstes - in-
ner- sowie auBerhalb des Einsatzgesche-
hens - geldst werden kdnnen. Das Instru-
ment umfasst 20 realitdtsnahe Szenarien,
zu denen jeweils vier Handlungsoptionen
hinsichtlich ihrer Angemessenheit bewer-
tet werden. Entwickelt wurde der Test von
der dgp gemeinsam mit erfahrenen Ein-
satzkraften verschiedener Feuerwehren.
Grundlage der Bewertung ist eine Ex-
pert*innenbefragung mit 25 Mitarbeiten-
den von Feuerwehren, deren Einschatzun-
gen als Referenz fur die Auswertung die-
nen.
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Entwickelt die dgp auch SJTs?

Seit einigen Jahren konzipiert die dgp kun-
denspezifische SJTs, die sowohl an die jewei-
ligen Tatigkeitsanforderungen als auch an
den organisationalen Kontext der Auftragge-
ber - etwa an deren Unternehmenskultur
oder Flhrungsverstdndnis — angepasst wer-
den. Darliber hinaus wurden zwei nicht kun-
denspezifische SJTs entwickelt, die im Fol-
genden kurz vorgestellt werden.

- Der Situational Judgement Test zur
Emotionsregulation in Teamsituationen
im Burokontext (SJT-Team) zielt auf die
Auswahl von Beschéftigten in Verwaltung
und Biro ab. Er basiert auf typischen be-
ruflichen Situationen, in denen der Um-
gang mit Emotionen fir Zusammenarbeit
und Wohlbefinden zentral ist (Troth et al.,
2018). Die 20 Szenarien erfassen den Ein-
satz verschiedener Regulationsstrategien,
zum Beispiel indem sie die Situation veran-
dern, ihre Aufmerksamkeit bewusst auf et-
was anderes richten, ihre Sichtweise an-
passen oder ihr Verhalten kontrollieren
(MacCann et al, 2025; Olderbak et al,
2023). Die Bewertung der Handlungsoptio-
nen orientiert sich an einer Befragung mit
11 erfahrenen Psycholog*innen.



Des Weiteren arbeitet die dgp an zusatzli-
chen SJTs, zum Beispiel mit Fokus auf soziale
Situationen aus dem Ausbildungskontext so-
wie auf Fihrungssituationen.

Was sind erste Befunde zu den
SJTs der dgp?

Fir beide neu entwickelten SJTs liegen erste
Auswertungen vor, die im Folgenden kurz zu-
sammengefasst werden. Fir den SJT-Feu
wurden Daten von N = 248 Bewerber*innen
fur den mittleren feuerwehrtechnischen
Dienst analysiert. Fir den SJT-Team standen
Daten von N = 377 Bewerber*innen fiir den
mittleren und gehobenen Verwaltungsdienst

zur Verfugung.

Untersucht wurden die Eindimensionalitat
der Tests (mittels konfirmatorischer Fakto-
renanalysen), die Reliabilitat (Omega) sowie
Zusammenhdange mit der verbalen und nume-
rischen Verarbeitungskapazitdt und ver-
schiedenen Kenntnistests.

Die in Tabelle 1 zusammengefassten Ergeb-
nisse liefern wichtige Hinweise fiir die Quali-
tat der SJTs.

Beide Verfahren erwiesen sich als eindimen-
sional und zeigten Reliabilitatswerte (Genau-
igkeit) deutlich oberhalb von .70, was auf eine
verlassliche Messung hinweist (Kasten &
Freund, 2016). Die moderaten Zusammenhéan-
ge beider SJTs mit Verarbeitungskapazitat
sowie Kenntnistests sprechen dafiir, dass die
Tests kognitive Fahigkeiten abbilden, ohne
mit klassischen Leistungstests gleichzuset-
zen zu sein.

Diese ersten Befunde sind vielversprechend,
doch weitere Untersuchungen sind notwen-
dig und geplant, beispielsweise zu Zusam-
menhédngen zu Leistungen in Assessment-
Centern oder Kriterien fr Ausbildungs- und
Berufserfolg.

Tabelle 1: Erste Bewertung der dgp-SJTs fiir Emotionsregulation in Teamsituation

im Biirokontext sowie fiir Feuerwehr und Rettungsdienst

SJT Team

SJT Feuerwehr

Konstruktion

theoriebasiert

Kritische Situation aus dem
Berufsalltag, Handlungsoptionen

Kritische Situation und
Handlungsoptionen aus
dem Berufsalltag

Dimensionalitat eindimensional

eindimensional

Reliabilitat w=.83 w=.75

Zusammenhénge zu

Verarbeitungs- verbal r=.49 verbal r=.26

kapazitat numerisch r=.29 numerisch r=.26

Kenntnisse Allgemeinwissen = .27 Physik r=.20
Wirtschaftswissen r =.36 Technik r=.25
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FAZIT

Soziale Fahigkeiten sind im beruflichen Alltag
von zentraler Bedeutung, insbesondere in Ta-
tigkeiten, die eine enge Zusammenarbeit mit
anderen Menschen und eine hohe Zahl sozia-
ler Kontakte erfordern. Eine etablierte Metho-
de zur Erfassung sozialer Fahigkeiten stellen
Situational Judgement Tests (SJTs) dar. Die
Berlicksichtigung sozialer Fahigkeiten im
Rahmen eines schriftlichen Testverfahrens
kann den Personalauswahlprozess sinnvoll
ergdnzen, da diese Kompetenzen bereits friih
im Verfahren und mithilfe einer zuséatzlichen
diagnostischen Methode erfasst werden.

Darlber hinaus ermdglichen SJTs den Be-
werbenden, frihzeitig einen realistischen
Einblick in berufsrelevante, praxisnahe Situa-
tionen zu erhalten. Gleichzeitig ist die Mes-
sung sozialer Fahigkeiten mit spezifischen
Herausforderungen verbunden. Die von der
dgp entwickelten SJTs zeigen bereits vielver-
sprechende Ergebnisse hinsichtlich der
Messqualitat. Weiterflihrende Untersuchun-
gen, insbesondere zur Validitat im Hinblick
auf Kriterien des Berufserfolgs, sind derzeit in

Planung.

Aufruf: Kooperation in Validierungsstudie

Praxispartner*innen gesucht!

Die dgp sucht Organisationen aus Verwaltung und Wirtschaft, die sich als Validierungspartner*in-
nen an der Weiterentwicklung und Uberpriifung eines Situational Judgement Tests (SJT) beteiligen
mochten.

Im Rahmen der Studie untersuchen wir insbesondere den Zusammenhang zwischen den SJT-Er-
gebnissen und vorhandenen Kriterien sozialer Kompetenz, z. B. Einschatzungen aus Assessment-
Centern sowie beruflichen Erfolgskriterien wie Leistungsbeurteilungen, Feedback von Vorgesetz-
ten oder Zielerreichung.

Einsatz im Auswahlprozess

Der entwickelte SJT kann bereits wahrend der Projektphase in bestehende Personalauswahlverfah-
ren integriert werden, etwa als ergédnzende Informationsquelle im schriftlichen Testverfahren oder
Assessment-Center.

Teilnehmende Organisationen profitieren insbesondere durch:

> zusétzliche, systematisch erhobene Informationen zu arbeitsbezogenen sozialen
Kompetenzen,

> Unterstltzung bei fundierten und nachvollziehbaren Auswahlentscheidungen,

> friihzeitigen Zugang zu einem wissenschaftlich entwickelten Verfahren,

> einen Beitrag zur langfristigen Verbesserung der fairen und validen Erfassung sozialer

Fahigkeiten im beruflichen Kontext.

lhr Kontakt

Bei Fragen zum Ablauf oder Interesse an einer Teilnahme als Validierungspartner*in
freuen wir uns tber Ihre Kontaktaufnahme unter: info@dgp.de.
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