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Berufseignungsdiagnostik:
Methodologie der Entwick-
lung, Priifung und Anwen-
dung psychologischer Verfah-
ren zur eignungsbezogenen
Erfolgsprognose und als
Entscheidungshilfe im berufli-
chen Bereich

Person und Berufstatigkeit
miissen fiir Eignungsuntersu-
chungen auf drei Ebenen
verglichen werden.

1 Grundlagen

In diesem und den beiden folgenden Kapiteln werden die Grundlagen der
Berufseignungsdiagnostik und die wichtigsten Methoden der Personalaus-
wahl dargelegt. Die beiden einleitenden Abschnitte geben deshalb als Ein-
fiihrung eine Gegenstandsbeschreibung und stellen die Klassifikation vor,
die den eignungsdiagnostischen Verfahrenstypen zugrunde liegt.

1.1 Berufseignung und Eignungsdiagnostik

Berufseignungsdiagnostik bezeichnet die Methodologie der Entwicklung,
Priifung und Anwendung psychologischer Verfahren zum Zwecke eignungs-
bezogener Erfolgsprognosen und Entscheidungshilfen im beruflichen Kon-
text. Thre wissenschaftliche Basis sind vor allem Theorien der Anforderun-
gen, Fihigkeiten und Leistungen sowie Methoden zu deren Messung und
Modelle der Klassifikation. Praktische Einsatzbereiche sind alle Arten be-
rufsbezogener Einschitzung, Beratung, Selektion und Zuordnung mit dem
Ziel der individuellen Berufs-, Organisations- und Arbeitsplatzwahl, der in-
stitutionellen Berufsberatung sowie der Auswahl und Entwicklung von Mit-
arbeitern in Wirtschafts- und Verwaltungsorganisationen.

Wie im Kapitel iiber Anforderungsanalyse (vgl. Kapitel 3) bereits ange-
sprochen, heiflit Berufseignung, verstanden als Erfolgswahrscheinlichkeit, im
Prinzip immer ,,Eignung wessen wofiir”. Das heifit, die Zielgruppen oder
Individuen sind ebenso zu bestimmen wie die Zielpositionen. Die Anforde-
rungen sind zu ermitteln, die diese Tétigkeiten oder Positionen an ihre Inha-
ber stellen, und es sind daraus die erforderlichen Eignungsmerkmale der Po-
sitionsinhaber abzuleiten. Um ihre Ausprigung im Einzelfall zu messen und
zu vergleichen, stehen eignungsdiagnostische Verfahren zur Verfiigung oder
werden konstruiert bzw. adaptiert, wenn der Bedarf ein sehr spezifischer ist.
Neben der Leistung konnen auch andere Kriterien beruflichen Erfolgs, na-
mentlich Berufs- und Arbeitszufriedenheit, Gesundheit und Wohlbefinden
oder das Verbleiben in der Organisation als Diagnoseziele formuliert wer-
den. Dementsprechend ist in Ergénzung der Anforderungsermittlung auch
das Befriedigungspotential der fraglichen Titigkeit zu bestimmen und mit
den Interessen und Bediirfnissen der Personen zu vergleichen.

Zusitzlich zur Bestimmung derzeitiger Anforderungen kann abzuschitzen
versucht werden, welche Anforderungsinderungen zu erwarten sind; liber-
dies ist mit einem nicht bestimmbaren Anteil an Veridnderungen zu rechnen.
Das erwiinschte Entwicklungspotential einer Person sollte sowohl den ab-
sehbaren Verinderungen entsprechen als auch dariiber hinaus ausreichende
Wabhrscheinlichkeit bieten, dafl sie auch kiinftigen Entwicklungen ungewis-
ser Art gewachsen sein wird. Die Prognose ist in diesem Bereich schwierig,
aber es haben sich doch einige Eigenschaften als erfolgsrelevant in unter-
schiedlichstem Berufskontext herausgestellt.

Daraus ergibt sich die Notwendigkeit, Person und Berufstitigkeit auf drei
Ebenen zu vergleichen, jener der titigkeitsspezifischen Anforderungen und
Qualifikationen, der titigkeitsiibergreifenden Qualifikationen sowie auf der
Ebene von Befriedigungsangebot und -bedarf. In Abbildung 1 erkennt man
die auf den Aspekt der Berufseignung reduzierte Abbildung 1 aus Kapitel 3
(Anforderungsanalyse) wieder.

Tatigkeit Person

Anforderungen —— Féhigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse

Befriedigungspotential ————— Interessen, Bedurfnisse und Werthaltungen

Veranderung —  Entwicklungspotential und allgemein erfolgs-
relevante Merkmale

Abbildung 1:
Vergleich zwischen Titigkeit und Person bei berufsbezogenen Entscheidun-
gen (aus Schuler, 1996)
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Fiir die Untersuchung der Tétigkeit stehen verschiedene Methoden der Ar-
beits- und Anforderungsanalyse zur Verfiigung, wie an anderer Stelle in die-
sem Lehrbuch detailliert erortert wird (vgl. Kapitel 3).

1.2 Drei Anséatze der Eignungsdiagnostik

Zur Klassifikation eignungsdiagnostischer Instrumente ist die Unterschei-
dung dreier grundsitzlicher methodischer Ansitze hilfreich — des Eigen-
schaftsansatzes, des Simulationsansatzes und des biographischen Ansatzes
(vgl. Abbildung 2). Jeder dieser Ansétze verfolgt eine teilweise eigenstindige
Validierungslogik und ist mit speziellen Methoden der Merkmalserfassung
verbunden. Mit dem Eigenschafts- oder Konstruktansatz werden Merkmale
erfaf3t, die als relativ stabil angenommen werden, also z. B. Gewissenhaftig-
keit und sprachgebundene Intelligenz; als typische MeBverfahren, diese
Merkmale in moglichst homogener Form zu erfassen, werden psychologi-
sche Tests eingesetzt. Kriterium dafiir, wie weit dies gelungen ist, ist die Kon-
struktvaliditat. Zielsetzung des Simulationsansatzes ist die Erfassung sol-
chen Verhaltens, das in dhnlicher Form am Arbeitsplatz gefordert wird; das
zugehorige Validititsprinzip ist das der inhaltlichen Reprisentativitit oder
Kontentvaliditdt, typische Erhebungsform ist die Arbeitsprobe. Als drittes
diagnostisches Prinzip 146t sich, wenngleich nicht durchgehend trennscharf,
der biographische Ansatz unterscheiden; typische Erfassungsmethode sind
biographische Fragen, die in schriftlicher Form im Fragebogen, in miindli-
cher Form im Interview gestellt werden konnen. Die Validititslogik des bio-
graphischen Ansatzes ist die der prognostischen Validitit.

Eigenschafts-, Simulations-
und Biographieansatz verfol-
gen eine eigensténdige
Validierungslogik und setzen
spezifische Methoden zur
Merkmalserfassung ein.

Eigenschaften

Tests

Konstrukt
Validierung

Inhalt Kriterium

Simulationen

Biographie

Verhalten

Ergebnisse

Abbildung 2:
Die Ansitze der Eignungsdiagnostik und ihre Validierungslogik

Fiir die praktische Berufseignungsdiagnostik bedeutet dies, daB3 fiir komple-
xe Anforderungssituationen zumeist ein multiples Verfahren angemessen ist,
denn die Ergebnisse psychologischer Diagnosen sind zum Teil auch von der
Erfassungsmethode abhéngig: Es kann durch die strukturellen Spezifika der
Verfahren keine vollstindige Aquivalenz geben, wenn das gleiche Merkmal
(z.B. ,,Kundenorientierung* oder ,,Initiative*) mit unterschiedlichen Metho-
den iiberpriift wird. Erst durch die systematische Kombination unterschiedli-
cher Verfahren wird sichergestellt, daf} alle relevanten Facetten des interes-
sierenden Merkmalsbereichs abgedeckt werden. Durch das multimethodale
Verfahrensrepertoire ist eine grofle Spannweite moglicher Erhebungsformen
abgedeckt, beispielsweise vergangenheitsbezogene wie gegenwirtige Ver-

Die systematische Kombinati-
on unterschiedlicher Verfah-
ren gewéhrleistet, daB alle
relevanten Facetten des
Merkmalsbereichs abgedeckt
werden.
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Die Qualitat der Potentialdia-
gnose leitet sich nicht nur aus
der Konstruktion der Einzel-
verfahren, sondern auch aus
der theoriegestiitzten Syste-
matik des Gesamtverfahrens
ab.

Tests sind standardisierte,
routineméBig anwendbare
Verfahren zur Messung
individueller Verhaltensmerk-
male, aus denen Schliisse auf
Eigenschaften der betreffen-
den Person oder auf ihr
Verhalten in anderen Situatio-
nen gezogen werden kdénnen.

haltensbeschreibung, Selbsteinschitzung und Fremdeinschitzung sowie ty-
pisches und maximales Verhalten. Durch schriftliche und miindliche Aufga-
benvorgabe werden wichtige Stimulusformen variiert, durch die Erfassung
miindlicher, schriftlicher und verhaltensbasierter Reaktionen wird ein breiter
Responsebereich abgedeckt. Ein multimethodales Auswahlverfahren ge-
wihrleistet eine erhohte Generalisierbarkeit der eignungsdiagnostischen Be-
funde auf zukiinftiges berufliches Verhalten. Dariiber hinaus hat die Mes-
sung eines Merkmals mit mehreren Methoden den Vorteil hoherer
Reliabilitit, also VerldBlichkeit der MeBwerte. Hohe Qualitit der Potential-
diagnose ergibt sich also nicht allein aus der Konstruktion der Einzelverfah-
ren, sondern auch aus der theoriegestiitzten Systematik des Gesamtverfah-
rens.

2 Beschreibung ausgewahlter Konstrukte
und ihrer Erhebungsverfahren

2.1 Tests als klassische MeBverfahren

Die klassische Methode, psychologische Konstrukte zu messen, ist der Test.
Psychologische Tests stellen gewissermallen den Prototyp konstruktorien-
tierter Diagnoseverfahren dar. Sie konnen mit Brandstitter (1979, S. 82) als
standardisierte, routinemifig anwendbare Verfahren zur Messung indivi-
dueller Verhaltensmerkmale aufgefal3t werden, aus denen Schliisse auf Eigen-
schaften der betreffenden Person oder auf ihr Verhalten in anderen Situationen
gezogen werden konnen. In der wissenschaftlich kontrollierten Eignungsdia-
gnostik sind Tests die am haufigsten verwendeten Instrumente; ihr Einsatz
erstreckt sich auf praktisch alle Berufsbereiche und beruflich relevanten Fa-
higkeiten. Die wichtigsten Arten von Testverfahren, die in der Berufseig-
nungsdiagnostik eingesetzt werden, sind

* Allgemeine Intelligenztests;

» Tests spezifischer kognitiver Fahigkeiten;

e Tests der Aufmerksamkeit und Konzentration;

* Tests sensorischer und motorischer Leistung;

» Sonstige Leistungstests;

* Allgemeine Personlichkeitstests;

» Spezifische Personlichkeitstests;

* Einstellungs-, Motivations- und Interessentests.

55
F 40
58
E 62

29

Auszubildende Trainees Fihrungskrafte
10 7 7
D 35 P9 P2
14 69 69
GB 33 GB 50 GB 34

56 42
59 74
50 Hﬂ

Abbildung 3:

Einsatz psychologischer Personalauswahlverfahren im europdischen Vergleich (aus Schuler, 2000)
Anmerkung: Dargestellt ist die Einsatzhdufigkeit von Personlichkeitstests (B) sowie Leistungs- und Intelligenz-
tests () in Prozent der Unternehmen.



5 Konstruktorientierte Verfahren der Personalauswahl 97

Bei vielen Tests handelt es sich um publizierte und iiber den Testhandel
erhiltliche Verfahren. In GroBorganisationen (z.B. Arbeitsamt, Unterneh-
men, Militdr) werden aber auch Verfahren eingesetzt, die speziell fiir den
betreffenden Diagnosezweck ausgearbeitet wurden. Die Einsatzhdufigkeiten
bestimmter Verfahren sind abhéngig von der betreffenden Berufsgruppe. Die
Abbildung 3 (Daten von 1990) zeigt, daf3 sich der Prozentsatz von Grofun-
ternehmen, in denen Testverfahren eingesetzt werden, in verschiedenen eu-
ropdischen Lindern sehr stark unterscheidet (vgl. alternativ auch Ryan, Ba-
ron & Page, 1999).

2.2 Eine Auswahl konstruktorientierter Ansatze

Im folgenden soll eine Auswahl der géngigsten konstruktorientierten Ansét-
ze in der beruflichen Eignungsdiagnostik vorgestellt werden. Hierfiir wird
zunichst genauer auf das Konstrukt, seine Herleitung und seine wichtigsten
Definitionsmerkmale eingegangen. Danach werden mogliche Verfahren zur
Konstrukterfassung exemplarisch in Ausziigen vorgestellt. Soweit dies mog-
lich und sinnvoll ist, schliefen sich daran vorliegende Validititsbefunde an.

Die Darstellung folgt einer groben Zweiteilung: Zuerst werden in dem the-
matischen Block ,.kognitive Fahigkeiten* allgemeine und spezielle kogniti-
ve Konstrukte und Verfahren gemeinsam vorgestellt, danach folgt eine Zu-
sammenstellung von allgemeinen und speziellen Personlichkeitsansitzen
sowie Motivations- und Interessenverfahren.

2.2.1 Allgemeine kognitive Fahigkeiten

,Kognitive Fihigkeiten werden im weiteren synonym zum Begriff ,,Intelli-
genz‘ gebraucht, der in seiner allgemeinsten Form die Gesamtheit aller ko-
gnitiven oder geistigen Fihigkeiten umschreibt. Gemeinsamer Kern prak-
tisch aller Intelligenzkonzepte ist die Qualitdt und Geschwindigkeit der
Losung neuartiger (also nicht routinebestimmter) Aufgaben. Die verschiede-
nen Theorien legen allerdings unterschiedliche Schwerpunkte auf die betei-
ligten Strukturelemente und Prozesse. Umstritten ist zudem, wie viele und
welche Intelligenzfaktoren unterschieden werden sollen und in welchem
Male diese sich zu einem Generalfaktor (dem sogenannten ,,g*“-Faktor) der
allgemeinen Intelligenz zusammenfiigen. Deshalb soll an dieser Stelle eher
exemplarisch das ,Berliner Intelligenzstrukturmodell (BIS)“ von Jager
(1984) vorgestellt werden, das als eine Art ,,Kompromifmodell* eine Syn-
these vorhergehender Ansitze anstrebt (vgl. auch den dhnlichen Ansatz von
Carroll, 1993).

2.2.1.1 Berliner Intelligenzstrukturmodell (BIS-Modell)

Jager selbst (1984, S. 25) versteht seinen Ansatz als deskriptives Modell und

nicht als Theorie. Es dient als Integrationsversuch einer Vielzahl vorherge-

hender Strukturmodelle, darunter z. B. der Ansitze von Thurstone, Vernon,

Guilford, Meili und Cattell. Es steht somit in der Tradition faktorenanaly-

tisch abgeleiteter Modelle, bei denen ProzeBaspekte der Intelligenz weitge-

hend ausgeblendet bleiben. Dem Modell liegen folgende Kernannahmen zu-

grunde (vgl. Jager, Siil & Beauducel, 1997, S. 4):

* Intelligenzleistungen konnen hinsichtlich verschiedener Aspekte klassifi-
ziert werden. Im BIS-Modell geschieht dies in Form einer bimodalen
Klassifikation (Operationen und Inhalte).

* An jeder Intelligenzleistung sind mit jeweils spezifischer Gewichtung im-
mer alle intellektuellen Fahigkeiten (neben anderen Bedingungen) betei-
ligt.

In Abbildung 4 ist die z.Zt. giiltige Fassung des BIS-Modells dargestellt.

Kern praktisch aller Intelli-
genzkonzepte: Qualitét und
Geschwindigkeit der Lésung
neuartiger Aufgaben.

Das ,,Berliner Intelligenzstruk-
turmodell“ stellt eine Synthe-
se vorhergehender Struktur-
ansitze dar.
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Die Teilkomponenten des
Berliner Intelligenzstruktur-
modells

Jede Intelligenzleistung wird
als Indikator von drei Fahig-
keitsfeldern verstanden: der
operativen, inhaltsgebunde-
nen und Allgemeinen Intelli-
genz.
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Abbildung 4:
Das Berliner Intelligenzstrukturmodell (aus Jager et al., 1997, S. 5)

Jede Intelligenzleistung wird damit als Indikator fiir drei Fahigkeitsfelder
verstanden: der operativen, inhaltsgebundenen und Allgemeinen Intelligenz.

Das operative Fahigkeitskonstrukt wird weitergehend in vier Facetten un-
tergliedert (Verarbeitungskapazitit, Einfallsreichtum, Merkfdhigkeit, Bear-
beitungsgeschwindigkeit), das inhaltsgebundene Fihigkeitskonstrukt in drei
Facetten (sprachgebundenes Denken, zahlengebundenes Denken, anschau-
ungsgebundenes Denken). Durch Verkniipfung dieser operativen und inhalt-
lichen Facetten entsteht die in Abbildung 4 dargestellte Matrix mit 12 Zellen.
Die 45 Subtests des von der Berliner Arbeitsgruppe entwickelten BIS-Tests
sind jeweils zu 3er- bis Ser-Gruppen einer dieser Fahigkeitsverkniipfungszel-
len zugewiesen. In Kasten 1 ist beispielhaft jeweils ein Ausschnitt aus den
Subtests RD (Rechnerisches Denken) und ZS (Zahlen-Symbol-Test) angege-
ben.

Jeder der 45 Subtests wird bei der Auswertung dreifach verwertet: Zur
Bestimmung der jeweiligen Operations- und Inhaltsfacettenausprigung, in-
dem die Tests der zugehorigen Zellen aggregiert werden, sowie zur Bestim-
mung der Allgemeinen Intelligenz, fiir die iiber alle Subtests aggregiert wird.
Im BIS-Modell wird Allgemeine Intelligenz also eher operational als Zu-
sammenfassung der gesamten Spannbreite spezifischer Fiahigkeiten verstan-
den.

Das BIS-Modell wird hier nur beispielhaft dargestellt, da in der (eig-
nungs-) diagnostischen Praxis eine Vielzahl von intelligenzbezogenen Ver-
fahren eingesetzt wird. Wenn einem Verfahren allerdings ein faktorentheo-
retisches Modell zugrunde liegt, so sollte dieses im Sinne einer Vor- bzw.
Subform des BIS-Modells reinterpretiert werden konnen. Zumindest auf
hochaggregiertem Niveau konnen so allgemeingiiltige intelligenzbezogene
Validitidtsbefunde abgeleitet werden.
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Kasten 1:
Ausziige aus dem BIS-Test (Jiger et al., 1997)

Modifiziertes Beispiel aus dem Subtest RD:

Ein Schiiler geht mit einem Betrag von 7,30 DM in einen Schreibwaren-
laden. Dort kostet ein Buntstift 2,50 DM. Wie viele Buntstifte kann er
bezahlen und wieviel Geld behdilt er iibrig?

Losung: Er kann ____ Buntstifte bezahlen und behdlt _____ DM iibrig.
Der Subtest RD ist der Fahigkeitsverkniipfung ,,Verarbeitungskapazitét™
X ,,zahlengebundenes Denken‘ zugeordnet.

Modifiziertes Beispiel aus dem Subtest ZS:

Tragen Sie die den jeweiligen Zahlen zugeordneten Symbole in die
unteren Kdstchen ein. Lassen Sie kein Kdstchen aus und halten Sie sich
an die vorgegebene Reihenfolge. Arbeiten Sie so rasch wie moglich!

B ULe OO

Der Subtest ZS ist der Fihigkeitsverkniipfung ,,Bearbeitungsgeschwin-
digkeit* x ,,figural-bildhaftes Denken* zugeordnet.

2.2.1.2 Intelligenz und Beruf

Kognitive Verfahren wurden bereits friihzeitig fiir eignungsdiagnostische
Zwecke eingesetzt. So wurden die beiden Verfahren der U.S. Army zur Er-
fassung allgemeiner kognitiver Fahigkeiten, der ,,Army Alpha“-Test sowie
die sprachungebundene ,,Army Beta“-Parallelform, wihrend des Ersten
Weltkriegs zunédchst noch unstrukturiert und im Zweiten Weltkrieg systema-
tisch fiir die Eignungsdiagnose von Hunderttausenden von Rekruten einge-
setzt (vgl. fiir einen kurzen historischen Uberblick Kanfer, Ackerman, Mur-
tha & Goff, 1995).

Bereits auf einer einfachen deskriptiven Ebene 14t sich die Bedeutsamkeit
der (allgemeinen) Intelligenz fiir das Berufsleben herleiten. In Kasten 2 sind
beispielhaft nach Engelbrecht (1994) die Mittelwerte des ,,Allgemeinen in-
tellektuellen Leistungsvermdgens® (ermittelt {iber Teilfacetten der ,Eig-
nungs-Untersuchungsserie fiir die Berufsberatung (EUB)“ der Bundesanstalt
fiir Arbeit) fiir Schiilerinnen und Schiiler gesammelt, die vier bis sieben Jahre
spiter den aufgelisteten 92 Ausbildungsberufen angehorten und zufrieden
mit ihrem Beruf waren.

Kasten 2:
Mittelwerte des ,,Allgemeinen intellektuellen Leistungsvermogens® ver-
schiedener Berufsgruppen (nach Engelbrecht, 1994, Tab. 2)

Altenpfleger 46 Apothekenhelfer 51
Arzthelfer 53 Augenoptiker 58
Biécker 43 Bankkaufmann 59

Bauzeichner 58
Bekleidungsschneider 49
Betriebsschlosser 49
Biirogehilfe 53
Biiromaschinenmechaniker 55

Bauschlosser 44
Bekleidungsfertiger 46
Beton- u. Stahlbetonbauer 47
Blechschlosser 47
Biirokaufmann 53

Chemielaborant 59

Dachdecker 46

Damenschneider 49

Dienstleistungsfachkraft im Postbetrieb 46

Dreher 48

Drogist 52

Ausziige aus dem BIS-Test

Kriterium der Bedeutsamkeit
der (allgemeinen) Intelligenz
fur das Berufsleben kann
auch die Zufriedenheit sein.
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Massenerhebungen zeigen
Intelligenzunterschiede
zwischen Angehérigen
verschiedener Berufssparten.
Innerhalb der Berufe wird die
Streuung kleiner, je héher die
Qualitatsanforderungen des
Berufs sind.

Drucker 51

Druckvorlagenhersteller 55

Einzelhandelskaufmann 50

Elektroanlageninstallateur 51

Elektroinstallateur 50

Elektromaschinenbauer 51

Elektromechaniker 55

Energieanlagenelektroniker 56

Energiegeriteelektroniker 56

Erzieher 55

Fachgehilfe in steuerber. Berufen 56

Feinblechner 48

Feingeriteelektroniker 59

Feinmechaniker 52

Fernmeldeelektroniker 59

Fernmeldehandwerker 56

Fleischer 43 Fliesenleger 43

Florist 49 Flugzeugmechaniker 54
Friseur 44 Funkelektroniker 58

Girtner 49 Gas- u. Wasserinstallateur 45
Glaser 46 Hauswirtschafter 47

Holzmechaniker 48

Hotelfachmann 52

Industriekaufmann 56

Informationselektroniker 58

Kaufmann im GroB3- u. Auenhandel 53
Koch 46

Kraftfahrzeugelektriker 51
Krankenpflegehelfer 44
Kunststofformgeber 51

Landwirt 48

Maschinenbauer 50

Masseur 50

Mechaniker 50

Radio- u. Fernsehtechniker 57
Rechtsanwaltsgehilfe 53

Schlosser 46
Sozialversicherungsfachangestellter 57
Stahlbauschlosser 46

Technischer Zeichner 57

Verkiufer 46

Vermessungstechniker 58

Karosseriebauer 46
Kinderpfleger 46

Konditor 47
Kraftfahrzeugmechaniker 47
Krankenpfleger 53
Landmaschinenmechaniker 45
Maler u. Lackierer 42
Maschinenschlosser 51
Maurer 43
Nachrichtengeritemechaniker 58
Raumausstatter 47

Schauwerbegestalter 55
Schriftsetzer 55
Speditionskaufmann 54
Stahlformenbauer 51

Tischler 47

Verkéufer im Nahrungshandwerk 45

Versicherungskaufmann 55 Werkzeugmacher 53
Zahnarzthelfer 52 Zahntechniker 55
Zentralheizungs- und Liiftungsbauer 46 | Zimmerer 46

Anmerkung: N = 30477. T-Wertnormierung (GesamtMW=50); gleichge-
schlechtliche Normen; Normgruppen bestehen aus 50% Haupt- und 50%
Realschiilern/-innen (Berufsbezeichnung nur ménnlich). Die Werte wur-
den bei minnlichen und weiblichen Haupt- und Realschiilern gewonnen,
die als 14- bis 16jidhrige an EUB-Untersuchungen teilgenommen und 4-7
Jahre spiter in einer follow up-Untersuchung angegeben hatten, im betref-
fenden Beruf die Ausbildung erfolgreich abgeschlossen zu haben und mit
dem Beruf ,,sehr zufrieden* oder ,,zufrieden‘ zu sein. Standardabweichun-

gen 8 oder 9 T-Werte, vereinzelt 7 oder 10 T-Wert-Punkte.

Deutlich wird eine grole Abweichung der Intelligenzwerte zwischen den
Berufen: Bei der vorliegenden Untersuchung streuen die Werte immerhin
iber zwei Standardabweichungen. Zusitzlich ergibt sich ein weiterer Effekt,
der iiber das retrospektive follow up-Erhebungsdesign von Engelbrecht
(1994), bei dem Gymnasiasten bewullt ausgeklammert wurden, leider nicht
deutlich wird: Innerhalb der Berufe ist eine schrumpfende Streuung zu beob-
achten, je hoher die Qualifikationsanforderungen des jeweiligen Berufs sind
(vgl. Ackerman & Humphreys, 1991, pp. 227-229). Sehr deutlich wird dieser
Umstand z. B. bei der graphischen Darstellung der Intelligenzdaten, die wih-
rend des 2. Weltkriegs von der U.S. Army zur Vorbeurteilung der Rekruten
erhoben wurden (vgl. Abbildung 5).
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Civilian Occupation Standard Score

30 40 50 60 70
Accountant ;
Medical student
Teacher '
Lawyer }
Bookkeeper, general
Stenographer
Reporter
Clerk, general ¥
Purchasing agent —
Salesman
Telephone repairman
Artist '
Musician, instrumental
Toolmaker
Printer '
Machinist ¥
Policeman
Sales clerk
Electrician
Machinist’s helper }
Welder, combination ¥
Plumber }
Carpenter, general
Automobile repairman
Tractor driver
Painter, general
Truck driver, heavy 4
Cook 4
Laborer
Barber
Miner ¥
Farm worker '
Men in general ; —

10th percentile J MedianJ t L 90th percentile

75th percentile

25th percentile

Abbildung 5:
Standardisierte Werte des ,,Army General Classification Test™ fiir unterschiedliche Berufsgruppen (Cronbach,
1960, zitiert nach Ackerman & Humphreys, 1991)

Die schwichste Gruppe stellen danach die Landarbeiter (farm worker) mit
einem Median von ca. 44 Standardwerten. Thr Interquartilbereich (Differenz
aus Prozentrang 75 und Prozentrang 25) betriigt ca. 22 Standardwerte. Buch-
halter (accountants) erzielen hingegen die besten Werte. Der Median liegt bei
ca. 64 Standardwerten, ihr Interquartilabstand betrdgt nur noch ca. 16 Stan-
dardwerte.

Die Erkldarungsgrundlage fiir diese deskriptiven Unterschiede ist kontro- ~ Als Erklérung fiir die berufs-
vers. Die Testintelligenz weist hohe Korrelationen mit dem Schulabschlul — spezifischen Intelligenzunter-
und weitergehenden soziookonomischen Statusvariablen auf. Beide Varia-  schiede werden unterschiedli-
blenkomplexe (kognitive und gesellschaftliche Variablen) wirken sich auf  che kognitive und gesell-
die Berufswabhl, -ausbildung und -ausiibung einer Person aus und tragen zum  schaftliche Ursachen heran-
deskriptiven Befund bei: gezogen.

» Eine Berufstitigkeit stellt fiir ihre erfolgreiche Erfiillung bestimmte An-
forderungen an die kognitiven Fahigkeiten der ausiibenden Person. Dies
konnen Mindestanforderungen i.S. eines Schwellenmodells (,,eine be-
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Die Erklarung der Intelligenz-
unterschiede zwischen
sozialen Schichten ist poli-
tisch umstritten.

Die in den sechziger Jahren
aufgekommene Skepsis zum
Einsatz von kognitiven
Verfahren in der Eignungsdia-
gnostik resultierte aus enttéu-
schenden empirischen
Befunden und konzeptionel-
len Zweifeln.

stimmte Fahigkeitsausprigung muf} mindestens vorhanden sein*) oder ei-
ner Linearitdtshypothese (,,je hoher die kognitiven Fahigkeiten, desto bes-
ser die Berufsausiibung*) sein. Wenn eine Person die Mindestanforderun-
gen nicht erfiillt, wird sie dauerhaft nicht erfolgreich sein und der
(Selbst-)Selektion unterliegen. Da die Mindestanforderungen mit dem
Berufsniveau steigen, ist damit die Streuungsverkleinerung zu erkldren.
* Viele Berufe unterliegen formalisierten Aufnahmebeschrinkungen, die
stark von intelligenzgesittigten Variablen abhiangen (SchulabschluB, ,,nu-
merus clausus®“-Zulassungsbeschrankungen fiir Hochschulstudienginge
usw.). Zusitzlich wirken neben diesen Bildungsbarrieren auch gesell-
schaftliche Klassifizierungen (z.B. Zugehorigkeit zu einer ethnischen
Majoritit) oder Sozialisationseffekte (z.B. Bildungsniveau und sozialer
Status der Eltern) als ,,gesellschaftliche Tiiroffner* fiir Prestigeberufe.

In den USA wurde die Debatte zur Alltagsrelevanz von Intelligenz und Intel-
ligenztestergebnissen Mitte der Neunziger Jahre mit der Veroffentlichung
von ,,The Bell Curve* (Herrnstein & Murray, 1994) neu entfacht. Die Auto-
ren versuchen unter Bezug auf bestehende Untersuchungen und eigene
Lingsschnittanalysen nachzuweisen, daf die iiber entsprechende Tests er-
faite Intelligenz eine wichtige Vorhersage fiir den allgemeinen Lebenserfolg
einer Person (in Schule, Beruf, Familie, hinsichtlich Wohlstand, Gesundheit
usw.) leistet. Von einer starken Heriditét der Intelligenz ausgehend pléddieren
sie dafiir, bestehende Unterschiede zwischen Personen und Personengrup-
pen (z.B. ethnischen Gruppen) als gegeben zu akzeptieren und offensiv da-
mit umzugehen (z.B. stirkere intelligenzbezogene Entscheidungskriterien,
Forderung der bestehenden kognitiven Elite). Das Buch hat z.T. heftigen Wi-
derspruch erregt und fiihrte u.a. zu einer durch die American Psychological
Association unterstiitzten wissenschaftlichen Projektgruppe zur Sichtung der
empirischen Befundlage zu Intelligenz (Neisser et al., 1996). Das Ergebnis
ist wie bereits beschrieben: Intelligenzunterschiede bestehen; die Erklérungs-
grundlage ist unklar; empirische Befunde werden immer auch gleich hin-
sichtlich ihrer politischen Implikationen beurteilt.

2.2.1.3 Validitét kognitiver Verfahren fir berufseignungs-
diagnostische Zwecke

Der Einsatz von kognitiven Verfahren in der Eignungsdiagnostik ist histo-
risch gesehen durch einen tiefen Einschnitt gekennzeichnet, der sich auch bei
personlichkeitsorientierten Verfahren nachweisen 146t (vgl. Abschnitt 2.2.3).
Bis 1960 wurden kognitive Verfahren mit groler Hiufigkeit eingesetzt. Die
narrativen Zusammenfassungen von Dorcus und Jones (1950) sowie Super
und Crites (1962) zu mehr als 500 Einzelstudien weisen ein positives Ergeb-
nis hinsichtlich der erzielten Validitit aus. Die danach ausgebrochene Skep-
sis fiihrt z. B. Cook (1993) im wesentlichen auf zwei parallele Vorginge
zuriick:

* Die ersten systematischeren Analysen von Ghiselli (1973) zeigten, daf3 die
kriteriumsbezogene Validitit fiir die meisten kognitiven Verfahren im
Bereich zwischen .2 und .3 lag, was als duBerst unzureichend beurteilt
wurde.

* Parallel dazu wuchsen neben den ideologischen Vorbehalten gegen eig-
nungsdiagnostische Verfahren auch die Einwiinde gegen eigenschaftsori-
entierte Verfahren an sich. Nach der Entdeckung, daf} wesentliche Studi-
energebnisse des bedeutenden Vererbungsforschers Burt beschonigt bzw.
gefilscht waren (vgl. Jensen, 1969), wurde von vielen ein gesamter For-
schungszweig disqualifiziert. Zusitzlich verdffentlichte Mischel 1968 sein
einflureiches Buch ,,Personality and assessment”, in dem er versucht
nachzuweisen, dal aufgrund einer prinzipiell falschen Konzeption die In-
terkorrelationen von eigenschaftsorientierten Verfahren mit anderen Kri-
terien praktisch nie die magische ,,.3 Schranke* durchbrechen konnen.
Dies fiihrte zu einer weitreichenden konzeptionellen Umorientierung vie-
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ler Wissenschaftler in diesem Bereich. So postulierte z.B. McClelland
(1973, vgl. hierzu auch Barrett & Depinet, 1991) alternativ zum ,,Intelli-
genz“- einen sog. ,,Kompetenz“-Ansatz, der durchaus als ,,geistiger Urva-
ter* der simulationsorientierten Verfahren (vgl. Kapitel 6) angesehen wer-

den kann.

Erst durch die systematisierte Analyse und Bewertung einzelner Validitétsstu-
dien mit neueren metaanalytischen Techniken konnte eine Relativierung der
Negativbefunde erreicht werden. Im Kasten 3 werden die Grundziige der fiir

die Eignungsdiagnostik bedeutendsten Metaanalyse-Technik beschrieben.

Kasten 3:
Metaanalytische Validitdtsgeneralisierung

In der Organisationspsychologie hat von den existierenden Metaanalyse-
schulen nur die Validititsgeneralisierung nach Hunter und Schmidt (Hunter
& Schmidt, 1990) groflere Bedeutung erlangt. Dies liegt sicher daran, daf3
Hunter und Schmidt als origindre Organisationspsychologen ihre
Metaanalysetechnik auf die Belange des Fachs praktisch maB3geschneidert
haben (vgl. fiir einen allgemeinen Schuleniiberblick z. B. Bangert-Drowns,
1986). Der Ansatz basiert im wesentlichen auf einer systematischen Zu-
sammenfassung (= Sekundirstudie) von unterschiedlichen empirischen
Einzelstudien zur gleichen Fragestellung (= Primérstudien) mit einer Kon-
trolle moglicher Artefaktquellen. Die generelle Vorgehensweise soll anhand
eines kleinen, inhaltlich stark vereinfachten Beispiels erldutert werden.

Hypothetische Ausgangssituation:

Die kriteriumsbezogene Validitit eines Personalauswahlverfahrens (z.B.
eines kognitiven Fahigkeitstests) soll tiberpriift werden. Eine Literaturstu-
die soll ergeben haben, daf bisher vier vergleichbare Validierungsstudien
durchgefiihrt wurden. Bei allen Studien wurden jeweils die Ergebnisse der
Bewerber in dem entsprechenden Verfahren erfat und mit der globalen
Leistungsbeurteilung der Vorgesetzten sechs Monate nach der Einstellung
korreliert. In der nachfolgenden Tabelle sind die (frei erfundenen) Ergeb-
nisse (rpc ) der vier Studien zusammen mit der jeweils zugrundeliegenden
Stichprobengréfe (n) angegeben.

Studie 1 2 3 4
Trc 30 15 15 20
n 150 100 100 200

a) Kontrolle des Mefifehlers: Attenuationskorrektur

Eine erste Korrektur der Korrelationen kann vorgenommen werden, in-
dem der Mef}fehler der Kriteriumsmessung beriicksichtigt wird. Die hier-
fiir benotigten Informationen (die Reliabilitidtsangaben der eingesetzten
Beurteilungsverfahren) sind entweder bei den beriicksichtigten Primér-
studien mit angegeben, miissen zusitzlich iiber die iiblichen Schitzme-
thoden erfa3t oder aus der allgemeinen empirischen Befundlage geschlos-
sen werden. Die Metaanalyse von Viswesvaran, Ones & Schmidt (1996)
zeigt, daBl fiir unser globales Leistungsurteil eine Reliabilitdt von .52
durchaus realistisch erscheint. In der nachfolgenden Tabelle sind die at-
tenuationskorrigierten Korrelationen rycgor1) angegeben (vgl. fiir diese
und alle weiteren rechnerischen Durchfiihrungen z. B. Hunter & Schmidt,
1990):

Studie 1 2 3 4

ItC .30 15 15 20
rTC(korrl) 42 21 21 .28
n 150 100 100 200

Die metaanalytische Validi-
tatsgeneralisierung faBt
systematisch Befunde von
bestehenden Studien zusam-
men und korrigiert metho-
disch bedingte Méngel.

Die Grundziige der meta-
analytischen Validitatsgenera-
lisierung veranschaulicht an
einem vereinfachten Beispiel.
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Metaanalytische Befundlage
zur Validitat unterschiedlicher
eignungsdiagnostischer
Verfahren: Allgemeine kogni-
tive Fahigkeitstests werden
von Schmidt und Hunter als
beste Standardverfahren zur
Vorhersage von Berufserfolg
ausgewiesen.

Eine Attenuationskorrektur der Pradiktorwerte wire iibrigens nur ange-
messen, wenn die Validitit des Konstrukts gepriift wiirde, nicht aber die
des Auswahlverfahrens.

b) Kontrolle von Varianzeinschrinkungen

Eine zusitzliche Verzerrung tritt bei den beriicksichtigten Studien durch
das eingesetzte Erhebungsdesign auf: Vorgesetztenbeurteilungen liegen
nur fiir die angenommenen Bewerber vor. Die auf der Grundlage des Ver-
fahrens abgelehnten Bewerber bleiben bei der Zusammenhangsanalyse
unberiicksichtigt. Diese Varianzeinschrinkung der Testwerte fiihrt zu ei-
ner Unterschitzung des wahren Zusammenhangs. Fiir eine Korrektur der
Validitdtskoeffizienten muf3 lediglich die Selektionsquote (Anteil der Aus-
gewihlten an den Bewerbern) bekannt sein. Fiir unser Beispiel nehmen
wir vereinfachend an, daf3 bei allen Studien eine Selektionsquote von 50%
vorlag. Die korrigierten Korrelationskoeffizienten .y, ., sind in der fol-
genden Tabelle angegeben.

Studie 1 2 3 4
e 30 15 15 20
) 42 21 21 28
ITCkor2) 46 25 25 33
n 150 100 100 200

c) Kontrolle des Stichprobenfehlers

Um die Stichprobenschwankungen zu kontrollieren, wird ein ,,bester
Schétzer* fiir den wahren Zusammenhang zwischen Testwert und dem Be-
rufserfolgskriterium gebildet, indem ein nach der Stichprobengrofle ge-
wichteter Mittelwert der Einzelkorrelationen gebildet wird. (Hunter &
Schmidt, 1990, pp. 213-218, sprechen sich iibrigens gegen eine vorherige
Fisher’s z-Transformation der Koeffizienten aus.). Fiir unser Beispiel re-
sultiert ein dreifach korrigierter Validitétskoeffizient von T TCkom3) = .34,
der wesentlich iiber den urspriinglichen Koeffizienten liegt. Auf seiner
Grundlage wiirde man dem Verfahren eine akzeptable Validitit attestie-
ren. Sollten nach Beriicksichtigung der iiblichen Artefaktkorrekturen noch
groflere Unterschiede zwischen den nunmehr korrigierten Koeffizienten
der Primérstudien bestehen bleiben, so kann eine nachfolgende Modera-
torenanalyse sinnvoll sein. Hierbei wird tiberpriift, ob Besonderheiten in
den Kontextmerkmalen der Einzelstudien (z. B. Merkmale der Versuchs-
personengruppe, unterschiedliche Zielsetzungen der Studien, Unterschie-
de in der Durchfiihrung, besondere Kriterienmerkmale usw.) diese Rest-
varianz zwischen den Studien aufkldren konnen.

Auf der Basis dieser Technik reanalysierten Schmidt und Hunter in mehreren
Studien (z.B. Schmidt & Hunter, 1977; Hunter & Hunter, 1984) die vorlie-
genden Einzelstudien unter Einschluf3 der Datenbasis von Ghiselli (1973).
Hunter und Hunter (1984) ermittelten so z. B. einen durchschnittlichen Vali-
dititskoeffizienten fiir allgemeine Intelligenz von durchschnittlich .53, der
durch kein anderes Verfahren iibertroffen wurde.

Seit diesen ersten Arbeiten ist die Zahl der einschlidgigen Metaanalysen
stetig gewachsen, in denen eine Vielzahl unterschiedlicher Verfahren, Perso-
nenstichproben und Berufserfolgskriterien beriicksichtigt wurden. In Ka-
sten 4 ist hierzu eine vorldaufige Zusammenfassung der Ergebnisse darge-
stellt.
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Kasten 4:
Zusammenfassung der metaanalytischen Befundlage zur Validitit eignungs-
diagnostischer Verfahren (verkiirzt nach Schmidt & Hunter, 1998, S. 22)

Pridiktor Val | mR | inkrV|%Zuw| Quelle Zusammenfassung der
allgemeine kognitive Fihigkeitstests |.51 Abs. 2.2.1 aktuellen metaanal_yti_s?hen
Arbeitsproben 54 |63 |12 | 24% | Kap.6 Befundlage zur Validitat

eignungsdiagnostischer
Integrity““-Tests 41 | .65 | .14 27% | Abs. 3.1 Verfahren
Gewissenhaftigkeitstests 31 | .60 | .09 18% | Abs.2.2.3

strukturiertes Einstellungsgespriach S1 .63 | .12 24% | Kap.7

unstrukturiertes Einstellungsgespriach |.38 | .55 | .04 8% Kap. 7

Fachkenntnistests 48 | 58 | .07 14% | Abs.2.2.2
Probezeit 44 | 58 | .07 14%
Biographische Daten 35 | .52 .01 2% Kap. 7
Assessment Center 37 | .53 .02 4% Kap. 6
Interessen 10 | .52 .01 2% Abs. 2.2.5
Graphologie .02 | .51 |.00 0% Kap. 7

Als Artefakte wurden die Kriteriumsreliabilitit und Varianzeinschrinkun-
gen korrigiert.

Folgende Abkiirzungen werden verwendet:

Val: kriteriumsbezogene Validitit (Kriterium: Leistungsbeurteilung)

mR: multiple Korrelation mit allgemeiner kognitiver Fahigkeit als er-
ster und mit dem jeweiligen Pridiktor als zweiter Variable

inkrV: inkrementelle Validitit, d.h. der Validititszuwachs durch Hinzu-
nahme des zweiten Prédiktors

Y%Zuw: Prozentualer Zuwachs der Validitit durch Hinzunahme des zwei-
ten Préadiktors

Quelle: Hier findet sich ein Hinweis, in welchem Kapitel (Kap.) des Lehr-
buchs bzw. in welchem Abschnitt innerhalb dieses Kapitels
(Abs.) das entsprechende Verfahren vorgestellt wird.

Hinweis:
Diese Validitdtszusammenstellung von Schmidt und Hunter (1998) kann
nicht unkommentiert bleiben:

* Bedingt durch andere gesetzliche Rahmenbedingungen, andere Berufs- Die Ergebnisibersicht von
ordnungen usw. sind nicht alle Befunde direkt auf deutsche Verhiltnis- Schmidt und Hunter (1998)
se lbertragbar. So gibt es z.B. in Deutschland keinen regulér in der sollte nicht unreflektiert
Praxis eingesetzten ,,Integrity-Test. libernommen werden.

* Die Autoren haben bei konkurrierenden metaanalytischen Befunden
eine ,,wohlwollende Auswahl* getroffen, indem sie die jeweils hochste
gefundene Validitit in die Ubersicht aufgenommen haben (vgl. als Bei-
spiel Abschnitt 2.2.3.2 zu personlichkeitsorientierten Verfahren).

* Die Koeffizienten stammen aus unterschiedlichen Metaanalysen. Da-
durch konnten einige Randvariable nicht parallelisiert werden, z. B. die
Kriterien, nach denen Primirstudien in die Metaanalyse einbezogen
(oder verworfen) wurden.

¢ Als Berufserfolgskriterium diente in den meisten Fillen eine globale
Leistungsbeurteilung durch den Vorgesetzten. Wie Kapitel 15 zeigt,
wird damit nicht der gesamte Leistungsbereich abgedeckt.

* Generell dienen die angegebenen Koeffizienten nur als grobe Orientie-
rungsgrofle. Zu den Validititsbefunden nicht-kognitiver Verfahren sei
explizit auf die restlichen Abschnitte in diesem Kapitel sowie auf die
Kapitel 6 und 7 verwiesen. Die hohe Validitit kognitiver Fahigkeitstests
setzt voraus, daf keine starke Vorselektion in bezug auf Intelligenz exi-
stiert.
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Allgemeine kognitive Verfah-
ren sind bedingungsunabhén-
gig valide. Spezifische kogni-
tive Verfahren missen fir den
jeweiligen Zweck maBge-
schneidert werden.

Die Vorhersagekraft von
Intelligenztestergebnissen
hangt immer auch von den
spezifischen Randbedingun-
gen der Auswahlsituation ab.

Schmidt und Hunter (1998) gehen davon aus, daf es praktisch keinen Beruf
gibt, fiir den allgemeine Fihigkeitstests keine kriteriumsbezogene Validitit
fiir berufliche Leistungsvariablen aufweisen. Da diese Verfahrensgruppe
hiufig der beste Pridiktor fiir Berufserfolg ist, legen sie in ihrer Ubersicht
besonderen Wert auf den Informationszuwachs, den andere Verfahren in Er-
ginzung liefern konnen.

Diese Argumentationsstrategie soll zunichst anhand der Gegeniiberstel-
lung allgemeiner und spezifischer Fihigkeitstests diskutiert werden (vgl.
Abschnitt 2.2.1.4). Nach der Darstellung der nicht-kognitiven Ansitze wird
dieses Thema noch einmal in verallgemeinerter Form aufgegriffen (vgl. Ab-
schnitt 3.1).

2.2.1.4 Allgemeine kognitive Féhigkeit vs. spezifische Féhigkeiten

Zeitgleich zur Entwicklung von standardisierten Testbatterien fiir allgemei-
ne kognitive Fihigkeiten fand auch die Konstruktion maBgeschneiderter
Verfahren fiir bestimmte Berufsgruppen statt, bei denen auf die Ergebnisse
einer vorhergehenden detaillierten Arbeitsanalyse (vgl. Kapitel 3) zuriick-
gegriffen wird. Beispielsweise wire fiir die Auswahl von Fluglotsen ein
(computergestiitztes) Verfahren denkbar, in dem die wesentlichen Anforde-
rungselemente des Arbeitsplatzes (z. B. StreBBbelastbarkeit, raumliches Vor-
stellungsvermogen usw.) abgebildet werden. Abhéngig von der Breite der
definierten Berufssparte fiihrt diese Herangehensweise allerdings dazu, daf
kostenaufwendige, schwer miteinander vergleichbare Spezialverfahren kon-
struiert werden. Da sich das Berufsbild z.B. durch technische Neuerungen
schnell verdndern kann, muf} die Giiltigkeit der durchgefiihrten Arbeitsana-
lyse und der Verfahrenskomponenten regelméBig iiberpriift werden.

Die Diskussion, welche dieser Herangehensweisen (Erfassung fundamen-
taler Globalfihigkeiten vs. berufsrelevante Spezialfahigkeiten) addquater sei,
wurde durch die Ergebnisse der metaanalytischen Validitétsgeneralisierung
und ihre offensive Propagierung durch die Schmidt-Hunter-Arbeitsgruppe
noch weiter forciert. Wie bereits angedeutet, stellen Schmidt, Hunter, Pearl-
man und Hirsh (1985) in einer dokumentierten Debatte zum Einsatz der Va-
liditdtsgeneralisierung fest, dal allgemeine Intelligenz der eignungsdiagno-
stische Pradiktor der Wahl sein muf3 fiir alle Berufe, in denen iibliche
Anforderungen hinsichtlich verbaler, rdumlicher und mathematischer Fihig-
keiten gestellt werden. Spezifische Fihigkeitstests sollten danach nur zusitz-
lich eingesetzt werden, um inkrementelle Validitit zu erzielen. Unterstiitzt
wird diese Argumentation auch durch einen statistischen Umstand: Héufig
konnen in der betrieblichen Praxis nur kleine Stichproben (unter 300 Perso-
nen) erhoben werden. Im direkten Vergleich weist hier ein allgemeiner Fa-
higkeitssummenscore eine hohere (Kreuz-)Validitit auf als eine optimierte
Regressionsgleichung der zugehorigen Untertests. Er wire aus statistischen
Griinden also wegen seiner gro3eren Robustheit zu bevorzugen (vgl. Acker-
man & Humphreys, 1991).

Allerdings muf} beachtet werden, daf} die metaanalytische Validititsgene-
ralisierung, auf der die Favorisierung der allgemeinen Intelligenz im wesent-
lichen fuft, teilweise mit vereinfachenden Annahmen arbeitet. So hingt die
Vorhersagekraft von Intelligenz immer auch von den spezifischen Randbe-
dingungen der Auswabhlsituation ab. Wenn Bewerbergruppen in bestimmten
Berufssparten z.B. aus spezialisierten Fachakademikern bestehen, so sind
diese Gruppen bereits durch ihren Ausbildungswerdegang stark nach kogni-
tiven Fihigkeiten vorselegiert. Ein Beispiel fiir diesen Umstand liefert die
Metaanalyse von Funke, Krauss, Schuler und Stapf (1987) zur Prognose wis-
senschaftlich-technischer Leistungen von Mitarbeitern im Forschungs- und
Entwicklungsbereich von GroBunternehmen: Fiir allgemeine kognitive Fa-
higkeiten ergab sich nur eine hinsichtlich Stichprobenfehler und Kriterium-
sunreliabilitit korrigierte mittlere Validitidt von r = .16. Nichtkognitive Va-
riablen wiesen hier durch die geringere Vorselektion hohere Validitéten auf.

Ein weiterer Befund ist, daB allgemeine kognitive Fahigkeiten bessere Be-
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rufserfolgspriadiktoren fiir komplexe Berufe als fiir weniger komplexe Beru-
fe sind. Erstere zeichnen sich durch heterogene, iiber standardisierte Arbeits-
analysen nur schwer erfa3bare Anforderungen aus, fiir die allgemeine Féahig-
keiten per defitionem durch ihre Universalitit beste Vorhersagen liefern
sollten. In einfacheren oder hochspezialisierten Berufen erlangen (kombi-
nierte) spezielle Fiahigkeiten eine hohere Bedeutung. So ergab die Metaana-
lyse von Hunter und Hunter (1984) eine kriteriumsbezogene Validitét der
allgemeinen Intelligenz fiir Fiihrungspositionen von .58, fiir Arbeitsplitze
mit geringer Vorbildung (,,semi-skilled jobs*) eine Validitét von .40 und fiir
Arbeitsplitze ohne Vorbildung (,,unskilled jobs*) nur noch von .23.

Mit etwas Distanz betrachtet, erscheint die im Laufe der wissenschaftli-
chen Diskussion aufgeworfene Dichotomie zudem reichlich iiberspitzt. Mur-
phy (1996) argumentiert beispielsweise, dal der Einsatz von allgemeinen
kognitiven Fihigkeitsmessungen besonders durch die Einfachheit der An-
wendung, die Generalisierbarkeit der Ergebnisse und die Parsimonitét der
Erkldrung iiberzeugt. Allerdings hat ,Berufserfolg” als vorherzusagendes
Kriterium viele, teilweise nur miBig interkorrelierte Facetten (vgl. Kapitel
15), fiir die allgemeine Féahigkeiten unterschiedlich gute Vorhersagen leisten.

Zudem erscheint eine strikte Trennung zwischen ,,g-Faktor* und spezifi-
schen Fahigkeiten sinnlos, da sich in heute allgemein anerkannten hierarchi-
schen Intelligenzmodellen diese beiden Komponenten mit faktorenanalyti-
schen Methoden schwerlich trennen lassen. Sehr deutlich wird dies z.B. im
BIS-Modell: Hier wird weitgehend offengelassen, ob der ,,g-Faktor* der In-
telligenz eher als Sammelvariable spezifischer Fahigkeiten oder als eigen-
standige Grofe verstanden wird.

Zu beachten ist schlieBlich auch, da3 durch den Blick auf die Prognose
(=kriteriumsbezogene Validitit) die Erkldarung (=Konstruktvaliditét) nicht
vernachléssigt werden darf. Zur Illustration kann ein Beispiel von Schmidt
(1992; der Reanalyse liegt eine Studie von Schmidt, Hunter & Outerbridge,
1986, zugrunde) dienen, in dem die Wirkungen von Intelligenz und Berufs-
erfahrung auf Berufskenntnisse, die praktische Leistung in Arbeitsproben
und schlieBlich auf die Leistungsbeurteilung untersucht wurde. Als Analyse-
grundlage fiir das in Abbildung 6 dargestellte Pfaddiagramm diente eine

Arbeits-
erfahrung

tatigkeits-
bezogene
Kenntnisse

praktische
Leistung
(Arbeitsprobe)

Leistungs-
beurteilung
durch den
Vorgesetzten

Abbildung 6:
Ein pfadanalytisches Modell der Leistung und Leistungsbeurteilung (nach
Schmidt, 1992, p. 1179)

Die strenge Dichotomie
,Erfassung fundamentaler
Globalfahigkeiten” vs. ,,be-
rufsrelevante Spezialfihigkei-
ten“ ist letztlich nicht haltbar.

Die Prognosequalitat eines
Pradiktors gibt ohne weiterge-
hende Untersuchungen wenig
AufschluB tiber Ursachenzu-
sammenhénge.

Nachweis fiir die Auswirkung
der Intelligenz auf die Vorge-
setztenbeurteilung
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Fachkenntnisse haben groB3en
EinfluB auf die Urteilsbildung
des Vorgesetzten.

Es gibt drei Varianten von
Wissenstests: Fachkenntnis-
tests, Tests des praktischen
oder impliziten Wissens sowie
situative Aufgaben.

metaanalytisch generierte Korrelationsmatrix der fiinf Variablen. Die Pfad-
koeffizienten zeigen, dafl der Haupteinfluf3 der Intelligenz auf die Arbeitslei-
stung nur indirekt zustande kommen kann, ndamlich tiber den besseren Er-
werb titigkeitsbezogener Kenntnisse. Zusétzlich basiert nach diesem
Pfadmodell die Leistungsbeurteilung durch die Vorgesetzten in stirkerem
Mafe auf den Berufskenntnissen der Mitarbeiter als auf ihren praktischen
Leistungen.

2.2.2 Spezielle kognitive Fahigkeiten
2.2.2.1 Allgemeines Wissen und Fachwissen

Fachkenntnisse, verstanden als Wissen tiber Fakten, Abldufe und Zusam-
menhinge innerhalb der eigenen Berufstitigkeit, gehdren zu den wichtigsten
Voraussetzungen beruflichen Erfolgs und deshalb auch zu seinen validesten
Pridiktoren. Diesem Sachverhalt entspricht das hohe Gewicht, das den Fach-
kenntnissen fiir die Einschédtzung der Mitarbeiterleistung durch Vorgesetzte
zukommt. Das in Abbildung 6 wiedergegebene pfadanalytische Modell weist
den Fachkenntnissen grole Bedeutung fiir die Urteilsbildung des Vorgesetz-
ten zu: ihr Gewicht iibertrifft das der Leistung in praktischen Arbeitsproben
bei weitem. Wie auch Borman, Hanson, Oppler, Pulakos und White (1993)
zeigen konnten, nehmen die Fachkenntnisse eine Mediatorfunktion zwischen
Intelligenz und Leistungsbeurteilung ein. Wihrend Fachkenntnisse wie auch
allgemeines Wissen in den vorausgegangenen Jahrzehnten eher gering ge-
schitzt wurden, finden sie in neuerer Zeit wieder Zuwendung.

Wie Salgado (1999) darlegt, konnen drei Arten von MeBverfahren als Tests
des Fachwissens angesehen werden: Fachkenntnistests (job knowledge tests)
im engeren Sinne, Tests des praktischen oder impliziten Wissens (tacit know-
ledge tests) sowie situative Aufgaben (situational judgement tests). Fiir
schriftliche Fachkenntnistests errechneten Dye, Reck und McDaniel (1993)
durchschnittliche korrigierte Validititen von r = .45 (Kriterium Berufslei-
stung) und r = .47 (Kriterium Trainingsleistung). Threr Metaanalyse liegen
502 Validitétskoeffizienten und ein Stichprobenumfang von 363528 Perso-
nen zugrunde. Als Moderatoren der Validitit erwiesen sich Aufgabenkom-
plexitit und die Ahnlichkeit zwischen Test und Arbeitstitigkeit. Bei geringer
Komplexitit betrdgt die Validitit r = .39 fiir Berufsleistung und r = .46 fiir
Trainingsleistung, wihrend sie bei hoher Komplexitit auf r = .57 fiir beide
Kriterien steigt. Stirker noch ist die Auswirkung des Moderators Ahnlich-
keit: Bei geringer Ahnlichkeit zwischen Arbeitstitigkeit und Test belzuft sich
die Validitit auf r = .35 (Berufsleistung) bzw. r = .46 (Trainingsleistung), bei
hoher Ahnlichkeit dagegen auf r = .62 und .72. Die Methode der Wahl scheint
also die Entwicklung von Fachkenntnistests zu sein, die der Arbeitstitigkeit
sehr dhnlich sind.

Tests des impliziten Wissens oder auch der ,,praktischen Intelligenz* wur-
den vor allem von Sternberg und Wagner (1993) konzipiert und propagiert.
Sternberg und Wagner sehen darin eine der ,,theoretischen* oder ,,akademi-
schen Intelligenz gegeniiberzustellende Art der Befdhigung, die sich da-
durch auszeichnen soll, daf3 sie prozeduraler Natur ist, den Zielen entspricht,
die Menschen erreichen wollen, und ohne wesentliche Hilfe durch andere
zustande kommt. Die Aufgaben sehen typischerweise so aus, dal} arbeitsbe-
zogene Situationen geschildert und jeweils eine Reihe von Fragen dazu ge-
stellt werden. Nach Sternberg (1997) liegt die Validitit zwischen .20 und .40.
In einer Studie von Sue-Chan, Latham und Evans (1997, zitiert nach Salga-
do, 1999) hatte tacit knowledge bei der Prognose des Ausbildungserfolgs von
Krankenschwestern keine inkrementelle Validitit iiber die allgemeine Intel-
ligenz hinaus.

Die dritte Variante von berufsbezogenen Wissenstests sind situative Auf-
gaben, dhnlich den situativen Interviewfragen (Latham, Saari, Pursell &
Campion, 1980), allerdings in schriftlicher Vorgabe. Motowidlo und Tippins
(1993), von denen dieser Verfahrenstyp als low fidelity simulation bezeich-
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net wird, fanden eine Validitit von r = .28. Pulakos und Schmitt (1996) fan-
den Korrelationen situativer Aufgaben von r = .20 mit Intelligenztests, wo-
hingegen diese von McDaniel, Finnegan, Morgeson, Campion und Brav-
eman (1997, zitiert nach Salgado, 1999) auf r = .53 beziffert wird. Als
Moderator der Korrelationshohe machten sie die Durchfithrung einer Ar-
beitsanalyse aus: Wihrend arbeitsanalysebasierte Aufgaben eine Korrelati-
on von r = .68 zu Intelligenztests aufwiesen, lag diese bei Aufgaben ohne
Arbeitsanalyse lediglich bei .29. Damit haben wir das merkwiirdige Phéno-
men vor uns, daf ausgezeichnet arbeitsplatzihnliche Testaufgaben zu einem
hoheren Anteil ihrer Validitiit auf allgemeiner Intelligenz basieren und folg-
lich geringere Aussicht auf inkrementelle Validitit aufweisen. Hier hat die
weitere Forschung noch fiir Konstruktaufkldrung zu sorgen.

Aus den bisherigen Erorterungen sollte erkennbar geworden sein, dal} In-
telligenz die Basis des Fachwissens darstellt, etwa in dem Sinne, daf} sie das
Potential zum Erwerb von Kenntnissen bereitstellt. Dies gilt natiirlich nicht
nur fiir Fachkenntnisse, sondern fiir Kenntnisse oder Wissen ganz allgemein.
Vermutlich liegt hierin auch der wichtigste Grund dafiir, dal der Wortschatz
eines Menschen einen passablen Schitzwert fiir seine allgemeine Intelligenz
abgibt, sowie fiir die hohe Korrelation (r = .50) zwischen Intelligenz und
Schulleistungen. Auch allgemeine Wissenstests sind deshalb zu den kogniti-
ven Fihigkeitstests zu rechnen. Naheliegenderweise ist ihr Bezug zur Be-
rufsleistung geringer als der von Fachkenntnistests. Ein Beispiel ist der Dif-
ferentielle Wissenstest (DWT) von Jager (1969). Er besteht aus 11 Subtests,
die sich auf verschiedene Wissensgebiete beziehen (Sport, Geldwesen, Poli-
tik, Technik, Physik/Chemie, Biologie, Erdkunde, Geschichte, Literatur,
Kunst, Musik). Das Profil eines Testteilnehmers gibt Aufschluf} tiber dessen
Kenntnisschwerpunkte (und —liicken) bzw. liber die Ausprigung seiner All-
gemeinbildung. Die Testergebnisse enthalten sowohl Tétigkeits- wie Interes-
senkomponenten und eignen sich deshalb relativ gut zu Zwecken der Berufs-
beratung. Andere Tests des Allgemeinwissens sind direkt als Subtests in
Intelligenztests integriert, beispielsweise im Hamburg-Wechsler-Intelligenz-
test fiir Erwachsene (HAWIE-R, Tewes, 1991).

2.2.2.2 Aufmerksamkeit und Konzentration

Das psychologische Konstrukt ,,Aufmerksamkeit* beschreibt ,,die auf die
Beachtung eines Objekts (Vorgangs, Gegenstands, Idee usw.) gerichtete Be-
wulltseinshaltung, durch die das Beobachtungsobjekt apperzipiert [d.h. ‘be-
wult’ wahrgenommen] wird“ (Dorsch, Héacker & Stapf, 1994, S. 69). ,,Kon-
zentration“ bezeichnet hingegen eine leistungsbezogene, kontinuierliche
Reizselektion, bei der die Aufmerksamkeit auf relevante Stimuli beschrinkt
wird, wihrend irrelevante Stimuli abgeschirmt werden (Brickenkamp, 1994).
Eine herausgehobene eignungsdiagnostische Bedeutung erhalten die beiden
Merkmale bei beruflichen Tétigkeiten mit hochgewichteten Sicherheits- und
Priifbedingungen. Dazu zihlen z. B. Tatigkeiten mit kursorischer Korrektur-
lesung (z.B. Korrektor im Verlagswesen) oder Datenpriifungen (z.B. EDV-
Operatoren in Atomkraftwerken). Genauso zihlen hierzu aber auch Flief3-
bandarbeiten, bei denen eine Qualitdtskontrolle von industriellen Produkten
unter Zeitdruck erfolgen muB3. Ein gro3es Anwendungsgebiet sind zusétzlich
Verkehrstauglichkeitspriifungen.

Das im deutschen Sprachraum am héufigsten eingesetzte MeBinstrument
fiir Aufmerksamkeit und Konzentration diirfte der ,,Aufmerksamkeits-Bela-
stungs-Test d2* von Brickenkamp (1994; vgl. aber auch Moosbrugger &
Heyden, 1998) sein. Er erfafit Tempo und Sorgfalt des Arbeitsverhaltens bei
der Unterscheidung dhnlicher visueller Reize. In Kasten 5 ist ein Testauszug
dargestellt.

Intelligenz stellt die Basis des
Fachwissens dar, indem sie
das Potential zum Erwerb von
Kenntnissen bereitstelit.

Allgemeine Wissenstests sind
zur Gruppe der kognitiven
Féhigkeitstests zu zdhlen.

Definitionen von Aufmerk-
samkeit und Konzentration
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Auszug aus dem Aufmerk-
samkeits-Belastungs-Test d2

Konzentration ist eine not-
wendige, aber keine hinrei-
chende Bedingung fiir gute
Leistungen in Fahigkeitstests.

Spezielle kognitive Fahigkei-
ten: Teilkonstrukte der
Intelligenz oder Mischungen
aus Grundfahigkeit und
Fertigkeit oder Wissen?

Der ABAT-R: Eine Mischform
zwischen Konstrukt- und
Simulationsansatz

Kasten 5:
Auszug aus dem Aufmerksamkeits-Belastungs-Test d2 von Brickenkamp
(1994)

Testmaterial (Auszug):

" " " "

pddddpddpdddd

Instruktion (verkiirzt):

Aus einer Reihe dhnlicher Zeichen ist innerhalb eines knapp bemessenen
Zeitrahmens (20 Sekunden) jedes d, das mit insgesamt zwei Strichen ver-
sehen ist, ,,s0 schnell wie moglich — aber natiirlich auch ohne Fehler*
durchzustreichen.

Nach einigen Kontroversen zur besten Erfassung der Testleistung (vgl. zu-
sammenfassend Leitner, 1998) stellte Brickenkamp 1994 in der 8. Auflage
des Verfahrens den sog. KL-Wert vor (Differenz aus der Anzahl richtiger
Kennzeichnungen und der Anzahl falscher Kennzeichnungen), der seines
Erachtens ein ausgewogenes und reliables Maf fiir Sorgfalt und Schnellig-
keit darstellt.

Der Zusammenhang des d2-Ergebnisses mit dem Ergebnis der Fahrprii-
fung konnte in mehreren Studien zur Verkehrstauglichkeit von Kraftfahrern
nachgewiesen werden (vgl. fiir einen Uberblick zu den Validititsstudien
Brickenkamp, 1994). Andere berufliche eignungsdiagnostische Untersu-
chungen sind selten und durch den beruflichen Wandel zum Teil veraltet
(Untersuchungen zu Fernsehpriifern, Locherinnen und Datentypistinnen).

Trotz der groen Anwendungshéufigkeit (vgl. Schorr, 1995) ist allerdings
letztlich noch immer nicht gekldrt, aus welchen basalen Fahigkeiten sich die
d2-Leistung zusammensetzt. Die in diesem Zusammenhang relativ niedrige
Korrelation von maximal .4 mit kognitiven Fihigkeitstests (vgl. den Uberblick
bei Brickenkamp, 1994) stiitzt die These, dal Konzentration anscheinend eine
notwendige, aber keine hinreichende Bedingung fiir gute Leistungen in Fahig-
keitstests ist. In neueren Untersuchungen wird versucht, das durch den
Konzentrationstest erfalte Konstrukt durch Modifikation der Reizvorlage
(Schmidt-Atzert & Biihner, 1997) und genauere Analyse der auftretenden Feh-
lertypen (Schmidt-Atzert & Biihner, 1998) weiter aufzukldren.

2.2.2.3 Sonstige Leistungsverfahren

Unter speziellen kognitiven Féahigkeiten werden zum einen Teilkonstrukte
der Allgemeinen Intelligenz verstanden, also beispielsweise sprachliche Fa-
higkeiten oder rdumliches Vorstellungsvermogen. Zum anderen werden mit
diesem Begriff Fahigkeiten bezeichnet, wie sie in bezug auf Titigkeitsanfor-
derungen in Erscheinung treten. Dabei handelt es sich oft um eine Mischung
aus Grundfihigkeit und Fertigkeit oder Wissen. Die zweite Begriffsverwen-
dung ist besonders dort verbreitet, wo das MeBverfahren und dessen prakti-
sche Verwendung im Vordergrund steht. Ein Beispiel hierfiir ist der ,,Mann-
heimer Test zur Erfassung des physikalisch-technischen Problemldsens
(MTP)* von Conrad, Baumann und Mohr (1980), der zur Auswahl von Aus-
zubildenden in technisch-handwerklichen Berufen eingesetzt werden kann.
Ein Beispiel aus dem Bereich der kaufménnischen Berufe ist der Allge-
meine Biiroarbeitstest (ABAT-R) von Lienert und Schuler (1994). Der
ABAT-R verbindet den Konstruktansatz mit dem Simulationsansatz der Eig-
nungsdiagnostik, er kann also sowohl als Test wie auch als Arbeitsprobe
angesehen werden. Auf der ,,Oberfliche® der Messung werden Fertigkeiten
erfa3t, wie sie fiir Biirotitigkeiten erforderlich sind (z. B. Kategorisierungen
vornehmen). Sie entsprechen den Grundanforderungen in Biiroberufen — wie
Sekretariats-, Verwaltungs- und kaufménnische Titigkeit —, die rasche und
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qualitétsorientierte Arbeitsweise vorsehen, wobei ein Grofteil der Arbeits-
zeit mit dem Sichten, Vergleichen, Kategorisieren und Kontrollieren von In-
formation in verbaler und numerischer Form verbracht wird. ,,Hinter* diesen
Prozessen stehen generelle kognitive Fahigkeiten, wie sie auch mit klassi- ~Der ABAT-R als Beispiel fiir
schen Intelligenztests gemessen werden. So konnten insbesondere die Vali-  einen Leistungstest aus dem
ditdtsstudien von Schmidt (1993) am Berliner Arbeitsamt vier Faktoren  Bereich kaufmannischer
nachweisen, die im Berliner Intelligenzstrukturmodell (Jager, 1984; vgl. Ab-  Berufe
schnitt 2.2.1.1) zu den Kernfaktoren geistiger Leistung zidhlen: Verarbei-
tungskapazitit, Bearbeitungsgeschwindigkeit, verbale Fihigkeiten und nu-
merische Fihigkeiten.
Der ABAT-R besteht aus folgenden sechs Subtests:
* Kundenbriefe-Sortieren
* Adressen-Priifen
* Summen-Priifen
* Rechtschreibung-Korrigieren
» Textaufgaben-Losen
» Zeichen-Setzen

Ein Auszug aus dem Subtest Kundenbriefe-Sortieren wird in Abbildung 7
vorgestellt. Die Aufgabe besteht in einer Mehrfachkategorisierung, die unter
Zeitbegrenzung vorzunehmen ist.

Kundenbriefe-Sortieren

1. Kartei: Alphabet

Aa-Al Am-Az Ba-Bi Bj-Br Bs-Bz Ca-Cz Da-Dk DI-Dz Ea-Ek El-Ez
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
Fa-Fr Fs-Fz Ga-Go Gp-Gz Ha-Hj Hk-Hz la-1z Ja-Jz Ka-Ko Kp-Kz
11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
La-Le Lf-Lz Ma-Me Mf-Mo Mp-Mz Na-Nk Ni-Nz Oa-0z Pa-Pq Pr-Pz
21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
Qua-Quz Ra-Rz Sa-Si Sj-Ss St-Sz Ta-Ti Tj-Tz u-v Wa-Wz X-Y-Z
31 32 33 34 35 36 37 38 39 40

2. Kartei: Branche

Lebensmittel Technik Behdérden
L T B
3. Kartei: Datum
1. Vierteljahr 2. Vierteljahr 3. Vierteljahr 4. Vierteljahr
| I I v
1 2. | 3 1. 1 2]3
1. Fuester, Vermessungsamt, 15.09. 19. Kloeters, Klimaanlagen, 10.02
2. Hack, Flugzeugbau, 04.01. 20. Luetgens, Oberschulamt, 01.08.
3. Timmermann, Feinkost, 21.12. 21. Meyerhoot, Metzgerei, 18.10.
Abbildung 7:

Auszug aus dem Revidierten Allgemeinen Biiroarbeitstest (ABAT-R) von Lienert und Schuler (1994)
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Das Fiinf-Faktoren-Modell der
Personlichkeit hat eine
Hegemonialstellung im
Bereich der allgemeinen
Persénlichkeitseigenschaften
erreicht.

Charakterisierung der
Faktoren des Big5-Modells

Fiir den ABAT-R wurden moglicherweise aufgrund seines ,,Doppelcha-
rakters* relativ hohe Validititskoeffizienten ermittelt; fiir die Vorgéngerver-
sion ABAT errechnete Lienert — allerdings an teilweise kleinen Stichproben
— Validititen bis r = .71.

Parallel- und Retestreliabilitidt des ABAT-R betragen r = .79 bzw. r = .83.
Im Rahmen der Retestdurchfiihrung nach einer Zeitspanne von acht Wochen
wurde auch der Ubungsgewinn festgehalten, den die Testteilnehmer erziel-
ten. Er betrug ca. .4 bzw. .7 Standardabweichungen bei Vorgabe der Parallel-
version bzw. der gleichen Testversion. Bei wiederholter Testanwendung er-
gibt sich daraus eine Spanne der Unsicherheit, wenn nicht bekannt ist, ob der
Proband schon einmal Testteilnehmer war. Dies ist allerdings ein Problem
samtlicher Tests und auch aller iibrigen eignungsdiagnostischen Verfahren.
Da es selten untersucht wird, fehlen entsprechende Veridnderungswerte fiir
wiederholte Teilnahme gewohnlich in den Testbeschreibungen.

2.2.3 Aligemeine Personlichkeitskonstrukte

Zunichst soll wieder ein allgemeines Modell vorgestellt werden. Im Gegen-
satz zum Intelligenzbereich ist diese Darstellung allerdings nicht als exem-
plarisch zu bezeichnen, da das vorgestellte Fiinf-Faktoren-Modell der Per-
sonlichkeit im Bereich der strukturtheoretischen Ansitze im Laufe des
letzten Jahrzehnts eine Hegemonialstellung erreicht hat.

2.2.3.1 Flinf-Faktoren-Modell der Persoénlichkeit

Der Streit, iiber wie viele und welche Faktoren die nicht-kognitive Person-
lichkeitsstruktur eines Menschen ausreichend beschrieben wird, wird schon
lange ausgetragen (vgl. als Beispiel die Kommentierung des Artikels von
Goldberg, 1993, im American Psychologist). In neueren Studien konnten al-
lerdings gehéuft fiinf abstrakte Faktoren nachgewiesen werden, die eine hin-
reichende Robustheit aufzuweisen scheinen. Bemerkenswert ist die Konver-
genz ganz unterschiedlicher Forschungsansitze: So fanden sich @hnliche
Befunde in lexikalischen Ansitzen, in faktorenanalytischen Reanalysen und
in interkulturellen Vergleichsstudien (vgl. als Ubersicht Digman, 1990, oder
Goldberg, 1993). In Kasten 6 ist eine grobe Charakterisierung der fiinf Fak-
toren (auch kurz ,,Big5“ genannt) wiedergegeben.

Kasten 6:
Charakterisierung der Faktoren des Big5-Modells (in Anlehnung an Schuler,
1996)

Extraversion
gesellig, gesprichig, groBziigig, bestimmt, dominant, aktiv, impulsiv

Neurotizismus (Gegenpol: Emotionale Stabilitcit)
angstlich, deprimiert, verlegen, emotional, leicht verirgert, besorgt, unsi-
cher

Vertriglichkeit
freundlich, hoflich, flexibel, vertrauensvoll, kooperativ, tolerant, vershn-
lich, weichherzig

Gewissenhaftigkeit

verlaBlich, sorgfiltig, verantwortungsbewuf}t, planvoll, organisiert, lei-
stungsorientiert, ausdauernd

Offenheit fiir Erfahrungen (auch Intellekt oder Kultiviertheit genannt)

einfallsreich, kultiviert, originell, vielseitig, intellektuell, aufgeschlossen,
dsthetikbetont
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Allerdings ist auch diese sehr abstrakte Faktorencharakterisierung nicht
allgemein in der Fachwelt akzeptiert. So beschiftigen sich beispielsweise
alle Beitrdge in einem Sonderheft des European Journal of Personality (Heft
4, Band 8, 1994) einzig mit der Charakterisierung des Faktors ,,Offenheit fiir
Erfahrungen®. Zum jetzigen Zeitpunkt kann das Big5-Modell deshalb nur als
grober Orientierungsrahmen fiir angewandte Forschung dienen.

Wihrend im angloamerikanischen Sprachraum bereits einige Big5-Verfah-
ren entwickelt wurden, ist bisher (Stand: Friithjahr 2000) nur eine Kurzform
des NEO-PI-R von Costa und McCrae (1992), der NEO-FFI, noch ohne ad-
dquate Normierung ins Deutsche iibersetzt und regulér verdffentlicht worden
(Borkenau & Ostendorf, 1993). In Kasten 7 sind einige Items des NEO-FFI
wiedergegeben.

Kasten 7:
Einige Items des NEO-FFI (Borkenau & Ostendorf, 1993)

Extraversion

 Ich habe gerne viele Leute um mich herum.
* Ich habe oft das Gefiihl, vor Energie iiberzuschiumen.

Neurotizismus

* Ich fiihle mich anderen oft unterlegen.

* Ich empfinde selten Furcht oder Angst. (negativ gepolt)
Vertriglichkeit

¢ Ich versuche zu jedem, dem ich begegne, freundlich zu sein.
* Manche Leute halten mich fiir selbstsiichtig und selbstgefillig. (negativ

gepolt)

Gewissenhaftigkeit
* Ich halte meine Sachen ordentlich und sauber.
* Ich vertrodele eine Menge Zeit, bevor ich mit einer Arbeit beginne. (ne-
gativ gepolt)

Offenheit fiir Erfahrungen
¢ Ich probiere oft neue und fremde Speisen aus.
* Wenn ich Literatur lese oder ein Kunstwerk betrachte, empfinde ich
manchmal ein Frosteln oder eine Welle der Begeisterung.

2.2.3.2 Validitét allgemeiner persénlichkeitsorientierter Verfahren

Beim Einsatz von personlichkeitsorientierten Verfahren in der Eignungsdia-
gnostik sind historische Parallelen zu den intelligenzbezogenen Verfahren
erkennbar (vgl. Abschnitt 2.2.1.3): Nach anfinglich regem Einsatz zeigten
erste systematische Sekundirstudien (z. B. Guion & Gottier, 1965) nur Vali-
ditdtskoeffizienten bis maximal .3, was von den Autoren als duflerst unbe-
friedigend angesehen wurde. Bei allen édlteren Metaanalysen fallen allerdings
methodische Mingel auf:

e Miingel der durchgefiihrten Studien und der verwendeten Stichproben
Sehr viele Primérstudien wiesen Mingel auf hinsichtlich des eingesetzten
Validierungsdesigns und der Stichprobenwahl. Neben einer nur teilweise re-
prasentativen Personenauswahl ist hier auch die Vermengung ziviler und
militirischer Testanwendungen sowie eine mangelhafte Trennung hinsicht-
lich des urspriinglichen Zwecks der Verfahrensanwendung (Auswahl vs.
Screening) zu nennen.

e Miingel der erhobenen Konstrukte

In der Zusammenschau wurden allgemeine Konstrukte, die liber urspriing-
lich fiir psychopathologische Zielgruppen optimierte Meverfahren erhoben
wurden, gleichgestellt mit sehr spezifischen, berufsbezogenen Konstrukten,

Einige ltems des NEO-FFI

Altere Metaanalysen zur
Validitat von Personlichkeits-
eigenschaften weisen metho-
dische Mangel auf.
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Neuere Metaanalysen nehmen
direkten Bezug auf das Fiinf-
Faktoren-Modell.

Nachgewiesene Validitdgtsmo-
deratoren: Art der Eigen-
schaften, des Berufs, des
Kriteriums

die sich nur auf schmale, relativ eindeutig definierte Verhaltensausschnitte
beziehen.

* Wahl der Kriterien

Bei den verwendeten Kriterien wurde nicht zwischen globalen und spezifi-
schen Variablen unterschieden; eine Abstufung nach ihrer Zentralitit fiir
Berufserfolg fand nicht statt.

* mangelhafte theoretische Verbindung zwischen Konstrukten und Kriterien
In vielen Studien wurden die Personlichkeitsverfahren im Sinne einer ,,Breit-
bandanwendung® auch zu inhaltlich eindeutig unabhingigen Kriterien in
Beziehung gesetzt und die gefundenen Nullkorrelationen dann félschlicher-
weise als aussagekriftig interpretiert.

e Schwidchen der angewendeten metaanalytischen Technik

Bei den eingesetzten friihen metaanalytischen Verfahren wurde héufig iiber
Personlichkeitsdimensionen, Berufe und Kriterien ohne gleichzeitige Mode-
ratoranalysen generalisiert.

In der Forschungsliteratur zur Eignungsdiagnostik ist spétestens ab 1973 ein

nachlassendes Interesse an Personlichkeitsverfahren zu verzeichnen, was ne-

ben der enttiuschenden Befundlage auch mit der Interaktionismusdebatte in
der Differentiellen Psychologie (wie bereits erwihnt verdffentlichte Mischel

1968 sein Buch ,, Personality and assessment*), der ,.civil rights act*-Fest-

schreibung (vgl. z.B. Arvey, 1979) und der zunehmenden Sensibilisierung

fiir Eingriffe in die Privatsphére (Anastasi, 1985) erklart werden kann. Wie
bereits angedeutet, fokussierte sich u.a. als Konsequenz daraus das Interesse
in der beruflichen Eignungsdiagnostik zunehmend auf simulationsorientierte

Verfahren, prototypisch umgesetzt im ,,Assessment Center“-Ansatz (vgl.

Kapitel 6).

Das neu erwachte Interesse Anfang der Neunziger Jahre 148t sich zum ei-
nen direkt mit der Rehabilitation strukturtheoretischer Personlichkeitsmodel-
le in Gestalt des ,,Big5-Modells* erkldren. Zum anderen wiesen methodisch
vorbildlich durchgefiihrte Einzelstudien die inkrementelle Validitét von Per-
sonlichkeitsvariablen fiir bestimmte Leistungskriterien nach (hier ist an er-
ster Stelle die Untersuchung von Hough, Eaton, Dunnette, Kamp & McCloy,
1990, beim amerikanischen Militdr zu nennen).

Neuere Metaanalysen (Barrick & Mount, 1991; Salgado, 1997; Tett, Jack-
son & Rothstein, 1991) nehmen direkt Bezug auf das Fiinf-Faktoren-Modell.
Die Big5-Struktur dient bei diesen Studien als konzeptionelles Schema, in das
die Primérstudien, deren Konstruktdefinitionen von denen der ,,Big 5 abwei-
chen, post hoc integriert wurden. Allerdings ergeben sich im direkten Ver-
gleich sehr widerspriichliche Befunde. Eine Ergebnisiibersicht ist in Tabelle 1
zusammengestellt. Zu beriicksichtigen ist dabei, dall die Analysen auf unter-
schiedlichen Primirstudienstichproben basieren: Barrick und Mount (1991)
beriicksichtigten praktisch alle Studien, derer sie habhaft werden konnten. Tett
et al. (1991) beschrinkten sich auf Studien, die eine hypothesenpriifende Ziel-
stellung verfolgten, und lieen rein explorative Studien (Korrelation von Test-
batterie A mit Kriteriumssammlung B und post hoc-Interpretation der Signifi-
kanzen) aus. Salgado (1997) schlie3lich beriicksichtigte nur Studien, die in
Staaten der Europaischen Union durchgefiihrt wurden.

Festzuhalten bleibt hier also, dafl unterschiedliche Metaanalysen zu dem-
selben Thema zu ganz verschiedenen Ergebnissen fiihren konnen. Die De-
tails der Studien helfen hier wesentlich weiter (vgl. auch Hossiep, Paschen &
Miihlhaus, 2000):

* Die post hoc-Einordnung der urspriinglichen Konstrukte in das Big5-
Schema ist wegen der Unschérfe der Zordnungsregeln und der damit ver-
bundenen geringen Konvergenz der Einzelmessungen als eher kritisch zu
betrachten.

* Nachgewiesene Moderatoren fiir die gefundenen Validititskoeffizienten
sind neben den Personlichkeitsfaktoren zusitzlich die Art der beriicksich-
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tigten Leistungskriterien sowie die untersuchten Berufe. Alle drei Analy-
sen konnen hier nur mit exemplarischen Befunden aufwarten, die grofe
Unterschiede aufzeigen.

* Auch nach einer detaillierten Moderatorenanalyse (besonders ausfiihrlich
z.B. bei Tett et al., 1991) verbleibt noch eine grofie unaufgeklirte Restva-
rianz. Dies weist daraufhin, dal die Heterogenitét der verwendeten Pri-
mirstudien einen zusétzlichen Einfluf} auf die gefundenen Validititskoef-
fizienten ausiibt.

Tabelle 1:
Ergebnisse neuerer Metaanalysen zur kriteriumsbezogenen Validitét von all-
gemeinen Personlichkeitsvariablen

Studien Barrick & Mount Tett et al. Salgado
(1991) (1991) (1997)
BigS-Dimension korrigierte Val® | korrigierte Val® | korrigierte Val®
Extraversion 13 .16 .08
Neurotizismus -.08 -.22 -.13
Vertréglichkeit .07 .33 .01
Gewissenhaftigkeit 22 18 15
Offenheit fiir
Erfahrungen .04 27 .06

a: Analyse basiert auf Tabelle 3 aus Barrick & Mount (1991): Beriicksichtigt wur-
den zwischen 91 und 141 Koeffizienten basierend auf einer Gesamtstichprobe
zwischen 15939 und 31211 Personen. Die Koeffizienten wurden hinsichtlich
Varianzeinschriankungen, Prédiktor- und Kriteriumsreliabilitit korrigiert.

b: Darstellung basiert auf Tabelle 5 aus Tett et al. (1991). Beriicksichtigt wurden
zwischen 4 bis 15 Koeffizienten basierend auf einer Gesamtstichprobe zwi-
schen 280 und 2302 Personen. Die Koeffizienten wurden nur hinsichtlich Pra-
diktor- und Kriteriumsreliabilitit korrigiert.

c: Darstellung basiert auf Tabelle 1 in Salgado (1997). Beriicksichtigt wurden
zwischen 18 und 32 Koeffizienten basierend auf einer Gesamtstichprobe zwi-
schen 2722 und 3877 Personen. Die Koeffizienten wurden hinsichtlich Vari-
anzeinschrinkungen, Priadiktor- und Kriteriumsreliabilitédt korrigiert.

Die vorliegenden Metaanalysen scheinen zum jetzigen Zeitpunkt noch zu
stark iiber vorhandene systematische Einfliisse zu generalisieren. Moglicher-
weise miissen noch einige Jahre vergehen, bis genitigend Primérstudien mit
direkten Big5-Messungen fiir eine metaanalytische Aggregation vorhanden
sind. So konnte zumindest ein grofler Unsicherheitsfaktor (die post hoc-Zu-
ordnung von Personlichkeitsskalen) ausgeschaltet werden.

Als Abschluf soll beispielhaft die Studie von Stewart (1996) berichtet wer-
den, die sehr anschaulich die Kriterienabhingigkeit der Validitit ganz be-
stimmter Personlichkeitsmerkmale aufzeigt.

2.2.3.3 Kriteriumsabhéngige Validitédt von Persénlichkeitseigen-
schaften

Stewart (1996) greift fiir seine Studie auf die Theorie von Gray (1973) zu-
riick (vgl. auch Asendorpf, 1996). Dieser wiederum fiihrt die von Eysenck
(1967) aufgestellte ARAS-Theorie weiter. Danach unterscheiden sich extra-
vertierte und introvertierte Personen nach dem Ausprigungsgrad ihres Ver-
haltensaktivationssystems (,,behavioral activation system “): Extravertierte
weisen ein niedriges internales Aktivitdtsniveau auf und suchen ihre Umge-
bung aktiv nach Reizen ab, die dieses Niveau steigern konnen. Sie sollten
also wesentlich empfinglicher fiir externale Bekréftigungen sein als intro-
vertierte Personen.

Ergebnis dreier konkurrieren-
der Metaanalysen zur kriteri-
umsbezogenen Validitat von
allgemeinen Persénlichkeits-
variablen

Die vorliegenden Metaanaly-
sen scheinen noch zu stark
liber vorhandene systemati-
sche Einfliisse zu generalisie-
ren.
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Wird der Zusammenhang
zwischen Extraversion und
Berufserfolg moderiert durch
die Art des bestehenden
Gratifikationssystems?

Eine einfache Inspektion der
Korrelationsmatrix zeigt
keinen Zusammenhang
zwischen Extraversion und
den Berufserfolgsvariablen.

Erst eine moderierte Regres-
sionsanalyse offenbart die
bestehende Interaktion
zwischen Extraversion und
der Art des Belohnungssy-
stems.

Stewart leitet aus diesen grundsitzlichen Annahmen die Hypothese ab, daf3
der Zusammenhang zwischen Extraversion und Berufserfolg unter anderem
moderiert wird durch die Art des bestehenden Gratifikationssystems des Un-
ternehmens fiir berufliche Leistungen: Es sollte sich nur ein Zusammenhang
zwischen Extraversion und beruflichen Leistungsdaten ergeben, wenn diese
Leistungselemente explizit belohnt werden. Kein bzw. nur ein geringer Zu-
sammenhang sollte hingegen mit nichtbelohnten Leistungsaspekten beste-
hen. Die Personlichkeitseigenschaft ,,Gewissenhaftigkeit™ sollte im Kontrast
dazu unabhingig vom Belohnungssystem einen durchweg positiven Zusam-
menhang mit Berufserfolgsvariablen aufweisen.

Zur Uberpriifung dieser Hypothesen untersucht Stewart 152 AuBendienst-
mitarbeiter einer politischen Interessenvertretung fiir Unternehmen. Aufgabe
dieser Mitarbeiter ist zum einen die Akquisition neuer Mitglieder fiir den
Dachverband, zum anderen aber auch die Erneuerung laufender Mitglieds-
vertrige. 77 Personen gehorten Abteilungen an, in denen die Akquisition von
neuen Mitgliedern belohnt wurde, wéhrend 75 Personen zu Abteilungen ge-
horten, in denen die Kundenbewahrung explizit gratifiziert wurde.

Die Auspriagung von Extraversion und Gewissenhaftigkeit wurde iiber ent-
sprechende Skalen des NEO-PI-R erfafit. Als Leistungsdaten wurde der Pro-
zentsatz der betreuten Mitgliedschaftserneuerungen sowie die Anzahl der
eingeworbenen Neumitgliedschaften innerhalb einer 9-Monats-Phase erho-
ben. Durch eine geeignete Stichprobenziehung und durch die Beriicksichti-
gung der Mitgliedsanzahl im jeweiligen Bezirk des Auflendienstmitarbeiters
wurden geographische Finfliisse kontrolliert. In Tabelle 2 ist die Interkorre-
lationsmatrix der angesprochenen Variablen dargestellt.

Tabelle 2:
Interkorrelation der Variablen bei Stewart (1996) (verkiirzt nach Stewart,
1996, table 1)

Variablen 1 2 3 4 5
1 | % Erneuerungen?® 1
2 | Neue Mitglieder® -.14" 1
3 | Extraversion 10 .01 1
4 | Gewissenhaftigkeit 11 A7° 35T 1
S | Belohnungssystem® .01 .07 -.147 .00 1

*p<.05 (einseitig); ““p<.01 (einseitig)

a: Prozentsatz von Mitgliedschaftserneuerungen

b: Anzahl neugeworbener Mitglieder

c: Dummykodierung der jeweils gratifizierten Leistungsvariable

Bei alleiniger Analyse der Korrelationsmatrix scheint Extraversion mit
keiner der Leistungsvariablen zusammenzuhingen (nichtsignifikante r = .10
und r =.10), wihrend Gewissenhaftigkeit zumindest fiir die Anzahl neuak-
quirierter Mitglieder einen signifikanten positiven Zusammenhang aufweist
(r=.10). Die hypothetisierte Interaktion zwischen Extraversion und Art des
Belohnungssystems 148t sich erst iiber eine moderierte Regressionsanalyse
iberpriifen (vgl. Stewart, 1996, table 2; vgl. fiir die Technik der moderierten
Regressionsanalyse z. B. Jaccard, Turrisi & Wan, 1993): Hier zeigt sich, daf}
bei Extraversion nur der Interaktionsterm ,,Extraversion x Belohnungssy-
stem‘ eine substantielle Varianzaufkldrung bei der Vorhersage beider Be-
rufserfolgsvariablen leistet. Als Interpretationshilfe sind in Abbildung 8 die
Regressionsdiagramme dargestellt.
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Abbildung 8:
Regressionsdiagramme zu den abhingigen Variablen in der Stewart (1996)-
Studie

Es zeigt sich also: Der Zusammenhang zwischen einer Personlichkeitsvaria-
ble (Extraversion) und Berufserfolgsindikatoren (Neumitgliedschaften, Mit-
gliedserneuerungen) wird moderiert durch eine Kontextvariable (organisa-
tionales Belohnungssystem). Dieser komplexere Zusammenhang wiirde bei
einer einfachen Korrelationsinspektion verborgen bleiben.

Diese Darstellung ist nur exemplarisch, da das organisationale Beloh-
nungssystem sicherlich nicht der einzige (und vielleicht auch nicht der be-
deutendste) Moderator des Extraversions-Leistungs-Zusammenhangs ist. Es
wird aber deutlich, was die moglichen Ursachen fiir die heterogenen Zusam-
menhangsbefunde in unterschiedlichen Berufssparten sein konnen.

2.2.4 Spezifische Personlichkeitseigenschaften:
locus of control

So interessant es ist, psychische Eigenschaften relativ alters- und kulturin-
variant zu fiinf globalen Merkmalen gruppieren zu konnen, und so wichtig es
ist, Instrumente zur Messung dieser Merkmale als Referenzverfahren zur
Verfiigung zu haben — in vielen Fillen wird man sich entscheiden, differen-
ziertere Konstrukte erfassen zu wollen. Ein Beispiel hierfiir ist der 16-Per-
sonlichkeits-Faktoren-Test nach Cattell (Schneewind & Graf, 1998), mit
dem, wie der Name sagt, 16 Eigenschaften unterschieden werden (die sich
auf einer ,,Ebene zweiter Ordnung* zu ebenfalls fiinf Faktoren zusammen-
fassen lassen). Ein Beispiel dafiir, da selbst innerhalb eines breiter aufge-
faften Merkmals noch weiter differenziert werden kann, ist das Lei-
stungsmotivationsinventar (LMI, Schuler & Prochaska, 2000), mit dem 17
Teilaspekte der Leistungsmotivation unterschieden werden (die sich aller-
dings nur zu drei orthogonalen Faktoren gruppieren).

Aber nicht nur, um Konstrukte genauer zu beleuchten, auch im Sinne der
kriteriumsbezogenen Validitit kann eine Aufschliisselung von Nutzen sein.
Beispielsweise zeigte die bereits erwihnte Metaanalyse von Funke et al. (1987)
zum Bereich Forschung und Entwicklung, daf zur Prognose wissenschaftlich-
technischer Leistungen spezielle Personlichkeitstests tauglicher sind — also ho-
here Validititen erreichen — als allgemeine Personlichkeitstests.

Zu den spezifischen Personlichkeitseigenschaften, die viel Aufmerksam-
keit auf sich gezogen haben, gehort das Merkmal Kontrolliiberzeugung. Es
geht unter dem Terminus locus of control auf die soziale Lerntheorie von
Rotter (1966) zuriick und bezeichnet generalisierte Erwartungen von Indivi-
duen, inwieweit ihre Verstirkung internaler (also eigener) oder externaler

Spezifische Eigenschaften
erfassen moglicherweise
zusatzliche Validitatsinforma-
tionen, die bei globalen
Eigenschaftskonstrukten
verlorengehen.
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Beispielitems aus dem
Fragebogen zu Kompetenz-
und Kontrolliiberzeugungen

Kontrolliiberzeugung und
Leistungsmotivation sind
eher spezifische Perspektiven
auf Verhaltensorientierungen

als spezifische Eigenschaften.

Motivation: Probleme der
Begriffskldrung und Messung

Kontrolle unterliegt. Eine deutschsprachige Testfassung wurde von Kram-
pen vorgelegt, der das Merkmal Kontrolliiberzeugung in den Rahmen eines
handlungstheoretischen Modells selbstbezogener Kognitionen stellt. Neben
Kontrolliiberzeugungen miflit dieser Test auch Kompetenziiberzeugungen
(FKK, Krampen, 1991). In Kasten 8 ist jeweils ein Item fiir jede der vier
Skalen wiedergegeben, die der Test umfaft.

Kasten 8:
Beispielitems aus dem Fragebogen zu Kompetenz- und Kontrolliiberzeu-
gungen (Krampen, 1991)

Skala ,,Selbstkonzept eigener Fihigkeiten
Ich komme mir manchmal taten- und ideenlos vor.

Skala ,,Internalitsit‘

Ob ich einen Unfall habe oder nicht, hingt alleine von mir und meinem
Verhalten ab.

Skala ,,Soziale Externalitéat‘

Ich habe das Gefiihl, daf} vieles von dem, was in meinem Leben passiert,
von anderen Menschen abhingt.

Skala ,,Fatalistische Externalitit

Zufillige Geschehnisse bestimmen einen grof3en Teil meines Lebens und
Alltags.

Zusammenhinge der vier Primérskalen des FKK (die sich auch zu zwei Se-
kundirskalen sowie einer Tertidrskala zusammenfassen lassen) werden vor
allem zu klinischen Variablen wie Depression und psychosomatischen Be-
schwerden aufgezeigt. Deutliche Zusammenhinge finden sich auch mit hand-
lungsbezogenen Parametern wie dem sozialen Engagement in der Gemeinde
oder Alltagsaktivititen élterer Menschen. Direkte Validitédtsdaten zu berufs-
bezogenen Aullenkriterien werden von Krampen nicht vorgelegt, aber es kon-
nen doch erhebliche Profilunterschiede zwischen Fiihrungskriften und An-
gestellten mit unselbstindiger Titigkeit sowie, etwas weniger deutlich,
zwischen Arbeitern und Vorarbeitern aufgezeigt werden.

Wir sollten nicht versdumen, uns zum Abschluf} dieses Abschnitts die Fra-
ge zu stellen, inwieweit es gerechtfertigt ist, Merkmale wie Leistungsmoti-
vation und Kontrolliiberzeugung als spezifische Personlichkeitseigenschaf-
ten zu bezeichnen. Sie sind spezifisch in dem Sinne, daf3 nicht der Anspruch
erhoben wird, mit einer geringen Zahl von Merkmalen ,,die ganze Person-
lichkeit zu erfassen (wie mit einem Verfahren, das die ,,Big Five* mift). Ob
sie spezifisch allerdings auch in dem Sinne genannt werden konnen, daf3 sie
ein ,kleineres”, enger abgegrenztes Merkmal umfassen, scheint dagegen
fraglich: So haben die Konstruktanalysen zum LMI so vielfiltige Beziehun-
gen der Leistungsmotivation zu anderen Personlichkeitsmerkmalen gezeigt,
daB ein Verstindnis der Leistungsmotivation als Ausrichtung eines grof3en
Teils der Gesamtperson auf die Leistungsthematik nahegelegt wird. Ahnli-
ches gilt fiir die Merkmale Kompetenz- und Kontrolliiberzeugungen. Der
wesentliche Unterschied zwischen spezifischen und allgemeinen Merkmalen
und den entsprechenden Testverfahren scheint also vor allem darin zu liegen,
dal wir im ersteren Fall eine spezifische Perspektive einnehmen, den Fokus
auf eine bestimmte Verhaltensorientierung richten, wéihrend wir in letzterem
Fall an einer moglichst ,,6konomischen®, breiteren Beschreibung der Person-
lichkeit interessiert sind.

2.2.5 Motivation und Interessen

Die Begriffe ,,Motiv und ,,Motivation spielen zur Erkldarung des Verhal-
tens in der Personlichkeitspsychologie eine ebenso grofie Rolle wie im All-
tagsleben. Alle Versuche, Motive zu messen, haben sich jedoch mit dem
Problem auseinanderzusetzen, daf} wir es hier mit ,,hypothetischen Konstruk-
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ten‘ zu tun haben — mit Erkldrungsbegriffen, die ein Agens als Erklarung fiir
beobachtetes Verhalten oder Verhaltensergebnisse postulieren. Diese trei-
bende Kraft ist als solche nicht beobachtbar, und in manchen psychologi-
schen Theorien wird sogar angenommen, sie sei auch fiir das handelnde Indi-
viduum nicht erkennbar. Dies schlie3t eine Messung selbstverstindlich nicht
aus, erfordert aber jeweils den Nachweis eines (kausalen) Zusammenhangs
zwischen der postulierten Triebkraft und dem Verhaltensereignis. Die Erkla-
rung sollte moglichst nichttrivial sein — trivial wire etwa die Erkldrung sport-
licher Aktivititen durch ein Sportmotiv, nichttrivial die durch ein Leistungs-,
Anerkennungs- oder Aggressionsmotiv. Naturwissenschaftliche Stringenz —
wie etwa bei der Riickfithrung des Appetits nach einem Apfel auf einen ob-
jektiv bestimmbaren Vitaminmangelzustand — ist auch auf diesem Feld in
der Psychologie schwer zu erreichen.

Lange Zeit maB3geblich fiir die Motivmessung war der Versuch, durch mehr
oder weniger unbestimmte, aber interpretierbare Reizvorlagen die dominie-
renden Strebungen erkennbar zu machen. EinfluBreiches Beispiel hierfiir ist
der Thematische Apperzeptionstest (TAT) von Murray (1943). Aus den Ge-
schichten, die von den Probanden zu den einzelnen Bildern erzihlt werden,
hofft man Zugang zu Motiven und Handlungstendenzen der Person zu fin-
den, insbesondere zu solchen Beweggriinden des Handelns oder auch uner-
fiillten Bediirfnissen, die der Selbstzensur unterliegen. Die psychologische
Funktionstheorie eines solchen operanten Meliverfahrens — im Unterschied
zu einem respondenten Verfahren, etwa einem Fragebogen — ist bei Murray
und seinen Nachfolgern die der Projektion. Ohne dieses schwierige tiefen-
psychologische Konzept versuchen heutige Interpretationen auszukommen,
die das Entsprechungsverhiltnis von Bediirfnis und Aufforderungscharakter
der Situation in den Vordergrund stellen. Schmalt und Sokolowski (1996)
sprechen von ,,subjektiven ,Anreiz-Landschaften**, die in den erzéhlten Ge-
schichten entstehen. Ein Beispiel fiir ein Testverfahren, das nach diesem
Prinzip konstruiert wurde, ist der von Heckhausen in Anlehnung an McClel-
land erarbeitete Leistungsmotivationstest (Heckhausen, 1963).

Legt man tibliche psychometrische Qualititskriterien an, so hat sich die
These nicht bestitigt, dal Motive besser mittels operanter als mittels respon-
denter Verfahren mef3bar seien. Ganz im Gegenteil haben sich in bezug so-
wohl auf die Konstruktvalidierung als auch auf die Validierung an Auf3enkri-
terien Fragebogenverfahren auch zur Messung der Motivation ganz eindeutig
als liberlegen erwiesen (Prochaska, 1998). Deshalb finden sich, um beim ge-
wihlten Beispielkonstrukt zu bleiben, unter den heute eingesetzten Tests zur
Erfassung der Leistungsmotivation nahezu ausschlieBlich Verfahren vom
Fragebogentypus. Beispiele hierfiir sind der Leistungs Motivations Test
(LMT) von Hermans, Petermann und Zielinski (1978), der als Teilaspekte
Leistungsstreben, Ausdauer und Fleifs, Leistungshemmende Priifungsangst
und Leistungsfordernde Priifungsangst unterscheidet, sowie das Leistungs-
motivationsinventar (LMI, Schuler & Prochaska, 2000), hinter dem nicht die
Auffassung der Leistungsmotivation als enges separierbares Personlichkeits-
merkmal steht, sondern die einer Orientierung grofler Teilbereiche der Per-
sonlichkeit auf die Leistungsthematik hin. Der Versuch, mit einem ,,semi-
projektiven” Verfahren den operanten mit dem respondenten Ansatz der
Messung zu verkniipfen — es handelt sich de facto um ein projektives Verfah-
ren mit Multiple-Choice-Vorgabe — wurde von Schmalt (1999) mittels der
sogenannten ,,Gittertechnik* unternommen.

Notorisch unterschitzt wird die Bedeutung von Interessentests bei der Per-
sonalauswahl. Ublicherweise hilt man ihr Anwendungsgebiet fiir beschriinkt
auf die Berufsberatung — wo sie tatsdchlich eine besonders wichtige Funktion
haben —, iibersieht dabei aber, da} Interessen vor allen anderen Parametern
die Bestimmungsgrofien der Selbstselektion sind. Daf3 sie auch gute Priadik-
toren der Berufszufriedenheit, Fluktuation und dhnlicher Kriterien sind, muf3
beim Stand des Wissens leider eher als Plausibilitit denn als Faktum darge-
stellt werden.

Eine Ursache fiir die Vernachldssigung von Interessentests diirfte in der
Vermutung liegen, sie seien fiir vorsitzliche Verfdlschung noch anfélliger

Zur MeBproblematik von
Motiven

Interessen sind vorrangig
BestimmungsgréBen der
Selbstselektion, moglicher-
weise auch Pradiktoren der
Berufszufriedenheit, der
Fluktuation und &hnlicher
Kriterien.



120

H. Schuler & S. Hoft

Zur MeBproblematik von
Interessen

Hollands RIASEC-Theorie als
Theorie allgemeiner berufli-
cher Interessen

Typen oder Orientierungen
nach Holland

als andere Fragebogenverfahren. Das konnte (muf3 aber nicht) zutreffen auf
Einstufungen als Skalierungsformat. Wenn die Frage vorgelegt wird, ,,Wie
grof ist Thr Interesse an der genauen, gewissenhaften Priifung eingehender
Rechnungen?*, so mag es verlockend scheinen, auf einer Skala von 1 bis 5
den hochsten Wert anzukreuzen, wenn man annehmen kann, eben dieses
Verhalten werde von einem Mitarbeiter verlangt. Allerdings miissen die
Items keineswegs zwangsldufig mit einer Einstufungsskalierung verbunden
sein. Eine Rangordnung beispielsweise zwischen Items, die auf durchschnitt-
lich gleiche Attraktivitit vorgepriift sind, zwingt zur Auswahl und Differen-
zierung. Eine interessante Variante der Rangordnung ist die sogenannte
Forced-choice-Skalierung, nach deren Muster der Berufs-Interessen-Test
(BIT 11, Irle & Allehoff, 1988) aufgebaut ist. Bei diesem Verfahren werden
dem Probanden immer gleichzeitig vier Aussagen vorgelegt, die Aufgaben
aus verschiedenen Titigkeitsbereichen benennen und von denen jeweils die
am stédrksten bevorzugte und die am meisten abgelehnte Aufgabe gekenn-
zeichnet werden muf3. Eine Gesamtzahl von 81 Vergleichen ergibt schlieflich
ein recht aussagekriftiges Profil der Interessen in bezug auf neun Berufsfelder.
Der Berufs-Interessentest ermdglicht durch seine Konstruktionsweise die Ein-
schitzung der relativen Interessen oder Berufspriferenzen. Was andererseits
in Kauf genommen werden mub, ist das Fehlen einer Aussage {iber die abso-
lute Hohe der Interessen. Eine solche Aussage erlaubt die Generelle Interes-
sen-Skala (GIS, Brickenkamp, 1990). In diesem Verfahren werden sechzehn
Interessenbereiche unterschieden. Anders als beim BIT II ist allerdings kein
unmittelbarer Bezug zu beruflichen Titigkeitsfeldern gegeben, auch wird
hier nicht qua Skalierungsverfahren Vorsorge gegen beschonigende Selbst-
darstellung getroffen.

Auf der Basis allgemeiner Grundhaltungen oder Lebensorientierungen ar-
beitet der Allgemeine Interessen-Struktur-Test von Holland (deutsche Fas-
sung von Bergmann & Eder, 1992). Die dahinterstehende Theorie sieht In-
teressen als grundlegende Personlichkeitsorientierungen an und damit die
Berufswabhl als bedingt durch allgemeine Wesensmerkmale der Person (Hol-
land, 1997). Holland folgt hier einer alten Typologie von Spranger (1913),
ohne daf3 dies in der Testpublikation zum Ausdruck gebracht wiirde (siehe
Kasten 9).

Kasten 9:
Alter Wein in neuen Schlduchen? Hollands Typenschema (aus Seifert, 1977,
S. 209f)

Typen oder Orientierungen nach Holland

1. Realistische Orientierung

Personen dieses Typus sind ,,minnlich®, aktiv, aggressiv; sie sind an phy-
sischer Aktivitit interessiert und motorisch befihigt; sie bevorzugen kon-
krete Gegebenheiten gegeniiber abstrakten Problemen; sie haben eher kon-
ventionelle Werthaltungen — sowohl im politischen wie im 6konomischen
Bereich. Bei der Berufswahl tendieren sie am meisten zu handwerklichen
und technischen sowie zu land- und forstwirtschaftlichen Berufen.

2. Intellektuelle Orientierung

Dieser Typus ist aufgabenorientiert und in gewissem Sinne ,,asozial; er
trachtet danach, Probleme intellektuell zu bewiltigen, ,,durch Manipulati-
on von Ideen, Worten und Symbolen*, nicht dagegen durch physische oder
soziale Aktivitit. Er hat ein starkes Bediirfnis, Zusammenhinge zu verste-
hen und besitzt eher unkonventionelle Wertvorstellungen und Einstellun-
gen. Menschen dieses Typus werden vor allem in naturwissenschaftlichen
und mathematischen Berufen gefunden.

3. Soziale Orientierung

Menschen dieses Typus sind sozial orientiert und von sozialer Verantwor-
tung erfiillt. Sie haben ein starkes Bediirfnis nach Beachtung und sozialer
Interaktion und verfiigen iiber gute verbale und soziale Fahigkeiten. Sie
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tendieren dazu, Probleme eher emotional und durch soziale Aktivitit zu
bewiiltigen als intellektuell. Typische Berufe in diesem Bereich sind: pad-
agogische und sonderpddagogische Berufe, Sozialarbeiter, klinischer Psy-
chologe, Berufsberater.

4. Konventionelle Orientierung

Dieser Typus bevorzugt weitgehend strukturierte verbale und numerische
Aktivititen und Untergebenenrollen; er ist konformistisch (,.extracepti-
ve*) eingestellt und vermeidet unklare Situationen sowie Probleme, die
soziale Aktivitit oder ausgeprigte physische Fihigkeiten erfordern; er
identifiziert sich mit Machtpositionen und schitzt materiellen Besitz und
Status. Bei der Berufswahl und der beruflichen Ausbildung werden z.B.
folgende Berufe gewihlt: Buchhalter, Rechnungspriifer, Bankangestell-
ter, Statistiker, EDV-Operator.

5. Unternehmerische Orientierung

Menschen dieser Art verstehen sich als starke, ménnliche Fiihrerperson-
lichkeiten. Sie besitzen ausgeprigte verbale Fertigkeiten und fiihlen sich
wohl, wenn sie anderen etwas verkaufen oder mit ihnen in Konkurrenz
treten konnen. Sie vermeiden jedoch klar definierte verbale Situationen
sowie Aufgaben, die einen ldngeren, angestrengten intellektuellen Einsatz
erfordern. Die beruflichen Priferenzen betreffen u. a. folgende Berufe:
Hotelier, Unternehmer, Industrieberater, Immobilienhéndler, Wahlkampf-
manager, Versicherungsvertreter und dergleichen.

6. Kiinstlerische Orientierung

Dieser Typus dhnelt dem intellektuellen hinsichtlich seiner ,.intrazepti-
ven® und eher ,,asozialen® Ausrichtung, er unterscheidet sich jedoch von
ihm durch sein Bediirfnis nach Selbst-Ausdruck mit Hilfe kiinstlerischer
Medien. Er meidet hochgradig strukturierte Probleme und Aufgaben, die
grobmotorische Fertigkeiten erfordern. Menschen dieser Art haben ferner
eine geringere Ichstérke, sind eher feminin und leiden hiufiger unter emo-
tionalen Storungen. Sie tendieren natiirlich vor allem zu kiinstlerischen

oder mit dem Kultur- und Kunstleben befallten Berufen.

Eine Besonderheit des Hollandschen Ansatzes, der ihn fiir die Berufsbera-
tung, aber auch fiir MaBnahmen beruflicher Klassifikation und Entwicklung
besonders interessant macht, ist die Einschitzung von Berufen nach den glei-
chen Kategorien. Die theoretische Annahme ist, dal Menschen nach (beruf-
lichen) Umwelten suchen, die es ihnen ermdéglichen, ihre Fahigkeiten best-
moglich anzuwenden und ihre Werthaltungen zu verwirklichen; dies ist
ihnen am besten dort moglich, wo hohe Kongruenz zwischen den Orientie-
rungen der Person und den Anforderungen der Umwelt vorliegt. Das Aus-
maf an Kongruenz ergibt sich nicht allein durch die Ubereinstimmung oder
Nichtiibereinstimmung der dominierenden Werthaltungen, sondern durch
die Priifung der Orientierungsmuster von Person und Umwelt auf Uberein-
stimmung. Mit dem in Abbildung 9 wiedergegebenen hexagonalen Modell
soll dies moglich sein. Die raumliche Nihe im Modell symbolisiert die Ahn-
lichkeit der Orientierungen.

Bergmann und Eder (1992, S. 11) erldutern, daf es nach dem Modell von
Holland vier Abstufungen von Kongruenzen gibt:

»Wenn z.B. eine praktisch-technisch orientierte Person (R) einen prak-
tisch-technischen Beruf (R) ergreift, dann liegt maximale Person-Umwelt-
Kongruenz vor; ergreift dieselbe Person (R) einen intellektuell-forschenden
(D oder konventionellen (C) Beruf, dann ergibt sich eine mittlere und bei
einem kiinstlerisch-sprachlichen (A) oder unternehmerischen (E) Beruf nied-
rige Kongruenz. Ergreift ein R-Typ einen sozialen Beruf (S), so handelt es
sich um eine inkongruente Wahl.*

Aufler der Kongruenz wird zur Bestimmung, wie gut Person und Umwelt
zusammenpassen, auch das Niveau der Differenziertheit bestimmt, das durch
den Grad der Eindeutigkeit des Person- oder Umweltprofils definiert ist.

Eine Besonderheit des
Hollandschen Ansatzes
besteht in der Analyse der
Kongruenz zwischen den
Orientierungen der Person
und den Anforderungen der
Umwelt.
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Waéhrend die Typologie der
Berufsorientierungen nach
Holland eine ergiebige
Heuristik fiir die Eignungsdia-
gnostik zu sein scheint, ist
bis heute ungewiB, welcher
Nutzen ihr fur die Entschei-
dungsfindung in der Praxis
zukommt.

Abbildung 9:

Hexagonales Modell zur Bestimmung der Ahnlichkeit zwischen Personlich-
keitstypen, Umwelttypen und deren Beziehungen (aus Bergmann & Eder,
1992, S.11)

Wihrend die Typologie der Berufsorientierungen nach Holland eine ergiebi-
ge Heuristik fiir die Eignungsdiagnostik zu sein scheint, ist bis heute unge-
wil, welcher Nutzen ihr fiir die Entscheidungsfindung in der Praxis zu-
kommt. Dies liegt zum einen, wie eingangs dieses Abschnitts erwihnt, an
der seltenen Verwendung von Interessenkonzepten in der Berufseignungs-
diagnostik, zum anderen aber auch an der mangelnden Eindeutigkeit der Aus-
wertung des Umwelt-Struktur-Tests, vor allem hinsichtlich der Bestimmung
von ,,Kongruenz* und ,,Differenziertheit”. Auch wire noch zu belegen, ob
das hexagonale Modell weitergehende und verldBlichere Information liefert
als ein einfacher ipsativer Rangreihenvergleich zwischen Person und Um-
welt, wie es etwa das Verhaltensrangprofil zur Leistungsbeurteilung als Kon-
kordanzmal} vorsieht (vgl. Kapitel 15). Zu den Versuchen, das Hollandsche
Interessenmodell fiir die Berufseignungsdiagnostik nutzbar zu machen, ge-
hort die beratungsorientierte Anwendung an prospektiven Unternehmens-
griindern (Schuler & Rolfs, 2000).

3 Problemfelder konstruktorientierter
Verfahren

Im folgenden Abschnitt sollen zunichst einige allgemeine Problemsituatio-
nen diskutiert werden, die auftreten, wenn mehrere (eigenschaftsorientierte)
Verfahren in Kombination zur Kriteriumsvorhersage eingesetzt werden. Da-
nach wird auf die Problematik von Verfilschungstendenzen speziell bei per-
sonlichkeitsorientierten Verfahren eingegangen. Den Abschluf} bildet eine
eher ,technisch* orientierte Darstellung zum Computereinsatz in der kon-
struktorientierten Eignungsdiagnostik.

3.1 Kombinierter Einsatz von Verfahren

In den meisten eignungsdiagnostischen Anwendungsféllen werden mehrere
Verfahren gleichzeitig eingesetzt, die ganz unterschiedliche Konstrukte er-
fassen sollen. Es wird bei dieser Vorgehensweise angenommen, daf3 die Ver-
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fahrenskombination eine bessere Vorhersage liefert als die isolierten Einzel-
komponenten. Insofern ist die bisherige Berichterstattung zu den Validitits-
einzelbefunden der unterschiedlichen Verfahren irrefithrend, da hier nur Hin-
weise zu Einzelzusammenhingen mit Berufserfolgskriterien gegeben
werden. Beim kombinierten Verfahrenseinsatz gelten aber die statistischen
Grundprinzipien der Multiplen Regression: Vorher in der Einzelpriifung als
hoch kriteriumsvalide nachgewiesene Verfahren kdnnen sich plétzlich als
redundant herausstellen, da sie nur indirekt iiber einen zweiten Pradiktor mit
dem Kriterium zusammenhéngen.

Ublicherweise konnen solche Redundanzeffekte (aber auch Suppressions-
effekte) erst bei einer Evaluation (vgl. Kapitel 22) einer bestehenden Verfah-
renskombination erfaflit werden, wenn fiir die ersten Absolventen der Test-
reihe sinnvolle Kriteriumswerte vorliegen. Hilfestellung fiir eine rationale
Konstruktion gibt aber auch die Ubersicht von Schmidt und Hunter (1998),
wiedergegeben in Kasten 4 (Abschnitt 2.2.1.3). Thr Pladoyer ist zunéchst, ein
Verfahren zur Erfassung allgemeiner kognitiver Fihigkeiten einzusetzen
(vgl. zur Diskussion dieses Ansatzes Abschnitt 2.2.1.4), da fiir diese Verfah-
rensklasse normalerweise die hochste kriteriumsbezogene Validitit zu erwar-
ten ist. Weitere Verfahren sind zum einen nach den Validititseinzelbefun-
den, zum anderen aber auch nach dem durch sie erzielten Validititszuwachs
(inkrementelle Validitit) zu beurteilen.

So weisen beispielsweise ,,Integrity*“-Tests eine hohe kriteriumsbezogene
Validitidt von r=.41 auf, die weitgehend unabhingig von Intelligenz zu sein
scheint: In Kombination mit einen allgemeinen kognitiven Fihigkeitstest ein-
gesetzt, erzielen sie immerhin einen Validititszuwachs von 27%. Gleichzei-
tig wird anhand dieses Beispiels auch das Grundproblem einer solchen theo-
riefreien Verfahrensselektion (Auswahl nach Inkremenz gegeniiber einem
Intelligenzverfahren) offensichtlich: ,,Integrity*“-Tests sind eine relativ hete-
rogene Verfahrensgruppe, die urspriinglich zur Vorhersage von kontrapro-
duktivem Verhalten (Diebstahl, Sabotage, Absentismus usw.) konstruiert
wurde. Eher ,,unbeabsichtigt” ergibt sich auch die dokumentierte Vorhersa-
gequalitit fiir allgemeine berufliche Leistungskriterien (Ones, Schmidt &
Viswesvaran, 1993). Bis heute ist aber noch nicht vollig geklirt, was genau
durch diese Verfahren erfaflt wird und wie sie konzeptionell in das Ensemble
konstruktorientierter Verfahren einzuordnen sind (vgl. fiir einen Uberblick
Marcus, 2000).

Bei dieser Art der Konstruktions- bzw. Anwendungsstrategie mit dem al-
leinigen Ziel der Vorhersageoptimierung wiirde also wieder die Erkldarung
vernachldssigt (vgl. analog Abschnitt 2.2.1.4), die durch einen Riickgriff auf
die Ergebnisse einer Arbeits- und Anforderungsanalyse (vgl. Kapitel 3) bei
der Verfahrensauswahl wesentlich eher gegeben wire.

3.2 Das ,,bandwidth-fidelity“-Dilemma

Der Einsatz von eignungsdiagnostischen Verfahren unterliegt in der Praxis
immer einem Balanceakt: Zum einen kann eine Vielzahl von Verfahren ein-
gesetzt werden, um einen moglichst groBen Uberblick iiber das Fihigkeits-
und Eigenschaftsprofil eines Bewerbers zu erhalten. Dieser Uberblick geht
allerdings auf Kosten der Detailtiefe, da spezifische Einzelinformationen ge-
zwungenermaf3en nicht erfait werden konnen. Wenn andererseits bei einer
eignungsdiagnostischen Untersuchung der Schwerpunkt auf einer Detailer-
fassung liegt, geht damit zwangsliufig der groBe Uberblick zum allgemeinen
Fihigkeits- und Eigenschaftsprofil verloren.

Cronbach (z.B. in Cronbach, 1990, p. 208) hat diese Abwégungsproble-
matik unter dem Stichwort ,,bandwidth-fidelity-dilemma* (die deutsche Di-
rektiibersetzung ,,Bandbreiten-Vertrauens-Problem* konnte sich bisher noch
nicht durchsetzen) publik gemacht. Mit ,,bandwidth* wird in diesem Zusam-
menhang die Bandbreite, Komplexitit oder Menge der Informationen be-
zeichnet, die ein bestimmtes eignungsdiagnostisches Verfahren liefert. Mit
fidelity* wird die Vertrauenswiirdigkeit bzw. Akkuratheit dieser Informa-

Informationen zu Einzelvalidi-
taten sagen wenig iiber die
mogliche Validitatsverbesse-
rung durch Verfahrenskombi-
nationen aus.

Das ,,bandwidth-fidelity“-
Dilemma beschreibt den
Konflikt zwischen mdoglichst
breiter Informationsausbeute
und Detailtiefe der erhobenen
Informationen.
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Hilfestellung durch die
Symmetriehypothese: Das
Abstraktionsniveau von
Pradiktor und Kriterium muB
vergleichbar sein.

Besonders bei respondenten
eigenschaftsorientierten
Verfahren sowie bei den
biographiebezogenen Metho-
den, Fragebogen und Inter-
views wird angenommen, ihre
auf typisches Verhalten
fokussierende MeBtechnik
wiirde zu Verzerrungen der
wahren Werte fiihren.

tionen beschrieben; der Begriff stellt damit eine eher umgangssprachliche
Vermengung der testtheoretischen Konzepte ,,Validitit™ und ,,Reliabilitét*
dar. Prinzipiell bezeichnen ,,bandwidth* und ,.fidelity* zwei unabhingig von-
einander variierbare Dimensionen. In der Realitit werden (wie bereits ange-
deutet) zwei entgegengesetzte Paare allerdings gehiduft auftreten: Die Kom-
bination ,,niedrige bandwidth, hohe fidelity* stellt gewissermalien das in der
Psychometrie angestrebte Ideal dar, wihrend ,hohe bandwidth, niedrige fi-
delity* z. B. bei eignungsdiagnostischen Screenings anzutreffen ist.

Eine Spielart des Abwigungskonflikts wurde bereits bei der Erfassung von
allgemeinen vs. spezifischen kognitiven Fihigkeiten diskutiert (Abschnitt
2.2.1.4). In neuerer Zeit ist die Diskussion durch die Renaissance des am
Fiinf-Faktoren-Modell der Personlichkeit orientierten eignungsdiagnosti-
schen Ansatzes (Abschnitt 2.2.3.1) neu entflammt. Einige Organisationspsy-
chologen (z.B. Hough & Schneider, 1996) vertreten die Ansicht, da die
Big5-Faktoren zu breit definiert seien und konzeptionell sinnvollerweise zu
trennende Subdimensionen konfundieren (i.S. des Dilemmas liegt also eine
zu groBe ,bandwidth” vor). Besser sei der Riickgriff auf enger umgrenzte
Eigenschaften (wie z. B. Kontrolliiberzeugung, vgl. Abschnitt 2.2.4), die eine
hohere kriteriumsbezogene Validitit erwarten lieen.

Ausgangspunkt der ,,bandwidth-fidelity-Uberlegungen (z.B. Hogan &
Roberts, 1996; Ones & Viswesvaran, 1996; Schneider, Hough & Dunnette,
1996) ist immer die Beziehung zwischen dem eignungsdiagnostischen Pré-
diktor (hier z.B. eine Personlichkeitsvariable) und dem vorherzusagenden
Berufserfolgskriterium. Unbestritten ist hier die Symmetriehypothese von
Cronbach und Gleser (1965): Wenn ein eng umgrenztes Kriterium vorherge-
sagt werden soll, so muf auch ein spezifischer Pradiktor eingesetzt werden.
Ist hingegen ein allgemeines Globalmal} das Kriterium, so muf3 auch der Pré-
diktor ein vergleichbares Abstraktionsniveau aufweisen (vgl. Wittmann &
Matt, 1986).

Im eignungsdiagnostischen Vorhersagemodell (vgl. Kapitel 22) konnen
ganz unterschiedliche Berufserfolgsmafle herangezogen werden: In der Pra-
xis wird meist nur ein globales Leistungsmal erhoben. Die neuere Forschung
zur beruflichen Leistung zeigt allerdings, dal beim Leistungskonzept ver-
schiedene, nur méBig interkorrelierte Facetten unterschieden werden konnen
(vgl. Kapitel 15). Wenn also ein spezifisches Leistungskriterium vorherge-
sagt werden soll (z.B. ,,Krankenstand im Kalenderjahr* als Negativindikator
von Leistung), so sollte hierfiir auch ein spezifischer Pradiktor eingesetzt
werden (z.B. ,,Selbstdisziplin“ als Subfacette der Big5-Dimension ,,Gewis-
senhaftigkeit®).

Das ,,bandwith-fidelity-Dilemma* wird von dieser Warte aus also aufge-
16st durch eine systematisierte Vorgehensweise: Erst nach einer Konkretisie-
rung des gewiinschten Zielkriteriums erfolgt eine entsprechend parallelisier-
te Priadiktorauswahl.

3.3 Verfalschungstendenzen

Bei der Anwendung eignungsdiagnostischer Verfahren wird hédufig befiirch-
tet, die Ergebnisse konnten aufgrund der Wirksamkeit bestimmter Tenden-
zen zur Selbstdarstellung auf systematische Weise verzerrt sein. Dies wird
besonders fiir Personalauswahlsituationen — weniger fiir Beratungssituatio-
nen —angenommen, wo man beim Bewerber die Neigung erwartet, sich so zu
verhalten, daf} es seinem Ziel, ein Stellenangebot zu erhalten, entgegen-
kommt. Bei Leistungstests stellt dies insofern kein Problem dar, als sie dar-
auf ausgelegt sind, maximales Verhalten zu erfassen, also die ,,Bestleistung*
jeder teilnehmenden Person; allenfalls Leistungsunterschéitzungen, die durch
mangelnde Motivation zustande kommen, konnten dort zu Fehlschliissen
fiihren. Auch bei simulationsorientierten Verfahren wie Gruppendiskussio-
nen oder Rollenspielen wird im wesentlichen ein Maximalleistungscharakter
angenommen. Besonders bei respondenten eigenschaftsorientierten Verfah-
ren sowie bei den biographiebezogenen Methoden Fragebogen und Inter-
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view wird dagegen angenommen, ihre auf typisches Verhalten fokussierende
MefBtechnik wiirde zu Verzerrungen der wahren Werte fiihren.

Diese Annahme wurde in mehreren Untersuchungen gepriift. In manchen
Studien erfolgte diese Priifung auf dem Weg, dal man Versuchspersonen in
einer Forschungssituation aufforderte, sich so positiv wie moglich darzustel-
len. Fiir viele Personlichkeitsskalen sowie fiir biographische Fragebogen er-
hielt man dabei Werte, die erheblich von den Normwerten abwichen. Hieraus
den SchluB} zu ziehen, diese Instrumente wiirden in Auswahlsituationen ver-
filschte Werte liefern, wire allerdings tibereilt, denn nicht zwangslaufig muf3
dort die Tendenz zu positiver Selbstdarstellung andere Verhaltensorientie-
rungen iiberwiegen. Beispielsweise konnte die Erwartung, man miisse in der
spéteren Tatigkeit in irgendeiner Form den Nachweis fiir die jetzt gemachten
Angaben erbringen, von einer allzu forcierten Verfdlschung abhalten. Tat-
sdchlich ergeben sich fiir Auswahlsituationen durchschnittlich ,bessere*
Werte als fiir Forschungssituationen, die aber von diesen bei weitem nicht so
stark abweichen wie diejenigen, deren Grundlage die anweisungsgemile
Beschonigung war (Ryan & Sackett, 1987).

Wichtiger noch als die Frage, ob in Auswabhlsituationen beschonigende
Selbstdarstellung erfolgt, ist das Problem, ob dadurch validititsschiadliche
Effekte entstehen. Ones und Viswesvaran (1998) fiihrten hierzu eine Metaana-
lyse durch. An einer sehr groBlen Gesamtstichprobe (N zwischen 39 000 und
143 000 Personen) konnten sie zunichst zeigen, daf} Skalen zur Messung von
Social Desirability substantiell mit drei der fiinf grolen Personlichkeitsmerk-
male korreliert sind, nimlich mit Emotionaler Stabilitit als Gegenpol von Neu-
rotizismus (r = .37), Gewissenhaftigkeit (r = .20) und Vertriglichkeit (r = .14).
Zwei der drei Beziehungen zeigten sich in geringerer Stirke auch dann, wenn
den Werten nicht Selbstbeurteilungen — wie bei Fragebogentests {iblich -, son-
dern Fremdbeurteilungen zugrunde lagen. Dies legt die Annahme nahe, daf3
die Neigung zu positiver Selbstdarstellung zunichst nicht ausschlieBlich zur
Verfilschung anderer Personlichkeitsmale fiihrt, sondern teilweise zur Sub-
stanz dieser Merkmale gehort. An einer geringeren, aber immer noch aussage-
kriftigen Stichprobengrofie berechneten Ones & Viswesvaran (1998) die Be-
ziehung zu Kriterien des beruflichen und Ausbildungserfolgs. Dabei ergab sich
einzig zu Trainingserfolg eine positive Korrelation, nicht aber zu Ausbildungs-
und Berufserfolg. Dementsprechend hatte die Auspartialisierung von Social
Desirability aus der Korrelation zwischen Personlichkeitswerten und Berufs-
erfolg keinerlei Effekt, d.h. die Validitiit von Personlichkeitsmaflen wird durch
die Selbstdarstellung nicht beeintréachtigt.

Beide Ergebnisse zusammen unterstiitzen die Annahme, daf} die Neigung
zu vorteilhafter Selbstdarstellung nicht primér als Quelle der Verfilschung
in Auswabhlsituationen betrachtet werden sollte, sondern als Orientierung an
den Erwartungen anderer und damit auch als Komponente sozialer Anpas-
sung. Gerade in Kontaktberufen ist die erfolgreiche Gestaltung von Bezie-
hungen immer auch mit der Art der Selbstprisentation, also dem Bemiihen
verbunden, ,,einen guten Eindruck® auf andere zu machen. Diese Auffassung
lag einer Studie von Diemand und Schuler (1991) zugrunde, in der mehrere
Selbstdarstellungsskalen mit dem Abschneiden in einem Assessment Center
verglichen wurden. Die Ergebnisse bestétigen die Unterscheidung von ,,as-
sertiver” und ,,defensiver Selbstdarstellung, wie sie von Lennox und Wolfe
(1984) fiir das Konstrukt Self-monitoring getroffen wurde. Wihrend asserti-
ve Selbstdarstellung fiir diejenigen Teilnehmer charakteristisch war, die im
Auswahlverfahren insgesamt positiv abschnitten, traf das Gegenteil auf Per-
sonen mit hoher Ausprigung der defensiven Komponente zu. Nicht mit die-
ser Differenzierung, wohl aber mit der positiven Beziehung des Self-monito-
ring-Gesamtwerts zu Beurteilungen durch Vorgesetzte beschiftigte sich eine
Nachfolgestudie im Rahmen der priadiktiven Validierung einer Potentialana-
lyse (Diemand & Schuler, 1998). Auch in diesem Kontext war die Validitit
der Prédiktoren nicht durch Selbstdarstellung beeintrichtigt. Angesichts die-
ser Ergebnisse ist durchaus fraglich, ob man die psychometrischen Moglich-
keiten nutzen sollte, die Neigung zu positiver Selbstdarstellung bei der Kon-
struktion berufseignungsdiagnostischer Instrumente dadurch zu eliminieren,

Tatséchlich ergeben sich fiir
Auswabhlsituationen durch-
schnittlich ,,bessere“ Werte
als fur Forschungssituatio-
nen, die aber von diesen bei
weitem nicht so stark abwei-
chen wie diejenigen, deren
Grundlage die anweisungsge-
méaBe Beschénigung war.

Die Auspartialisierung von
Social Desirability aus der
Korrelation zwischen Person-
lichkeitswerten und Berufser-
folg hat keinerlei Effekt, d.h.
die Validitdt von Personlich-
keitsmafBen wird durch die
Selbstdarstellung nicht
beeintrachtigt.

Positive Selbstdarstellung
sollte nicht primar als Quelle
der Verféalschung in Auswahi-
situationen betrachtet wer-
den, sondern als Orientierung
an den Erwartungen anderer
und damit als Komponente
sozialer Anpassung.
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Computerbasierte Testung
kann als Ersatz fiir eine
Papier-Bleistift-Erhebung
oder als Erweiterung traditio-
neller Erhebungsformen
realisiert werden.

daf Items, die hoch mit Darstellungswerten korreliert sind, aus dem weiteren
Konstruktionsprozef3 des eignungsdiagnostischen Verfahrens ausgeschlossen
werden. Von Nutzen ist allerdings in jedem Fall, diese Komponente mitzu-
normieren, d.h. die Testnormen sollten in realen Auswahlsituationen gewon-
nen werden.

Das Problem der Verfilschung von Testwerten durch vorteilhafte Selbst-
darstellung stellt sich also, bezogen auf Durchschnittswerte, als geringer dar
als oft befiirchtet. Dies 16st freilich nicht vollstindig das Problem der interin-
dividuell unterschiedlichen Beschonigungstendenz, die sehr wohl zu unan-
gemessener Bevorzugung einzelner Kandidaten fiihren kann (Rosse, Stecher,
Miller & Levin, 1998). Die friiher gelegentlich praktizierte Korrektur mittels
,Liigenskalen stellt jedenfalls keine addquate Losung des Problems dar.
Eine bessere, allerdings aufwendigere Moglichkeit ist die Uberpriifung der
Testwerte durch weitere, insbesondere interaktive Verfahren (vgl. Kapitel 6)
im Rahmen eines multimethodalen Vorgehens. Stark verfilschte Testwerte
sollten durch einen deutlichen Leistungsabfall zwischen den schriftlichen und
den interaktiven Verfahren in Erscheinung treten.

3.4 Papier-Bleistift- vs. computerbasierte Testung

Der Einsatz von Computern ist praktisch in allen Phasen einer Testentwick-
lung, -durchfiihrung, -auswertung, bei der Urteilsbildung und auch bei der
Testevaluation moglich. Als hiufiger Vorteil wird z. B. der hohe Standardi-
sierungsgrad der Durchfithrung und Auswertung bei Einsatz eines Compu-
terverfahrens angefiihrt. So werden z. B. alle Teilnehmer identisch instruiert,
die Zeitvorgabe fiir [tems und Verfahrensteile kann genau kontrolliert wer-
den usw. Zudem wird der gesamte Erhebungsprozel3 rationalisiert: Da eine
fehleranfillige separate Dateneingabe entfillt, sind die Ergebnisse wesent-
lich schneller verfiigbar. Kubinger (1993) diskutiert anhand diverser Testgii-
tekriterien die grundsétzlichen Vor- und Nachteile von Computertests gegen-
liber Papier-Bleistift-Verfahren.

Die z.Zt. praktizierte Computerdiagnostik kann grob in drei Gruppen ein-
geteilt werden.

* Computerversionen von Papier-Bleistift-Testverfahren

Zu den meisten bekannten Papier-Bleistift-Verfahren liegen EDV-Program-
me vor, die eine dquivalente Testdurchfiihrung am Bildschirm gewéhrleisten
sollen. Weitergehende Vorteile der Computerdurchfiihrung gegeniiber der
traditionellen Testvorgabe werden dabei nicht genutzt. Ziel ist eine moglichst
dquivalente Erhebung.

e Adaptive Testung

Unter adaptivem Testen versteht man Strategien der Testvorgabe, bei denen
sich die Auswahl der Testitems am Leistungsniveau der betreffenden Person
orientiert (Kisser, 1992, S. 164). Da auf der Grundlage der bisherigen Item-
antworten sofort auf die Fihigkeitsausprigung des Probanden geschlossen
werden muf3 und sich danach die Auswahl der folgenden Items richtet, ist die
praktische Umsetzung einer solchen Testung eigentlich nur iiber Computer
denkbar.

In der Eignungsdiagnostik wird adaptives Testen derzeit noch kaum einge-
setzt. Ein Grund hierfiir ist sicherlich der gro3e Konstruktionsaufwand dieser
Verfahren. Zudem greift diese Verfahrensklasse auf neuere testtheoretische
Ansitze zuriick (Teilbereiche der Item-Response-Theorie, vgl. z.B. Rost,
1996), die sich stark von der Klassischen Testtheorie unterscheiden.

* Komplexe Simulationen

Hierunter fallen Computerszenarien, in denen komplexe Systeme simuliert
werden und in die der Proband regelhaft eingreifen soll. Diese Verfahren
sind der simulationsorientierten Eignungsdiagnostik zuzuordnen. Sie wer-
den in Kapitel 6 ausfiihrlich behandelt.
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Da die erste Gruppe (Computerumsetzung von traditionellen Papier-Blei-
stift-Verfahren) bis dato den mit Abstand grofiten Anwendungsbereich dar-
stellt, soll auf die Aquivalenzproblematik der traditionellen und der neueren
Verfahrensform ausfiihrlicher eingegangen werden.

Uberpriifung der Aquivalenz von Papier-Bleistift- und Computertestformen
Als psychometrischer Aquivalenzkennwert wird iiblicherweise (Mead &
Drasgow, 1993) die Korrelation zwischen den beiden parallel durchgefiihr-
ten Testformen herangezogen (hohe Korrelation = gleiche Rangabfolge der
Probanden = dquivalente Erhebungen). Zusitzlich werden die Mittelwerte
der Testformen verglichen (gleiche Mittelwerte = gleiche Schwierigkeit =
dquivalente Erhebungen). Miles und King (1998) weisen darauf hin, da} die-
se Analysen fiir eine Uberpriifung der Konstruktiquivalenz nicht ausreichen.
Sie pladieren dafiir, zumindest auch einen Faktorstrukturvergleich und eine
Analyse des Faktorladungsmusters z. B. mit Hilfe einer konfirmatorischen
Faktorenanalyse durchzufithren. Nur durch eine moglichst grole Informati-
onssammlung konnen potentielle Ursachen von Ungleichheiten gefunden
werden. Klinck (1998, S. 62) nennt in diesem Zusammenhang drei Bereiche,
die Einfluf} auf Verdnderungen bei der Verfahrensadaptation haben kénnen:
* Merkmale der Testsituation: Statt in einer Gruppe mit einem Versuchslei-
ter kann der Test in Einzelsitzungen ohne menschliche Anleitung durch-
gefiihrt werden.

* Merkmale des Mediums: Statt Papier und Bleistift stehen Maus, Tastatur
und Bildschirm zur Verfiigung.

* Merkmale der realisierten Testumsetzung: Hierunter fallen die Besonder-
heiten der gewihlten Computerversion. Werden z.B. die Items einzeln
oder in Gruppen dargeboten, kann der Proband Items auslassen und spiter
bearbeiten, sind graphische Darstellungen deckungsgleich mit ihren Pa-
piervorlagen?

Die bisherigen Ergebnisse deuten darauf hin, da die Aquivalenzproblematik
besonders bei kognitiven Fihigkeitstests auftritt, die unter Zeitdruck bearbei-
tet werden miissen (speed-Bedingung). So fanden Mead und Drasgow (1993)
in ihrer Metaanalyse zur Computerumsetzung von kognitiven Verfahren bei
dieser Verfahrensklasse nur eine korrigierte Verfahrenskorrelation von .72,
wiihrend sich bei Verfahren ohne Zeitdruck (power-Bedingung) ein Uberein-
stimmungskoeffizient von .97 ergab. Mead und Drasgow vermuten, daf} die
unterschiedlichen motorischen Anforderungen der Verfahrensformen bei
den speed-Verfahren besonders stark ins Gewicht fallen und fiir die Unter-
schiede verantwortlich sind. Einen interessanten Hinweis gibt hier die Arbeit
von Overton, Rodgers Taylor, Zickar und Harms (1996). Sie setzten neben
der traditionellen Papier-Bleistift- und einer Computeradaption mit Tastatur-
eingabe eine dritte Verfahrensform ein, bei der die Probanden die ihres Er-
achtens richtigen Antworten mit Hilfe eines Lichtgriffels direkt am Bild-
schirm markierten. Sie zeigte erwartungsgemiB eine groBere Ahnlichkeit mit
der Papier-Bleistift-Form als die Tastatur-Version. Wesentlich diinner ist die
Befundlage bei den nicht-kognitiven Verfahren. In einer Studie mit vier sol-
cher Verfahren konnten zumindest Miles und King (1998) keine Unterschie-
de zwischen Papier-Bleistift- und Computerversion finden.

Generell ist zu fragen, was groBeren EinfluB auf die Aquivalenz von Ver-
fahrensformen hat: der generelle Methodenunterschied zwischen den grund-
verschiedenen Medien oder die Realisierungsbesonderheiten der gewihlten
EDV-Version. So kann Klinck (1998) die von ihr gefundenen Unterschiede
bei der Adaptation von Teilaufgaben des Leistungspriifsystems von Horn
(1983) recht plausibel mit Abweichungen in der Aufgabenvorgabe erkléren.

Qualitativ unterschiedliche Adaptationen konnen auch mit ein Grund fiir
die heterogene Befundlage zur Akzeptanz, Tendenz zur sozialen Erwiinscht-
heit und Anfilligkeit fiir ,,impression management* sein (vgl. Booth-Kew-
ley, Edwards & Rosenfeld, 1992; Richman, Kiesler, Weisband & Drasgow,
1999).

Die einfache Computerumset-
zung von traditionellen
Papier-Bleistift-Verfahren
stellt bis dato den groBten
computergestiitzten Anwen-
dungsbereich dar.

Die bisherigen Ergebnisse
deuten darauf hin, daB die
Aquivalenzproblematik
besonders bei kognitiven
Fahigkeitstests auftritt, die
unter Zeitdruck bearbeitet
werden miissen.

Generell ist zu fragen, was
groBeren EinfluB auf die
Aquivalenz von Verfahrens-
formen hat: der generelle
Methodenunterschied zwi-
schen den grundverschiede-
nen Medien oder die Realisie-
rungsbesonderheiten der
gewahlten EDV-Version.
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Da gesicherte generelle
Aussagen zur (In-)Aquivalenz
zum jetzigen Zeitpunkt nicht
getroffen werden kénnen,
muB die Aquivalenz der
Computer- mit der entspre-
chenden Papier-Bleistift-
Version fiir jedes Einzelver-

fahren nachgewiesen werden.

Zusammenfassung

Letztlich bleibt nur die Forderung, die Aquivalenz der Computer- mit der
entsprechenden Papier-Bleistift-Version fiir jede spezifische Realisierung zu
zeigen, da gesicherte generelle Aussagen zur (In-)Aquivalenz zum jetzigen
Zeitpunkt nicht getroffen werden konnen.

Allerdings soll hier auch auf ein Grunddilemma der Computerdiagnostik
verwiesen werden (vgl. Miles & King, 1998; Klinck, 1998): Wenn die Vor-
teile der Computerisierung wirklich effektiv genutzt werden sollen (z.B.
durch Implementierung von Multimediaelementen in das Verfahren), so muf3
sich die Computerversion zwangsldufig von den Vorgaben des Papier-Blei-
stift-,,Vorbilds* trennen. Statt die Parallelitit zu priifen, mufl dann ,,nur noch*
gezeigt werden, daB} beide Verfahren konstruktvalide sind.

Zusammenfassung

Wie in der Einfiihrung zu diesem Kapitel dargestellt wurde, konnen die
vorherrschenden Verfahren in der beruflichen Eignungsdiagnostik grob in
drei Gruppen unterteilt werden, die ganz unterschiedlichen (Validie-
rungs-)Ansidtzen folgen. Entsprechend dieser Unterscheidung stellt das
vorliegende Kapitel ,,Konstruktorientierte Verfahren der Personalaus-
wahl“ den ersten Teil einer Kapiteltrilogie zur Personalauswahl dar. Die
beiden folgenden Kapitel widmen sich dem simulations- (Kapitel 6) und
dem biographieorientierten Ansatz (Kapitel 7).

Fiir die Darstellung von eignungsdiagnostisch relevanten Konstrukten
und ihren Erhebungsverfahren wurde zunichst zwischen kognitiven und
nicht-kognitiven Verfahren unterschieden. Im Bereich der kognitiven Fa-
higkeitstests dominieren sicherlich die allgemeinen Verfahren. Die Dis-
kussion zu spezifischen Verfahren sowie die Darstellung von spezifischen
Fahigkeitstests sollte aber gezeigt haben, dafl unterschiedliche Zielsetzun-
gen (letztlich Vorhersage vs. Erkldrung) beim Verfahrenseinsatz unbe-
dingt berticksichtigt werden miissen.

Auch bei den nicht-kognitiven Verfahren wurde zunichst zwischen glo-
balen und spezifischen Personlichkeitsvariablen getrennt. Anhand der
Befunde zum Fiinf-Faktoren-Modell der Personlichkeit wurde diskutiert,
ob die Technik der metaanalytischen Validititsgeneralisierung mit ihrer
Aggregation iiber unterschiedliche Verfahren, Berufe und Leistungskrite-
rien in diesem Bereich bisher adidquat eingesetzt wurde. Anhand eines
Beispiels wurde die Kriteriumsabhédngigkeit zumindest einer Personlich-
keitsvariable (Extraversion) veranschaulicht.

Erginzend wurden weitere spezifische Personlichkeitsvariablen (Kon-
trolliiberzeugung, Motivation und Interessen), allerdings ohne eignungs-
diagnostische Validititsinformationen, dargestellt.

Zum Abschlu3 wurden einige ausgewdhlte Problemfelder der (kon-
struktorientierten) Eignungsdiagnostik behandelt. Zum einen wurde noch
einmal die Diskussion zum kombinierten Verfahrenseinsatz (,,Man nehme
einen allgemeinen kognitiven Féahigkeitstest und zusitzlich ...*) aufgegrif-
fen und mit dem ,,bandwidth-fidelity*-Dilemma der Kriteriumsvorhersa-
ge verkniipft. Zum anderen wurde die fiir nicht-kognitive Verfahren rele-
vante Problematik von Verfilschungstendenzen untersucht. SchlieB3lich
wurde die konventionelle Papier-und-Bleistift-Form der Testdurchfiih-
rung mit computergestiitzten Moglichkeiten der Testanwendung vergli-
chen, deren Verbreitung kiinftig zunehmen wird.

Ein groBer Vorteil, den der konstruktorientierte Ansatz gegeniiber den
noch folgenden Ansitzen aufweist, ist der Riickgriff auf ,,wohldefinierte*
Konstrukte aus der Grundlagenforschung der Differentiellen und Person-
lichkeitspsychologie. Dadurch kann sich dieser Ansatz zumeist auf ein
bereits bestehendes, breites nomologisches Netzwerk stiitzen. Eignungs-
diagnostische Befunde konnen direkt mit Ergebnissen aus anderen An-
wendungsbereichen verglichen werden.
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Ein Nachteil ist sicherlich der teilweise nicht immer eindeutige Bezug
der erfaBiten Konstrukte zu Kriterien des Berufserfolgs. Uber eine kriteri-
umsbezogene Validierung kann zumindest die Prognosequalitit der Kon-
strukterhebung nachgewiesen werden. Eine tiefergehende Erklarung kann
nur iiber eine stringente Ableitung der Konstrukte aus den Ergebnissen
einer Arbeits- und Anforderungsanalyse sowie einer Detailanalyse der
Konstrukt-Kriteriumsbeziehung erfolgen.
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