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Obwohl Intelligenztests berufliche Erfolgsindikatoren valide vorherzusagen vermdégen (Kramer, 2009; Schmidt & Hunter, 1998), werden sie in
deutschen Unternehmen u.a. aufgrund geringer Akzeptanz selten eingesetzt (Schuler, Hell, Trapmann, Schaar & Boramir, 2007). Die vorliegen-
de Studie untersucht, ob die Akzeptanz eines Matrizentests allein durch eine berufsbezogene Symbolgestaltung erhéht werden kann und der
Test trotzdem testtheoretischen Gutekriterien gentigt. Der BOMAT (Hossiep, Turck & Hasella, 2001), ein valider aber abstrakter Matrizentest,
wird mit dem BBM, einem fiir Forschungszwecke entwickelten Matrizentest mit berufsbezogenen Symbolen, kontrastiert. Beide Verfahren er-
wiesen sich in der vorliegenden Stichprobe (N = 360) als reliabel und valide, insbesondere hinsichtlich hoher retrospektiver Validitdten mit den
Kriterien Abiturnote (rgomar = -.45; resm = -.43) und Bachelornote (rsomar = -.41; rgem = -.39). Hohe Korrelationen beider Verfahren untereinan-
der sowie mit dem IST-2000R und niedrige Korrelationen mit dem NEO-FFI sprechen fiir Konstruktvaliditdt. Die berufsbezogene Gestaltung

erwies sich der abstrakten Gestaltung bei gleichwertiger Messqualitat, Kontrollierbarkeit und Belastungsfreiheit (AKZEPT!-L: Kersting, 2008)

hinsichtlich der Augenscheinvaliditat als Uberlegen.

Schliisselbegriffe: Akzeptanz, Matrizentest, Intelligenztest, berufliche Augenscheinvaliditat, Validitat

1 Intelligenztests in der Personalauswahl

Intelligenztests stellen in US-amerikanischen und anderen
europadischen Unternehmen etablierte Instrumente zur
Personalauswahl dar. Allerdings werden sie in deutschen
Unternehmen vergleichsweise selten eingesetzt (Ryan,
McFarland, Baron & Page, 1999). Seit Jahrzehnten liegt
die Einsatzhdufigkeit bei ca. 30% (Gohs & Dick, 2001;
Sackmann & Elbe, 2000; Schuler, Frier & Kauffmann,
1993; Schuler, Hell, Trapmann, Schaar & Boramir, 2007).
Dieser stabile Befund verwundert, da mittlerweile in Me-
taanalysen Ubereinstimmend gezeigt werden konnte, dass
Intelligenz einen Uberaus validen Pradiktor fir Erfolgsindi-
katoren von Ausbildung und Beruf darstellt.

Metaanalytische Befunde hierzu stammten in den letzten
drei Dekaden Uberwiegend aus den USA (Hunter & Hun-
ter, 1984; Schmidt & Hunter, 1998). Seit diesem Jahrtau-
send ist jedoch eine zunehmende Forschungsaktivitat
auch in Deutschland und anderen europaischen Ldndern
erkennbar (Hulsheger, Maier, Stumpp & Muck, 2006;
Kramer, 2009; Salgado & Anderson, 2003). Somit kann
die geringe Anwendungshdufigkeit von Intelligenztests in
deutschen Unternehmen grundsatzlich nicht auf eine un-
zureichende oder landerunspezifische Befundlage zurlick-
geflihrt werden (vgl. Ackermann, 1994; Borman, Penner,
Allen & Motowidlo, 2001; Salgado, Anderson, Moscoso,
Bertua & de Fruyt, 2003). Ebenfalls existieren in Deutsch-
land diverse Testverfahren zur Messung der Intelligenz,
die im Rahmen von Berufseignungsprozessen erprobt
wurden (vgl. Hullsheger, Maier, Stumpp & Muck, 2006;
Sarges & Wottawa, 2004). Ein quantitativer Mangel an
Intelligenztests scheint demnach auch nicht fir die ver-

gleichsweise geringe Einsatzhaufigkeit verantwortlich zu
sein. Allerdings unterscheiden sich die Verfahren hinsicht-
lich der zugrunde liegenden Theorie von Intelligenz, ihrer
Okonomie, Qualitit, beruflicher Augenscheinvaliditat und
Akzeptanz (Hell, 2003; Kersting, 2008).

In der wissenschaftlichen Debatte wird u. a. die Akzeptanz
als mogliche Ursache fiir die geringe Anwendungshaufig-
keit von Intelligenztests in der Unternehmenspraxis ange-
fihrt (Konig, Klehe, Berchtold & Kleinmann, 2010; Schuler
et al., 2007). Wahrend Einstellungsinterviews oder Asses-
sment Center von Organisationen und Bewerbern als hoch
akzeptiert bewertet und haufig als Auswahlverfahren ein-
gesetzt werden, wird Intelligenztests lediglich eine geringe
Akzeptanz attestiert (Anderson & Witvliet, 2008; Haus-
knecht, Day & Thomas, 2004; Hell, Boramir, Schaar &
Schuler, 2006; Konig et al., 2010; Schuler et al., 2007;
Steiner & Gilliland, 1996).

Die Thematik Akzeptanz von Auswahlverfahren und damit
verbundene Bewerberreaktionen erfuhr in den vergange-
nen Jahren ein zunehmendes Forschungsinteresse (Ander-
son, 2004; Ryan & Huth, 2008), welches in zahlreichen
Forschungsarbeiten mindete (vgl. Hilsheger & Anderson,
2009). Bereits in den 1990er Jahren wurden tragfédhige
Akzeptanz-Konzepte im internationalen und deutschspra-
chigen Raum vorgestellt (Gillland, 1993; Schuler, 1990).
Gilliland (1993) differenziert in seinem , Model of Applica-
nts® Reaction to Employment Selection Systems" zwi-
schen der Wahrnehmung der Auswabhlsituation und der
Wahrnehmung der Auswahlentscheidung und erarbeitete
zehn Regeln, die bei Missachtung zur Reduzierung der
Akzeptanz gegenliber dem Auswahlverfahren fiihren koén-
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nen. Auch Schuler (1990; Schuler & Stehle, 1983) akzen-
tuiert im ,Konzept der sozialen Validitat" insbesondere die
Interaktion zwischen Bewerbern und Organisationsvertre-
tern. Ryan und Ployhart (2000) prasentieren ein heuristi-
sches Modell in Anlehnung an Gilliland, differenzieren
zwischen vier Bewerber-Wahrnehmung-Prozessen (appli-
cant perceptions of the procedure/process itself, of one’s
affective and cognitive state during the process, of the
procedure’s outcome, of the selection process in general)
und berlcksichtigten zusatzlich die Vorerfahrung der Be-
werber sowie potentielle Moderatoren zwischen den Vorer-
fahrungen und der Bewerberwahrnehmung. In jlngerer
Vergangenheit findet insbesondere das erweiterte Modell
von Hausknecht et al. (2004) starke Beachtung. Im Rah-
men ihrer umfassenden Metaanalyse integrierten sie zu-
satzlich in die bestehenden Ansatze die zwei Faktoren
Prifungsangst (test anxiety) und Prifungsmotivation (test
motivation).

Aus Organisationssicht erscheinen akzeptierte Auswahl-
verfahren besonders lohnenswert, da eine wenig akzep-
tierende Haltung und Wahrnehmung der Bewerber gegen-
Uber dem Testverfahren dazu fiihren kann, dass Bewerber
das Organisationsansehen abwerten oder ein Stellenange-
bot ablehnen (Hausknecht et al., 2004). Neben negativen
Auswirkungen auf das Unternehmensimage (Ryan &
Ployhart, 2000) oder auf das Arbeitsverhalten der einge-
stellten Bewerber (Gilliland, 1993) werden Widerstande
von Betriebsrdten sowie die Debatte um die RechtmaBig-
keit des Einsatzes von Intelligenztests zu eignungsdia-
gnostischen Zwecken (Hulsheger & Maier, 2008) als be-
deutsame Grinde fir den geringen Einsatz von Intelli-
genztests in deutschen Unternehmen angefiuhrt. Weitere
Beflirchtungen sind, dass Bewerber, die sich im Auswahl-
prozess benachteiligt oder diskriminiert behandelt fihlen,
rechtliche Schritte einleiten oder schlimmstenfalls die
Medien involvieren kénnen (Anderson, 2011).

Die Akzeptanz eines Verfahrens wird zudem stark durch
seine berufliche Augenscheinvaliditdt beeinflusst. Schuler
(2000) akzentuiert diesbeziglich, dass die berufliche Au-
genscheinvaliditat lediglich ein Aspekt sozialer Validitat sei
und somit nicht den Hauptgltekriterien angehore, aller-
dings in ihrer Bedeutung nicht zu unterschatzen sei. ,Au-
genscheinvaliditat ist somit ein relationaler Begriff, der die
Wahrnehmung des Verfahrens mit der Wahrnehmung der
diagnostischen Fragestellung verbindet. Ein Test hat nicht
eine Augenscheinvaliditat, sondern fur verschiedene
(wahrgenommene)  Anwendungszwecke  verschiedene
Augenscheinvaliditaten™ (Kersting, 2008, S. 424).

Eine geringe berufliche Augenscheinvaliditét kann zum
einen aus einer abstrakten und kontextfernen Gestaltung
der Testverfahren sowie zum anderen aus dem flir Bewer-
ber und Organisationsgremien nicht eindeutig erkennba-
ren Bezug zu den Arbeitsanforderungen des Arbeitsplatzes
resultieren (Eleftheriou & Robertson, 1999). Damit einher
geht haufig eine wenig akzeptierende Haltung und Wahr-
nehmung gegeniber dem Testverfahren (Hausknecht et
al., 2004). Smither, Reilly, Millsap, Pearlman und Stoffey
(1993) konnten zeigen, dass die wahrgenommene Augen-
scheinvaliditdat der Aufgaben positiv mit der Testleistung
korrelierte. Auch Chan, Schmitt, Deshon, Clause und Del-
bridge (1997) unterstrichen in einem langsschnittlichen

Design den Zusammenhang zwischen beruflicher Augen-
scheinvaliditat eines Intelligenztests und der Testmotivati-
on, die sich wiederum positiv auf die Testleistung auswirk-
te. Zusatzlich konnte gezeigt werden, dass eine arbeits-
spezifische Testmaterialdarbietung auch zu einem Validi-
tatsanstieg beitragen kann (Schmit, Ryan, Stierwalt &
Powell, 1995; vgl. auch Bing, Whanger, Davison & Van
Hook, 2004; Hunthausen, Truxillo, Bauer & Hammer,
2003; Lievens, De Corte & Schollaert, 2008). In diesem
Zusammenhang ist seit langerer Zeit die Forderung nach
mehr wissenschaftlich fundierten Testverfahren mit hoher
beruflicher Augenscheinvaliditdt und direktem Anforde-
rungsbezug zu beobachten (vgl. Hilsheger & Maier, 2008;
Kramer, 2009), verbunden mit der Hoffnung, dass diese
dann auch in deutschen Unternehmen vermehrt Einzug
finden.

Intelligenztests mit hoher beruflicher Augenscheinvaliditat
und direktem Anforderungsbezug stellen nach Kersting
(2006, 2008) eher die Ausnahme als die Regel auf dem
intransparenten Testmarkt dar. Jingere Publikationen
unterstreichen vermehrt die wissenschaftlichen Bemihun-
gen, fundierte Intelligenztests mit hoher Augenscheinvali-
ditét zu konstruieren und validieren (vgl. Analytischer
Test: Ostapczuk, Musch & Lieberei, 2011; Reasoning Abili-
ty at Work Test: Krumm, Hiffmeier, Dietz, Findeisen &
Dries, 2011). Ob diese Verfahren aber auch tatsachlich
ihren Weg in die Unternehmenspraxis finden werden,
bleibt abzuwarten.

2 Untersuchungsvorhaben

Ein Intelligenztest, der explizit fir den Einsatzbereich der
Eignungsdiagnostik und Personalentwicklung konstruiert
wurde, ist der BOMAT - advanced - short version (Hos-
siep, Turck & Hasella, 2001). Der BOMAT entspricht in
seiner Form einem Matrizentest und zielt auf die Erfas-
sung der Allgemeinintelligenz ab. Der BOMAT wurde als
sprachfreies Instrument entwickelt, dient der Erfassung
der Intelligenzkapazitdt im hoheren Leistungsbereich im
Sinne des Spearmanschen ,g-Faktors™ (Spearman, 1904)
und erwies sich als hinreichend objektives, reliables sowie
valides Instrument (vgl. Hossiep, Turck & Hasella, 2004).
Die berufliche Augenscheinvaliditat des BOMAT st aller-
dings aufgrund seiner abstrakten und kontextfernen Ges-
taltung als gering zu bezeichnen. Seine Akzeptanz wurde
bisher lediglich Uber Mittelwertsunterschiede nach ver-
schiedenen Kriterien wie Geschlecht und Muttersprache
empirisch Gberpriift.

Ziel der vorliegenden Studie war es zu untersuchen, ob
sich bereits eine kontext- bzw. berufsspezifische Symbol-
gestaltung in Matrizentests positiv auf die Akzeptanzein-
schatzung auswirkt. Hierflir wurde die Akzeptanz und
psychometrische Glite des BOMAT im Vergleich zu einem
eigens entwickelten berufsbezogenen Matrizentest (BBM)
Uberprift, der auf der Grundlage der Testaufgaben des
BOMAT neu entwickelt wurde. Wahrend der BOMAT sich
aus schwarz-weiBen geometrischen Figuren zusammen-
setzt, besteht der BBM aus berufsbezogenen Symbolen
aus der Automobil-Branche mit unterschiedlichen Farbau-
spragungen. Eine Beispielmatrize aus dem BBM, die in
Anlehnung an den BOMAT konstruiert wurde, kann Abbil-
dung 1 entnommen werden. Fir die Konstruktion des BBM
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wurde eine reprasentative Auswahl von Items aus beiden
Parallelversionen des BOMAT getroffen, die sowohl das
Spektrum unterschiedlicher Schwierigkeitsindizes abdeck-
te als auch eine zufriedenstellende Trennscharfe laut
Testmanual aufwies. Einige Aufgabenformate aus dem
BOMAT (z.B.: ,Sukzessives Folgen") konnten nicht ada-
quat in ein berufsbezogenes Design Uberfiihrt werden. Da
hohe Akzeptanzwerte alleine noch keinen reliablen und
validen Test ausmachen, wurden beide Instrumente so-
wohl testtheoretisch (Reliabilitat, Validitat) als auch hin-
sichtlich ihrer Akzeptanz Uberprift.

Beantwortet werden sollte, ob der erstmals zu For-
schungszwecken eingesetzte BBM durch eine berufsbezo-
gene Symbolgestaltung eine hdhere Akzeptanz im Ver-
gleich zum BOMAT erzielen und dessen ungeachtet eine
ebenfalls zufriedenstellende psychometrische Gite aufwei-
sen kann. Anders formuliert stellten wir uns die Fragen,
ob der BBM gut misst (also ein reliables und valides Test-
verfahren darstellt) und aus Sicht der Probanden auch gut
ist (also akzeptiert wird).
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Abb. 1: Kontrastierung der Symbole im BBM und BOMAT
3 Methode

3.1 Material

3.1.1 Bochumer Matrizentest

Der Bochumer Matrizentest - advanced - short version
(Hossiep et al., 2001) stellt eine geklrzte Fassung des
BOMAT - advanced - aus dem Jahre 1999 dar. Jede der
28 Aufgaben setzt sich aus einer 15 Felder-Matrize zu-
sammen, bei der ein Feld ausgespart ist. Im Auswahlpro-
zess besteht die Aufgabe der Bewerberinnen und Bewer-
ber darin, das freie Feld entsprechend des logischen Prin-
zips der restlichen 14 Felder zu erganzen. Dafir stehen
den Bewerbern sechs Antwortmdglichkeiten zur Auswahl,
wovon lediglich eine korrekt ist. Da der BOMAT eindimen-
sional das abstrakt-logische Denkvermdgen erfassen soll,
liegen keine Subtests vor.

3.1.2  Berufsbezogener Matrizentest

Der berufsbezogene Matrizentest (BBM) wurde ausschlieB3-
lich zu Forschungszwecken konstruiert und soll wie sein
Pendant, der BOMAT, eindimensional das abstrakt-
logische Denkvermégen messen. Der BBM besteht aus 22
Items, die nach dem Aufgabenformat des BOMAT best-

moglich adaptiert worden sind und einen Vergleich der
beiden Matrizenformate ermdglichen sollen.

3.1.3 Intelligenz-Struktur-Test 2000R

Zur Uberpriifung der konvergenten Validitdt des BBM und
BOMAT wurden zusatzlich die Subtests Matrizen, Analogie
und Zahlenreihe aus dem IST-2000R (Liepmann, Beau-
ducel, Brocke & Amthauer, 2007) eingesetzt. Die Subtests
setzen sich jeweils aus 20 Aufgaben zusammen und erfas-
sen figural-rdumliche, verbale bzw. numerische Intelli-
genzfacetten.

3.1.4  NEO-Finf-Faktoren-Inventar

Zur Uberpriifung der divergenten Validitat des BBM und
BOMAT wurde die neu normierte und vollstéandig Uberar-
beitete Version des NEO-FFI (Borkenau & Ostendorf,
2008) eingesetzt. Dieses Personlichkeitsinventar erfasst
mit jeweils 12 Items die fiinf Dimensionen Neurotizismus,
Extraversion, Offenheit fir Erfahrungen, Vertraglichkeit
und Gewissenhaftigkeit. Die Beantwortung erfolgt auf
einer 5-fach abgestuften Likert-Skala, die von starke Ab-
lehnung bis starke Zustimmung reicht.

3.1.5 Erfolgsindikatoren

Zur Uberpriiffung der retrospektiven Kriteriumsvaliditét
wurden die Abiturgesamtnote sowie die Bachelor- bzw.
Vordiplomgesamtnote als Erfolgsindikatoren herangezo-
gen.

3.1.6  Akzeptanzmessung

Zur Akzeptanziberprifung sollten die Probanden nach
dem Bearbeiten des BBM und BOMAT ein Item auf einer
5-stufigen Skala (1 = sehr berufsnah bis 5 = wenig be-
rufsnah) zur beruflichen Augenscheinvaliditat nach Smit-
her et al. (1993) einschatzen. Ebenso wurde der multidi-
mensionale Fragebogen AKZEPT!-L (Kersting, 2008) ein-
gesetzt, der die vier Aspekte Augenscheinvaliditat, Kon-
trollierbarkeit, Messqualitdt und Belastungsfreiheit mit
jeweils vier Items auf einer 6-fach abgestuften Likert-
Skala (trifft nicht zu bis trifft genau zu) erfasst.

3.1.7  Sozio-demografische Variablen

Es wurden sozio-demografische Variablen (Alter, Ge-
schlecht, Deutsch als Muttersprache, Universitat, Stu-
dium) erhoben, die zur Stichprobenbeschreibung sowie im
Rahmen der Akzeptanzpriifung als Kontrollvariablen ver-
wendet wurden.

3.2 Untersuchungsvorgehen

Die Studie wurde als Onlinebefragung konzipiert, mit der
Unipark Software (http://www.unipark.info) erstellt und
entsprechend gangiger Empfehlungen fir Onlinestudien
umgesetzt, indem bspw. rechtliche Hinweise zur Daten-
speicherung gegeben wurden (Birnbaum, 2004; Kraut,
Olson, Banaji, Bruckman, Cohen & Couper, 2004). Die
Teilnahme war freiwillig und bestand aus vier Modulen, die
separat angewahlt werden konnten. Alle Teilnehmerinnen
und Teilnehmer mussten mit dem ersten Modul beginnen,
in welchem sozio-demografische Daten und ein Zuord-
nungscode generiert sowie allgemeine Instruktionen und
Informationen zur Testbearbeitung/-teilnahme dargestellt
wurden. Zusatzlich musste in diesem Modul der BBM be-
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arbeitet sowie dessen Akzeptanz eingeschatzt werden.
Das Modul 2 umfasste die drei Subtests des IST-2000R.
Im dritten Modul wurde der NEO-FFI erhoben, im vierten
Modul wurde der BOMAT durchgefiihrt und dessen Akzep-
tanz von den Probanden bewertet. Um einen gemeinsa-
men beruflichen Kontext fiir die Bewertung der Aufgaben
herzustellen, erhielten die Teilnehmer vor der Bearbeitung
der zwei Matrizenaufgaben (BBM und BOMAT) die Instruk-
tion, sich vorzustellen, in einem Unternehmen aus der
Automobil-Branche als Fachreferent ihres jeweiligen Stu-
dienganges beschéftigt zu sein. Die Teilnehmer konnten
nach dem ersten Modul frei bestimmen, welche und in
welcher Reihenfolge sie die restlichen Module bearbeiten
wollten. Auf eine Randomisierung der Module 2 bis 4 wur-
de verzichtet, da die Bearbeitungszeiten der Module stark
differierten und den Probanden durch die individuelle
Modulwahl eine flexible Durchfiihrung ermdglicht wurde.
Als Anreiz zur Teilnahme erhielten die Befragten eine
individuelle Ergebnisriickmeldung sowie die Mdglichkeit,
an einer Verlosung von 20 Gutscheinen teilzunehmen.
Psychologiestudierenden wurden entsprechende Ver-
suchspersonenstunden angerechnet.

3.3 Stichprobe

Die Stichprobe setzt sich aus 360 Studierenden verschie-
dener Studiengdnge und Universitaten zusammen. Es
nahmen insgesamt 176 Psychologiestudierende und 184
Studierende anderer Studiengange (Sozial- und Erzie-
hungswissenschaften (n = 80), Informationsmanagement
(n = 29), Rechts- und Wirtschaftswissenschaften (n =
33), weitere Studiengange (n = 42)) an der Studie teil.
Im Durchschnitt waren die Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer 24.78 Jahre alt (SD = 6.50). In der Stichprobe waren
zu 82% Frauen vertreten. Alle 360 Probanden bearbeite-
ten das erste Modul vollstéandig mit einer durchschnittli-
chen Bearbeitungszeit von 53 Minuten. Zur Bestimmung
der Retest-Reliabilitét des BBM bearbeiteten 20 Personen
den Test nach ca. drei Monaten ein zweites Mal. Modul 2
wurde von 233 Personen (M = 48 min) und Modul 3 von
229 Personen (M = 16 min) absolviert. Das vierte Modul
hatte die hdchste Abbrecherquote und wurde noch von 75
Probanden (M = 83 min) durchgefihrt.

4 Ergebnisse

Da die Datenerhebung computergestitzt stattfand, wurde
die Auswertungsobjektivitat als gegeben angesehen und
auf eine Quantifizierung verzichtet (Shrout & Fleiss, 1979;
Wirtz & Caspar, 2002).

4.1 Itemkennwerte und Reliabilitat

Der BBM erwies sich in der vorliegenden Studie als hinrei-
chend schwierig, trennscharf und reliabel. Die Schwierig-
keitsindizes variierten von .09 bis .88 (M = 0.44, SD =
0.42) und deckten somit unterschiedliche Schwierigkeits-
bereiche ab. Die Trennscharfen lagen nach part-whole
Korrektur zwischen .05 und .52 (M = 0.26, SD = 0.17).
Drei Items erwiesen sich mit Trennscharfen < .10 als
wenig zwischen den Probanden differenzierend. Der BBM
bestand aus 22 Items und erzielte fir die Gesamtstich-
probe eine zufriedenstellende interne Konsistenz mit ei-

nem Cronbachs a = .71. Die Retestreliabilitat betrug in
einer Teilstichprobe (n = 20) r = .79.

Die Itemkennwerte und Reliabilitdt des BOMAT bewegten
sich in einem ahnlichen Bereich. So streuten die
Itemschwierigkeiten von .23 bis .85 (M = 0.60, SD =
0.44) bzw. die korrigierten Trennscharfen von .09 bis .64
(M = 0.28, SD = 0.19) bei einer internen Konsistenz von
Cronbachs a = .75 bei 28 Items.

4.2 Kriteriumsvaliditat

Der BBM korrelierte mit dem retrospektiven Kriterium
Abiturgesamtnote moderat (r = -.43, p < .01, n = 232).
Fur eine Teilstichprobe (n = 93) lagen auch Daten zu dem
Kriterium Bachelor- bzw. Vordiplomgesamtnote vor. Die
Korrelation mit dem BBM lag hierbei etwas niedriger als
fur die Abiturgesamtnote. Der Zusammenhang erwies sich
mit r = -.39 (p < .01) als statistisch signifikant. Die Korre-
lationen zwischen BOMAT und Abiturgesamtnote (r = -.45,
p < .01, n = 66) sowie Bachelor- bzw. Vordiplomgesamt-
note (r = -.41, p < .05, n = 28) waren in Richtung und
Hohe vergleichbar.

4.3 Konstruktvaliditat

Zur Prifung der konvergenten und diskriminanten Validi-
tat wurde der BBM mit unterschiedlichen Konstrukten
korrelativ in Beziehung gesetzt (vgl. Tabelle 1). Die Korre-
lation zwischen dem BBM und seinem Pendant BOMAT von
r = .75 (p < .01) deutet darauf hin, dass beide Testver-
fahren substanziell dasselbe Intelligenzkonstrukt erfass-
ten. Ebenso weisen die statistisch signifikanten Korrelatio-
nen mit den Subtests Matrizen (r = .51, p < .01), Analo-
gie (r = .41, p < .01) und Zahlenreihe (r = .44, p < .01)
des IST 2000-R auf eine konvergente Validitdt des BBM
hin. Hinweise auf Divergenz leisten die geringen Korrelati-
onen des BBM mit den Big Five. Lediglich Offenheit (r =
.20, p < .05) und Gewissenhaftigkeit (r = .31, p < .01)
korrelieren mit dem BBM statistisch bedeutsam. Auch der
BOMAT korreliert moderat mit den Subtests des IST-
2000R (r = .36 bis r = .41; jeweils p < .01) und lediglich
mit einer Dimension aus dem NEO-FFI signifikant (Offen-
heit: r = .31, p < .05).

4.4 Soziale Akzeptanz

64 Probanden, die sowohl den BBM als auch den BOMAT
bearbeitet und deren Akzeptanz mittels des single-items
nach Smither et al. (1993) eingeschatzt haben, bewerte-
ten den BBM mit Mgsm = 2.66 (SD = 1.35) als berufsnaher
im Vergleich zum BOMAT (Mgomar = 3.33, SD = 0.94;
t(63) = -4.45, p < .01). Einen detaillierteren Einblick in
die Akzeptanzbewertung ermdglichten die Ergebnisse des
AKZEPT!-L, deren Mittelwerte, Standardabweichungen und
Reliabilitdten sowie Korrelationen mit den Testergebnissen
in Tabelle 2 aufgefiihrt sind. Damit der BBM als akzeptier-
ter gelten kann, sollte er im Vergleich zum BOMAT signifi-
kant héher hinsichtlich der Augenscheinvaliditéat und ver-
gleichbar hinsichtlich der Kontrollierbarkeit, Messqualitat
und Belastungsfreiheit bewertet werden.
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Tabelle 1:Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen
fiir BBM, BOMAT und den zur Validierung eingesetzten
Instrumenten & Variablen

BBM BOMAT

M (SD) r(BBM) N r(BOMAT) N
BBM 11.13 (3.40) 1 360 75%* 75
BOMAT 14.38 (5.38) 75%* 66 1 75
Abitur-
gesamtnote 2.3 (0.57) - 43%% 232 -.45%* 67
Bachelor-
gesamtnote 1.86 (0.71) -.39%* 94 -41%* 28
IST-2000R
Matrize 14.70 (2.86) S1kx 233 36%* 66
Analogie 11.53 (3.05) 41 233 .38%* 66
Zahlenreihe 17.18 (3.32) 44** 233 41¥* 66
NEO-FFI
Neuro-
tizismus 1.87 (0.67) -.05 229 -.01 66
Extraversion 2.33 (0.49) -.04 229 .04 66
Offenheit 2.53 (0.40) .20* 229 31% 66
Vertréglich-
keit 2.68 (0.47) -.05 229 .07 66
Gewissen-
haftigkeit 3.02 (0.55) 31k* 229 .03 66

Anmerkung. * p < .05 (zweiseitig), ** p < .01 (zweiseitig)

Hinsichtlich der Dimension Augenscheinvaliditat des AK-
ZEPT!-L konnten signifikante Unterschiede zugunsten des
BBM (MBBM = 368, SD = 075, MBOMAT = 254, SD = 084,
t(49) = -8.83, p < .01) gefunden werden. Fir beide Ver-
fahren lieBen sich dariber hinaus signifikante Korrelatio-
nen zwischen dem Testergebnis und der eingeschatzten
Augenscheinvaliditdt des AKZEPT!-L finden (resm = .58, p
< .01; rsowar = .40, p < .01). BBM und BOMAT unter-
schieden sich nicht statistisch bedeutsam in Hinsicht auf
die Dimensionen Kontrollierbarkeit (Mgem = 5.00, SD =
1.03; Mgomar = 4.91, SD = 1.11; £(49) = -.87, p = .39),
Messqualitét (MBBM = 345, SD = 085, MBOMAT = 339, SD
= 0.81; t(49) = -.39, p = .69) und Belastungsfreiheit
(MBBM = 344, SD = 112, MBOMAT = 341, SD = 123, t(49)
= -.29, p = .77). Die Reliabilitaten der Skalen des AK-
ZEPTI-L bewegten sich in einem mittleren Bereich (.65 <
a < .87), was auf die geringe und somit dkonomische
Itemanzahl (4 Items pro Skala) zurtckzufihren sein kann.

Zur Uberpriifung der Testfairness wurden die Testwerte
sowohl fir den BBM als auch fiir den BOMAT hinsichtlich
der Kontrollvariablen Geschlecht, Alter und Muttersprache
Uberprift. Es ergaben sich weder fir das Geschlecht (BO-
MAT: t(48) = 0.31, p < .65; BBM: t(48) = 1.34, p < .46)

noch fir die Muttersprache (BOMAT: t(48) = 0.60, p <
.55; BBM: t(48) = -.38, p < .79) signifikante Mittelwerts-
unterschiede. Auch zwischen dem Alter und den beiden
Testwerten wurden keine bedeutsamen Zusammenhange
(reomar = -.05; p = n.s.; rgem = .01; p = n.s.) gefunden.

5 Diskussion

In der vorliegenden Studie wurde der BOMAT, ein nach-
weislich valider (Hossiep et al., 2004), aber eher abstrak-
ter Matrizentest mit dem berufsbezogen gestalteten BBM
unter besonderer Bericksichtigung des Aspekts der Ak-
zeptanz kontrastiert. Ziel war es zu Uberprifen, ob die
Akzeptanz eines Matrizentests allein durch eine kontext-
bzw. berufsbezogene Symbolgestaltung erhdht werden
kann. Daruber hinaus sollte geprift werden, ob eine ak-
zeptanzfordernde Gestaltung nicht zulasten der psycho-
metrischen Gilite geht. Nur wenn ein berufsbezogen ge-
stalteter Intelligenztest auch reliabel und valide misst,
erscheint es lohnenswert, Uber seinen Einsatz im Vergleich
zu abstrakt gestalteten Tests nachzudenken. ,Es kommt
nicht allein darauf an, dass die Verfahren bei den Teil-
nehmern gut ankommen, sondern es kommt darauf an,
dass diagnostische Verfahren valide sind und zusétzlich
gut ankommen" (Kersting, 2008, S. 432).

Sowohl der BOMAT als auch der BBM erwiesen sich in der
vorliegenden Stichprobe als hinreichend reliabel sowie
trennscharf und deckten unterschiedliche Schwierigkeits-
bereiche ab. Schwierigkeits- und Trennschérfeindizes des
BBM entsprachen annahernd denen des BOMAT (Hossiep
et al., 2001). Trotz geringerer Itemanzahl des BBM be-
wegte sich die Reliabilitat beider Matrizentests in einem
vergleichbaren Bereich (vgl. Bortz, 2005; Osburn, 2000),
wobei die niedrigere Anzahl an Items des BBM zusatzlich
dem Nebengutekriterium der Okonomie entgegen kommt.
Die Befunde zur Kriteriumsvaliditét fir den BBM weisen
auf eine akzeptable Glte sowohl fir das Kriterium Abitur-
gesamtnote als auch fur die Bachelor- bzw. Vordiplomge-
samtnote hin, die den retrospektiven Validitaten des BO-
MAT entsprachen. Die Koeffizienten beider Verfahren
bewegten sich in einem ahnlichen Bereich wie die Ergeb-
nisse von Hilsheger et al. (2006) und unterstreichen die
Gite von Intelligenztests zur Vorhersage von Ausbil-
dungserfolg in Deutschland.

Tabelle 2:Akzeptanzeinschatzung fiir BBM und BOMAT mittels AKZEPT-L! (nach Kersting, 2008), n = 50

BBM BOMAT BBM vs. BOMAT
Akzeptanzdimensionen
M SD o M SD (o3 t-Wert
Kontrollierbarkeit 5.00 1.03 74 4.91 1.11 77 t(49) = -0.87
Messqualitét 3.45 0.85 .67 3.39 0.81 .68 t(49) = -0.39
Augenscheinvaliditat 3.68 0.75 .65 2.54 0.84 77 t(49) =-8.83**
Belastungsfreiheit 3.44 1.12 .84 3.41 1.23 .87 t(49) = -0.29

Anmerkung. * p < .05 (zweiseitig), ** p < .01 (zweiseitig), t-Test fir unabhangige Stichproben.
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Die Korrelationen des BOMAT und des BBM mit den Skalen
des NEO-FFI (Borkenau & Ostendorf, 2008) weisen auf
eine divergente Validitat hin, was einen weiteren Hinweis
fur Konstruktvaliditat darstellt. Die signifikanten Korrelati-
onen mit den Persodnlichkeitsskalen Offenheit fiir neue
Erfahrung und Gewissenhaftigkeit lassen sich dahin ge-
hend interpretieren, dass Personen mit héheren Auspra-
gungen in diesen Dimensionen die Testaufgaben mit mehr
Sorgdfalt, Aufrichtigkeit sowie Interesse bearbeitet haben
und dementsprechend hohere Leistungen erbrachten. Die
Ergebnisse stehen mit bisherigen Befunden im Einklang,
die positive Zusammenhdnge einerseits zwischen der
Testmotivation und den NEO-FFI Skalen Offenheit fir
neue Erfahrung und Gewissenhaftigkeit (Hunthausen et
al., 2003) sowie andererseits zwischen Testmotivation und
Intelligenz (Chan et al., 1997) unterstreichen. Bis hierhin
kann flr den BBM attestiert werden, dass er hinsichtlich
der psychometrischen Gite als reliabel und valide einzu-
stufen ist, also gut misst.

Fir den BBM konnte eine aus Probandensicht hohe beruf-
liche Augenscheinvaliditat bestatigt werden. Die Testge-
staltung beeinflusste in dieser Stichprobe die Akzeptanz-
einschdtzung zugunsten des BBM mit berufsbezogenen
Symbolen im Vergleich zum BOMAT. Aus Probandensicht
scheint die berufsbezogene Testgestaltung (BBM) die
Augenscheinvaliditat zu erhéhen und gleichzeitig wird der
Test wie der BOMAT als kontrollierbar, belastungsfrei und
messgenau empfunden. Der BBM misst also gut und ist
gut bzw. sogar besser akzeptiert hinsichtlich der berufli-
chen Augenscheinvaliditat.

Um den Gliltigkeitsanspruch der Befunde zu erweitern,
sollte eine Validierung von BOMAT und BBM in einem
randomisierten Design/Setting an einer berufstatigen
Bewerberstichprobe realisiert werden. Dieses Vorhaben
erscheint unter zweierlei Aspekten lohnenswert. Einerseits
wirde die Akzeptanzeinschatzung aus der Perspektive von
Bewerbern unter Realbedingungen die Aussagekraft der
Ergebnisse erhohen, da bislang lediglich Studierende un-
tersucht worden sind und die Generalisierbarkeit von
Akzeptanzuntersuchungen eignungsdiagnostischer In-
strumente, in der ausschlieBlich oder Uberwiegend Studie-
rende befragt wurden, angezweifelt werden kann (vgl.
Kersting, 1998). Andererseits fehlt in dieser Studie die
Validierung an einem prospektiven beruflichen Erfolgskri-
terium. Denn gerade die prognostische Validitat von Intel-
ligenztests bei relativ kurzer Durchflihrungszeit macht
dieses eignungsdiagnostische Verfahren fiir die Praxis so
attraktiv. Es ist aber bereits eine Folgestudie in Kooperati-
on mit einem deutschen Industrieunternehmen geplant, in
welcher der BBM explizit mit den firmenspezifischen Sym-
bolen des kooperierenden Unternehmens getestet werden
soll. Ein weiterer Aspekt, den es in Folgeuntersuchungen
zu optimieren gilt, liegt in der Versuchsplanung. Die onli-
ne-basierte Testung mit dem hinsichtlich Modul 2-4 frei
wahlbaren Umfang ermdoglichte zwar eine 6konomische
und probandenfreundliche Erhebung, jedoch variierten die
Stichprobenumfange der einzelnen Module stark. Dieses
kann ein Hinweis daflir sein, dass einer Vielzahl der Pro-
banden eine individuelle Ergebnisriickmeldung Uber die
Module 1 bis 3 (BBM, IST-2000R, NEO-FFI) ausreichte und
eine weitere Testung ihrer kognitiven Leistungsfahigkeit
(BOMAT) in Modul 4 redundant erschien. Die Probanden,

die alle Module vollstdandig bearbeitet haben, stellen mog-
licherweise eine Positivselektion hinsichtlich bestimmter
Eigenschaften wie Uberdurchschnittliche Testmotivation
oder Leistungsfahigkeit dar. Da studentische Stichproben
jedoch grundsatzlich im oberen Fahigkeitsbereich anzusie-
deln sind, sollten mdgliche auf die Leistungsfahigkeit zu-
rickzufiihrende Verzerrungen gering ausgefallen sein.

Hinsichtlich der Akzeptanzmessung bleibt festzuhalten,
dass durch das mehrdimensionale Instrument AKZEPT!-L
(Kersting, 2008) eine differenzierte Bewertung der Akzep-
tanz im Vergleich zum verwendeten single-item zur be-
rufsbezogenen Augenscheinvaliditat nach Smither et al.
(1993) mdoglich wurde. Es scheint eine lohnenswerte Auf-
gabe der Wissenschaft zu sein, sich Uber bestehende
(wissenschaftlich fundierte) Inventare zur Akzeptanzmes-
sung zu verstandigen, so dass zukinftig eine einheitliche-
re und vergleichbare Akzeptanzforschung stattfinden
kann.

Bis hierhin kann konstatiert werden, dass der BBM ein
zeitékonomisches, psychometrisch valides und sozial ak-
zeptiertes Testverfahren darstellt. Anliegen dieser Studie
war es zu untersuchen, ob psychologische Testverfahren
durch einfache Modifikationen an Augenscheinvaliditat
gewinnen und so mdglicherweise vermehrt Zugang in die
Unternehmenspraxis erfahren k&nnen. Wenn wissen-
schaftlich fundierte Instrumente wie der BOMAT aus Ak-
zeptanzgriinden nicht den Weg in die Praxis finden, stellt
die Konstruktion von berufsbezogenen Tests mit kontext-
oder branchenspezifischen Symbolen einen lohnenswerten
Losungsweg dar. Eine akzeptanzférderliche Testgestaltung
macht jedoch keinesfalls eine theoriegeleitete sowie me-
thodisch bzw. testtheoretisch fundierte Testkonstruktion
und abschlieBende Evaluation entbehrlich. Insbesondere
fur Intelligenztests anderer Formate (z.B.: IST-2000R)
sollte ein eindeutig erkennbarer Bezug zu den Arbeitsan-
forderungen eines Arbeitsplatzes zur Akzeptanzerhéhung -
wie von der DIN 33430 gefordert (Deutsches Institut flr
Normung e. V., 2002) - beitragen. Ein Beispiel fir eine
Kombination aus Arbeitsprobe und Testverfahren zur
Erfassung der berufsbezogenen Intelligenz flir biro- und
kaufmannische Tatigkeiten stellt der AZUBI-BK (Gorlich &
Schuler, 2010) dar, der empirisch nachweislich gut misst
und aus Sicht der Bewerber auch gut ist. Damit schluss-
endlich Intelligenztests auch in deutschen Unternehmen
vermehrt Einzug in die Eignungsdiagnostik finden, sollte
neben einem stdrkeren Austausch zwischen Praxis und
Wissenschaft auch die Konstruktion von validen, berufs-
und anforderungsbezogenen Intelligenztest Aufgabe zu-
kinftiger Forschung sein.
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