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Allgemeine Informationen

Das Inventar berufsbezogener Einstellungen und Selbst-
einschatzungen (IBES) ist das erste deutschsprachige
Verfahren zur Erfassung kontraproduktiven bzw. devi-
anten Verhaltens im Beruf. Primare Zielsetzung ist die
Eignungsdiagnostik, fir die auch Normen vorliegen. Das
IBES ist ein ab 16 Jahren einsetzbares Selbstberichtsver-
fahren. Empfohlen wird die Testvorgabe mit Testleiter;
die Durchfiihrungs- ebenso wie die Auswertungszeit
betragt 20 bis 25 Minuten. Das IBES umfasst 115 Items
(finf-stufiges Rating), die zu einem Gesamtwert addiert
werden. Es besteht aus einem einstellungs- und einem
eigenschaftsorientierten Teil. Ersterer umfasst die vier
Subskalen Vertrauen, geringe Verbreitung unerwiinsch-
ten Verhaltens, Nicht-Rationalisierung und Verhaltens-
absichten. Letzterer umfasst die fiinf Subskalen Gelas-
senheit/Selbstwertgefiihl, Zuverldssigkeit/Voraussicht,
Vorsicht, Zuriickhaltung und Konfliktvermeidung. In
der Personalauswahl sollte der Gesamtwert verwendet
werden; gleichwohl liegen auch Subskalen-Normen vor.

Theoretische Grundlagen als
Ausgangspunkt der Testkonstruktion

Das IBES gehort zur Gruppe der Criterion-Focused Occu-
pational Personality Scales (COPS). Die Entwicklung von
Integrity-Tests aus biografischen und personlichkeitsori-
entierten Ansdtzen wird ausfiihrlich beschrieben. Biogra-
fische Ansétze zielten zundchst auf offen eingestandene
Regelverletzungen, personlichkeitsorientierte Skalen
wurden kriterienorientiert mit dem Ziel der Trennung de-
linquenter und nicht delinquenter Gruppen konstruiert.
Das IBES nutzt beide Zugdnge und erfasst damit sehr
heterogene Aspekte, die das interessierende Kriterium
der Kontraproduktivitit empirisch vorhersagen kénnen.
Der Autor reklamiert entsprechend nachvollziehbar fir
Integrity-Tests die Erfassung mehrerer Konstrukte, »die
eher auf der Facettenebene unterhalb der fiinf Faktoren
zu suchen sind« (Marcus, 2006, Manual, S. 12). Im Ma-
nual wird darauf hingewiesen, dass eine Ubersetzung des
Begriffes »Integrity« ins Deutsche missverstandlich ist,
da nicht die Integritat der Testpersonen gemessen wird.

Objektivitit

Die Durchfiihrungsobjektivitdt ist durch genaue Vor-
gaben fur Testleiter und Testteilnehmer gegeben. Die
Auswertung erfolgt durch Auflegen farblich kodierter
Folien, was die Auswertungsobjektivitat sichert. Wenn
nur der Gesamtwert im Sinne einer Wahrscheinlichkeit
fiir kontraproduktives berufliches Verhalten interpretiert
wird, ist auch die Interpretationsobjektivitat gesichert.
Allenfalls kdnnte die Bereitstellung von Profilblattern ei-
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ner Subtest-Interpretation Vorschub leisten. Die Auspra-
gungen auf den Subskalen sollen jedoch nur bei beson-
deren Fragestellungen genutzt werden, und nur dann,
wenn auch Anforderungsanalysen bei »Besonderheiten
der spezifischen Position oder Organisation« (Marcus,
2006, Manual, S. 36) dies nahelegen. Méglichkeiten
und Grenzen der Interpretation der Testwerte werden
ebenso aufgefithrt wie Warnungen vor der Uberinter-
pretation bzw. -gewichtung einzelner Antworten

Normierung

Die Normen fiir den IBES-Gesamtwert und die neun Sub-
skalen werden als Prozentrange und als Stanine-Werte
mitgeteilt. Die Normierungsstichprobe (N = 332) bestand
aus externen Bewerberinnen und Bewerbern auf Stellen
niedrigerer bis héherer Qualifikationsanforderungen der
teilnehmenden Firmen, vorwiegend des Einzelhandels.
Da, wie der Testautor nachweist, Selbstdarstellungs-
tendenzen in der realen Bewerbung im Vergleich zu
Forschungs- oder simulierten Bewerbungskontexten zu
héheren IBES-Gesamtwerten fiihren, ist die Normstich-
probe des IBES fir den angezielten Anwendungsbereich
angemessen. Die Normen sind nicht nach Berufsgruppe,
Branche, Alter oder Geschlecht differenziert, deren Ef-
fekte sollten allerdings — nachvollziehbar — nicht in ihrem
Einfluss auf den IBES-Gesamtwert nivelliert werden. Die
Datenerhebung fiir die Normierung erfolgte groRtenteils
zwischen Sommer 2002 und Herbst 2003. Da gerade Ein-
stellungen deutliche Zeittrends aufweisen kénnen, ist die
Vorlage neuer Normen wiinschenswert.

Zuverlassigkeit

Es liegen Angaben zur internen Konsistenz vor (fiinf
Stichproben: N = 175 bis 332; 1) bis 3) Studierende, 4)
Berufstatige, 5) Bewerber). Cronbachs Alpha liegt fur
den Gesamtwert des IBES mit = .91 in einem (aufgrund
der Testlange auch erwartbar) sehr guten Bereich, fir
die Dimensionen Einstellungen (= .89) und Eigenschaf-
ten (= .83) in einem guten Bereich. Fiir die Subskalen
schwankt Cronbachs Alpha mitunter stark (.38 bis .87).
Die Subskala Zuriickhaltung weist, vor allem in den
Stichproben 4 und 5, eine sehr geringe interne Konsis-
tenz auf, was der Autor auch kritisch diskutiert. Da das
IBES Prognosen auf zukiinftiges Verhalten erlauben soll,
ist die Retest-Reliabilitat allerdings der angemessenere
Reliabilitatsschatzer. Diese (Intervall etwa flinf Monate)
kann mit Ausnahme der Subskala Vorsicht (rtt = .68)
als gut bis sehr gut eingeschdtzt werden (rtt = .76 bis
.90). Leider beruhen die Koeffizienten nur auf einer sehr
kleinen Stichprobe (N = 28), was dringend durch umfas-
sendere Stichproben verbessert werden sollte.

403

TBS-TK

Rezension

Literatur

Schmidt, F. L. & Hunter, J. E.
(1998). The validity and utility of
selection methods in personnel
psychology: Practical and theo-
retical implications of 85 years of
research findings. Psychological
Bulletin, 124 (2), 262-274.



Testbeurteilungssystem —
Testkuratorium der
Foderation deutscher
Psychologenvereinigungen

Allgemeine Informa-
tionen, Beschreibung
und diagnostische
Zielsetzung

Objektivitat °
Zuverlassigkeit °

Validitat °

Giiltigkeit

Verschiedene Studien zeigen eine gute Validitat des
IBES. Konstruktvaliditat: Die Subskalen folgten jeweils
einem eindimensionalen Messmodell, waren aber un-
tereinander heterogen (r = .22 bei Studierenden, bei
Stellenbewerbern erwartet héher mit r = .35). Personen
mit niedrigem IBES-Gesamtwert (hoher Kontrapro-
duktivitdt) wiesen zum Beispiel im NEO-PI-R hoheren
Neurotizismus sowie Reizhunger und in verschiedenen
Facetten niedrigere Vertraglichkeit und Gewissenhaf-
tigkeit auf. Die Korrelation zur allgemeinen Intelligenz
war null. Erwartungskonforme Korrelationen des IBES
zu Devianz, akademischer Leistung und Belohnungs-
aufschub konnten fiir Studierende, zwischen IBES und
kontraproduktivem Verhalten, beruflicher Leistung und
Arbeitszufriedenheit fiir Berufstatige nachgewiesen wer-
den. Laut Testautor stellt der IBES-Gesamtwert »das
aussagekraftigste Datum« dar, da verschiedene Sub-
skalen zur »Aufklarung unterschiedlicher Kriterien« bei-
tragen (Marcus, 2006, Manual, S. 51). Ein Nachweis
pradiktiver Validitat wéare wiinschenswert.

Weitere Giitekriterien

Die Okonomie des IBES ist angesichts einer kurzen
Durchfiihrungs- und Auswertezeit in Relation zu seinem
potenziellen Nutzen hoch. Die Nitzlichkeit des IBES
wird dadurch unterstrichen, dass nordamerikanische
Integrity-Tests eine fiir die Bewerberauswahl nach der
allgemeinen Intelligenz héchste inkrementelle Validitat
aufweisen (Schmidt & Hunter, 1998), im Deutschen aber
kein vergleichbares o6ffentlich zugdngliches Verfahren
existierte. Wie jeder Einstellungs- und Eigenschaftstest
ist das IBES verfdlschbar, insbesondere durch Selbst-
darstellungstendenzen im Kontext der Bewerbungssi-
tuation: Sie fithren zwar zu héheren Testwerten, wes-
halb die Normen aus einer Stellenbewerberstichprobe
erstellt wurden, nicht aber zu einer Verminderung der
Kriteriumsvaliditat. Die Skalierbarkeit wurde nicht nach-
gewiesen. Die Anwendung des probabilistischen statt
des klassischen Testmodells ist bei stark heterogenen
Konstrukten, wie sie in den Gesamtwert des IBES ein-
gehen, aber auch fraglich.

Abschlussbewertung/Empfehlung

Mit dem im Jahr 2006 erschienenen IBES liegt das erste
deutschsprachige Persénlichkeitsverfahren in der Art
eines Integrity-Tests vor und damit ein Verfahren, wel-
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ches in der Personalauswahl in diesem Sprachraum als
offentlich zugangliches Verfahren fehlte. Kontraproduk-
tives Verhalten, das schadigend fiir den Arbeitgeber
und die Mitarbeiter ist und hohe gesamtwirtschaftliche
Kosten verursacht, soll vorhersagbar werden. Theore-
tische Vorstellungen zu kontraproduktivem Verhalten
sind noch immer vage; der Testautor sieht motivatio-
nale Persénlichkeitseigenschaften wie Neigungen und
Reizsuche sowie eine mangelnde Impulskontrolle als
mafgeblich an. Die Inhalte des Verfahrens werden im
Manual verstandlich und nachvollziehbar dargestellt. Es
liegen klare Anwendungshinweise und Empfehlungen
zur Auswertung und Interpretation vor. So wird un-
ter anderem vom Einzeleinsatz des IBES klar abgeraten
und die Notwendigkeit des Einsatzes weiterer Verfahren
mit Relevanz fiir die Eignungsbeurteilung betont. Das
IBES ist mit groBer Umsicht entwickelt worden und
weist eine sehr hohe Objektivitit sowie weitgehende
Reliabilitdt und Validitat auf. Insbesondere vermag das
IBES durch eine heterogene Mischung von Einstellun-
gen und Eigenschaften in seinem Gesamtwert eine hohe
Kriteriumsvaliditat zu erreichen. Die Normwerte sind
von in Bewerbungssituationen vorhandenen Tendenzen
zur forderlichen Selbstdarstellung (soziale Erwiinscht-
heit) nicht verfdlscht. Der Einsatz des IBES im avisierten
Anwendungsfeld kann empfohlen werden. Allerdings
muss das Verfahren nach tiber zehn Jahren seit der Erst-
verdffentlichung einer Revision unterzogen werden,
um a) die Erforderlichkeit teststatistisch schwécherer
Subskalen zu berpriifen, b) die Aktualitdit der Nor-
men nachzuweisen und gegebenenfalls herzustellen, c)
eine wesentlich gréBere Stichprobe zur Priifung der Re-
test-Reliabilitat heranzuziehen und d) die Bestimmung
der pradiktiven Validitdt an Fremdbeurteilungsdaten
und objektiven Daten zu Devianz vorzunehmen.
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