Schiilern am Ende des 4. Schuljahres mit dem Erfolg nach einem und zwei
Jahren Gymnasium korreliert wurde. Nach einem Jahr ergab sich ri, = .609,
nach zweien 1. = .502; im letzteren Falle waren die Korrelationen der
beiden Teile L und I mit dem Schulerfolg r¢, = .429 bzw. .4592.

Angesichts der Tatsache, dall diese Koeffizienten an einer homogenen
Stichprobe mit geringerer Varianz gewonnen sind, kénnen sie als durchaus
ermutigend angesehen werden. Insofern erscheint dieser Test fiir seinen
Zweck gut geeignet. Eine gewisse Finschrinkung mag angebracht sein, ob er
in der allgemeinen diagnostischen Praxis als Intelligenztest eingesetzt werden
kann; dabei wird zu bedenken sein, dal3 die anschauliche Komponente in
Teil T doch etwas zu kurz kommt. Gerechterweise muf3 aber nochmals
betont werden, dal3 dies auch nicht das Ziel seiner Entwicklung war.

Diether Hoéger
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Topographie der Tests zugrundegelegt. FEine Inspektion der operativen
Testdistanzen hatte ein plausibles Ergebnis.

3. Die Interdistanzen zwischen den Tests, d. h. die Interdistanzen ihrer
mittleren operativen Skalierungsprofile, und die Leistungskorrelationen
zwischen den Tests hatten eine Rangihnlichkeit in der erwarteten Richtung.
Der Zusammenhang zwischen Leistung und Verhaltensskalierung 148t sich
jedoch wegen Fehlens einer Priifstatistik gegen den Zufall nicht sichern.

4. Die individuellen Verhaltensskalierungen bei einem Test
(,2ktuelle® Dimensionswerte) wurden mit den Leistungen in diesem Test
korreliert. Sehr signifikante und signifikante Korrelationen, mehr als man
eindrucksmiBig vom Zufall her erwarten diirfte (eine Priifstatistik fehlt),
wurden beobachtet bei den Dimensionen E, A und V. Die Korrelationen der
mittleren Verhaltensskalierungen (,dispositionelle Dimensionswerte)
mit den Testleistungen sind dagegen unerheblich. )

5. Eine gemeinsame Faktorenanalyse der Testleistungen und -skalierun-
gen liBt neben den operativen Faktoren A, V, U, E (wobei A sich mit
anderen iiberschneidet) einen michtigen Niveaufaktor und einen material-
spezifischen Faktor (number) in Erscheinung treten.

8. Ein deskriptiv-semantischer Vergleich der operativen Faktoren mit
den Grunddimensionen der Intelligenz nach J 4 g er lie3 trotz verschiedener
Abweichungen auffiillige Korrespondenzen erkennen.

Die Untersuchungsergebnisse berechtigen zu dem SchluB3, daB die dimen-
sional differenzierbaren Urteile der Probanden iiber das Testverhalten mit
den Testleistungen teilweise zusammenhéngen.

Ein funktionales Modell der Intelligenztestleistungsbedingungen wurde
entworfen, in das die bisherigen Befunde und andere Forschungsansitze
eingeordnet wurden. Es soll dazu anregen, die Intelligenzforschung, die
allzu lange auf der Stufe der Faktoreninventarisierung verharrte, auf eine
theoretisch hoffnungsvollere Ebene zu heben, auf der man zur experimen-
tellen Priifung von Wechselbeziehungen zwischen den hypothetischen funk-
tionalen Einheiten {ibergehen kann.
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Zum Problem des Nutzens
psychologischer Eignungsuntersuchungen

Hermann Brandstédtter

Die von Cronbach & Gleser (1965) aus der normativen Ent-
scheidungstheorie tibernommenen Modelle fiir personelle Entscheidungen
werden in der Praxis bisher vor allem wegen der Schwierigkeit der Nutzens-
skalierung kaum angewendet.

Hier soll eine einfache Methode einer Skalierung des Nutzens von
beruflichen Leistungen vorgeschlagen werden, die vom Lohn ausgeht, der
im Durchschnitt am betreffenden Arbeitsplatz gezahlt wird.

Die Nutzensfunktion fiir personelle Ausleseentscheidungen lautet fiir
den speziellen Fall eines in z-Werten ausgedriickten (normalverteilten)
Pridiktors, eines beliebig intervallskalierten, normalverteilten Nutzens der
Leistungen und einer linearen Regression dieses Nutzens auf dem Pridiktor

7A U _ Ou TzuE (Z:l . Ky
N @ (z') @ (z') d (z)
*‘%L’IT der Betrag, um den der Nutzen pro angenommenen Bewerber
(z) wichst, wenn man das herkémmliche Verfahren durch das Test-
verfahren ersetzt
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N Anzahl der getesteten Bewerber

Ou Standardabweichung des Nutzens der Leistungen
Pridiktor
z fiir die Auslese kritischer Pridiktorwert
E(z) Ordinate der Standardnormalverteilung im kritischen Pridiktor-
wert z'
Tzu Korrelation zwischen Pridiktor und dem Nutzen der Leistungen
Kr Testkosten fiir einen Bewerber

d (z') Auslesequote

In der Regel werden die Leistungen der Mitarbeiter in den verschie-

denen Aufgaben des Arbeitsplatzes auf einer Skala in gleich erscheinenden -

Intervallen eingestuft. Die Korrelation zwischen diesen Einstufungen und
den Testwerten stellt den herkémmlichen Giiltigkeitskoeffizienten dar. Das
Modell von Cronbach & Gleser setzt aber die Korrelation zwischen
dem Nutzen der Leistungen und den Testwerten, nicht die zwischen Lei-
stungen und Testwerten voraus.

Der Beurteiler im Betrieb wire iiberfordert, wenn er den Nuizen der
Leistungen seiner Mitarbeiter nach der Methode der gleich erscheinenden
Intervalle (oder nach einer anderen Methode der Intervallskalierung)
bestimmen miite. Tatsachlich ist dies auch nicht ndtig, wenn man fol-
gende Anpnahmen macht:

1. Die MeBwerte der Leistung liegen auf einer Verhiltnisskala.

2. Die MeBwerte des Nutzens der Leistung liegen auf einer Verhiltnisskala.

3. Die Einheit des Nutzens der Leistung ist 1 DM.

4. Der Nutzen der Leistungen ergibt sich durch eine Ahnlichkeitstrans-
formation aus den Leistungen (u = bx).

5. Der Nutzen der durchschnittlichen Leistung ist bekannt.

Zu 1. Die Verhiltnisskalierung der Leistung ist einfach, wenn angegeben
werden kann, wieviel Stiick eines Produktes in einer Stunde von einem
Arbeiter hergestellt wurden, oder wie lange er im Durchschnitt fiir die
Herstellung einer Produktionseinheit brauchte. Die Leistung des einzelnen
kann als Vielfaches oder Bruchteil einer willkirlich gewihliten Stiickzahl
oder Zeiteinheit angegeben werden. Besonders zweckmiBig ist es, als
Einheit die arbeitsanalytisch bestimmte Normleistung (Anforderungsnorm)
bzw. die tatsiichlich gefundene Durchschnittsleistung zu verwenden.

Schwieriger und problematischer ist eine Verhilinisskalierung der
Leistung an Arbeitsplitzen, die keine abzihlbaren Produktionseinheiten
ergeben.

Man konnte die Methode der direkten Verhiltnisschitzung wihlen und
den Beurteiler z. B. fragen: Wievielmal tiichtiger ist Mitarbeiter X als
ein durchschnittlicher Mitarbeiter? Auch die Methode der konstanten Sum-
men kommt in Frage: Fiir jedes Paar von Mitarbeitern sind 100 Punkte
(die man als Summe des Erfolges beider Mitarbeiter auffassen kénnte)
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so aufzuteilen, dafl der Anteil des einzelnen am Gesamterfolg beider ange-
messen dargestellt ist. Bei einer Verteilung von 80 fiir Mitarbeiter A und
20 fiir Mitarbeiter B wire ausgesagt, dafl A 4mal tiichtiger ist als B.

(Zu den Skalierungsverfahren vgl. Torgerson, 1958, und Sixtl,
1967.)

Eine dritte Méglichkeit bestiinde schlieBlich darin, vom testtheoretischen
Modell von Rasch (Rasch, 1960) auszugehen und die Erfolgswahr-

1pp der Mitarbeiter bei einer

scheinlichkeiten p oder die Erfolgschancen

fiir den Arbeitsplatz charakteristischen Aufgabe vom Beurteiler schitzen
zu lassen. Im Prinzip geniigte dazu eine Aufgabe. Um den Zufallseinfluf3
zu verringern und die Angemessenheit des Modells zu iiberpriifen, miifite
man mehrere gleichartige, jedoch verschieden schwierige Aufgaben aus-
wihlen.

Das Verhilinis der Erfolgschancen von Mitarbeiter zu Mitarbeiter ergibe
nach Festselzung eines Standards (z. B. Erfolgschancen eines durchschnitt-
lichen Mitarbeiters) unter den Voraussetzungen des Modells unmittelbar
die gesuchten Skalenwerte der Tiichtigkeit.

Fiir jede Leistungsdimension miilte eine eigene Schitzung durchgefiihrt
werden. Der Anteil der verschiedenen Dimensionen am Gesamtwert der
an diesem Arbeitsplatz erbrachten Leistungen (erzielten Wirkungen) miilte
wieder in einer Verhilinisskalierung bestimmt werden.

Die Verhdltmisskalierung wurde bisher m. E. in der Mitarbeiterbeurtei-
lung noch nicht angewendet. Empirische Versuche miifiten kliren, welche
Methoden unter welchen Bedingungen dazu am geeignetsten sind.

Zu 2. und 8. Die Voraussetzungen 2 und 8 implizieren, dafl der Nutzen
der verschiedenen Wirkungen eines Mitarbeiters (seiner eigenen Sach-
leistung, seines Einflusses auf die Leistung und Zufriedenheit der Arbeits-
gruppe, auf das Prestige des Unternehmens etc.), m. a. W. der Nutzen
der verschiedenen Komponenten seines Erfolges in DM ausgedriickt werden
kann, und daf3 die Nuizenseinheit iiber den ganzen Skalenbereich unver-
dndert bleibt. Ein Geldzuwachs von 1000 auf 1001 muB} genauso erwiinscht
sein wie ein solcher von 10 000 auf 10 001 oder von 100 000 auf 100 001.

Diese Annahme ist fiir den gesamten Skalenbereich zwar nicht sehr
realistisch, diirfte aber fiir einen begrenzten Bereich vertretbar sein.

Zu 4. Hier soll nicht die Frage behandelt werden, wie realistisch diese
Annahme ist; denn die Frage kann sinnvoll nur in bezug auf die empiri-
schen Merkmale eines Entscheidungsproblems diskutiert werden. Auch
mégliche Methoden der Uberpriifung dieser Annahme sollen an dieser
Stelle nicht erdrtert werden.

Zu 5. Als Maf3 fiir den Nutzen der durchschnittlichen Leistung  soll
hier der DM-Betrag des Gehalts vorgeschlagen werden, das im Durchschnitt
an Personen in der betreffenden Position gezahlt wird. Dafiir lassen sich
einige Grinde anfiihren.
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Die Organisation erhilt als Gegenwert fiir das Gehalt die Leistung des
Mitarbeiters; es wird also der Geldbetrag gegen die Leistung eingetauscht,
offensichtlich in der Uberzeugung, daB sich das Gehalt auszahlt, d. h. daf
die Leistung eines durchschnittlichen Mitarbeiters an einem bestimmten
Arbeitsplatz mindestens soviel wert ist wie das dafiir gezahlte Gehalt.
Die Zahlung des Gehalts impliziert also eine Angabe iiber den Mindest-
nutzen, der fiir die Organisation aus der Leistung des Mitarbeiters erwichst.
Die Auszahlung (Wert der Leistung minus Lohnkosten) diirfte demnach
nicht kleiner als 0 sein.

Abgesehen von den Ausnahmefillen, in denen volkswirtschaftlich und
gesellschaftspolitisch  begriindete Regelungen vorschreiben, unrentable
Arbeitsplidtze zu besetzen oder aufrechtzuerhalten bzw. unrentable Ldhne
zu zahlen, wird keine nach betriebswirtschaftlichen Prinzipien gefiihrte
Organisation ein Gehalt zahlen, das {iber dem erwarteten Nutzen der Lei-
stungen liegt. Daf} der Nutzen der Leistungen wesentlich das dafiir gezahlte
Gehalt tbersteigt, ist dagegen eher wahrscheinlich.

Hier stoBt man auf die ebenso wichtige wie schwer zu beantwortende
Frage, ob und wie man den Einflul des einzelnen Mitarbeiters auf den
Gesamterfolg bzw. einen abgrenzbaren Teilerfolg des Unternehmens vom
EinfluB3 der iibrigen Mitarbeiter und des zur Verfiigung stehenden Kapitals
trennen kénne.

Wenn an einem Arbeitsplatz eindeutig abgrenzbare Produktionsein-
heiten anfallen und sowohl die verschiedenartigen Kosten einer Produktions-
einheit als auch deren Preis bestimmt werden konnen, ergibt sich aus der
Differenz von Kosten und Preis unter bestimmten, hier nicht weiter er-
Orterten Voraussetzungen der Nutzen der Produktionseinheit und damit
auch der Nutzen der vom Mitarbeiter persénlich erbrachten Leistung. Die
Leistungen der tbrigen am Produkt indirekt beteiligten Mitarbeiter sind
in den Kosten (als Gehilter von Fithrungskriften oder technischen und
kaufminnischen Spezialisten des Stabes, die nach einem geeigneten Ver-
fahren als Kosten pro Produktionseinheit kalkuliert werden) bereits be-
riicksichtigt.

Dieses Verfahren, das z. B. von Roche (1965) zur Messung des -

Nutzens verwendet wird, setzt ein sehr differenziertes System der Kosten-
rechnung voraus, das in der notigen Prizision vermutlich nur in wenigen
Betrieben anzutreffen sein wird, und das dort, wo es praktiziert wird, viele
schwierige Detailprobleme aufwirft.

Eine auf die genannte Weise durchgefiihrte Nutzensbestimmung der
Leistung ist insofern inkonsistent, als der Wert des (indirekten) Beitrages
der Linien- und Stabskrifte zur Produktion am betreffenden Arbeits-

platz nach ihrem Gehalt, nicht nach ihrem (sehr schwer feststellbaren) -

wirklichen FEinflu3 auf die Produktion des an diesem Platz wirkenden
Arbeiters bemessen wird. Der Wert des (direkten) Beitrages des Arbeiters
selbst wird dagegen nicht nach seinem Lohn, sondern nach der Differenz
von Kosten und Preis (Wert) der Produktionseinheit bestimmt. Besonders
problematisch und schwierig ist ein solches Verfahren der Kostenrechnung
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an Arbeitsplitzen, an denen der Erfolg nicht an Stiickzahlen abgelesen
werden kann, sondern in weit ausstrahlenden und schwer meBbaren Wir-
kungen von organisatorischen Entscheidungen und persénlichen Verhaltens-
weisen in der Filhrung von Mitarbeitern besteht.

Angesichts dieser bisher ungeldsten Probleme bietet sich als Ausweg an,
den durchschnittlich gezahlten Leistungslohn als Maf3 fiir den Mindestwert
der Leistung zu nehmen.

Wenn die Verhiltnisskalierung der Leistungen gelungen ist, kann unter
der Voraussetzung 4, die formal in der Funktion u = bx darzustellen ist,
auch die fiir die Nutzensberechnung benttigte Standardabweichung des
Nutzens der Leistungen s, nach folgenden Uberlegungen berechnet werden:

Als Einheit fiir die Verhiltnisskalierung der Leistungen wird die durch-
schnittliche Leistung X gewihlt.

Da der Wert @ der durchschnittlichen Leistung bekannt ist (gleich dem
durchschnittlichen Gehalt, das an diesem Arbeitsplatz gezahlt wird), kann
aus der Gleichung G = bx die multiplikative Konstante b bestimmt wer-
den; sie ist (da X = 1) gleich dem Wert 1 der durchschnittlichen Leistung.

Bekannt ist auch die Standardabweichung sy der Verhiltnisskalenwerte
der Leistungen in der beurteilten Stichprobe. Wenn es sich um eine bereits
aufgrund des Pridiktors ausgelesene Gruppe handelt, ist auf die Streuung
der Leistungsscores in der unausgelesenen Population zu extrapolieren
(Gulliksen, 1950), und als X ist die ebenfalls durch eine Korrektur-
formel zu ermittelnde Durchschnittsleistung der unausgelesenen Population
zu nehmen,

Aus der Gleichung u = bx folgt, dafl sy = bsx.
Also ist mit sx auch s, gegeben.

Unter Umsténden ist eine logarithmische Transformation der Skalenwerte
des Leistungsnutzens nétig, um die geforderte Normalverteilung und
lineare Regression der interindividuellen Nutzensvariablen sicherzustellen
(vgl. SchneeweiB, 1967). Die folgenden Beispiele sind zwar fiktiv
und vereinfacht, gehen aber von wirklichkeitsnahen GroBBen aus.

Eine durchschnittliche Stenotypistin soll in der Stunde vier, eine Steno-
typistin mit der Leistung X + s¢ sechs Seiten schreiben. Diese Leistung
ist das 1'/efache der Durchschnittsleistung X, die als Einheit gewihlt
werden soll.

sx = 1,5 —1 = 0,5

Der durchschniitliche Jahreslohn einer Stenotypistin sei 8000 DM, auf
drei Jahre bezogen (drei Jahre werden als durchschnittliche Mitarbeits-
dauer einer Stenotypistin angesetzt) ergibt das einen Betrag von 24 000 DM.
Der Wert der durchschnittlichen Gesamtleistung iiber drei Jahre ist also
mit 24000 DM, der Wert der 1Y/afachen Durchschnittsleistung entspre-
chend mit 36 000 DM (nach der Transformationsgleichung u = bx, wobei
b = 24 000) anzusetzen. Die Differenz 36 000—24 000 = 12 000 ist dann
gleich der Standardabweichung s, des Wertes der Leistungen. Dieser Wert
ergibt sich auch nach der Gleichung sy = bsy; sy = 24 000-0,5 = 12 000.
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Die Korrelation zwischen Pridiktor und dem Wert der Leistungen sei
I = 0,25, wobel 1,y als zusitzliche Giiltigkeit (part correlation) aufzufassen
ist, die nur beriicksichtigt, was der Test iiber die herkommlichen Informa-
tionen (Zeugnisse, Referenzen, Beobachtungen wihrend der Probezeit) hin-
aus leistet; die Auslesequote sei 42 %o und dementsprechend die zur Fliche
unter der Normalkurve gehorige Ordinate & (z') = 0,39; die Testkosten
sollen pro Bewerberin DM 100,— betragen. Die Zahl der Bewerberinnen sei
Bewerberin DM 100,— betragen. Die Zahl der Bewerberinnen sei

N = 100. Der zusitzliche Nutzen, den das Testen einbringt, ist demnach
pro eingestellte Bewerberin
AU 12000 X 0,25 X 0,39 100
N () 0,42 0,42

= 2785 —288 = 2547

Dies ist als Mindestnutzen aufzufassen, da der tatsichliche Nutzen einer
Leistung in der Regel hoher als der dem Geldbetrag des Gehalts entspre-
chende Nutzen ist. Trotz der verhiltnismiBig geringen Giiltigkeit des Tests
betriigt der zusiitzliche Nutzen fiir alle 42 angenommenen Bewerberinnen
insgesamt 42 X 2547 DM = 106 974 DM.

Diesem Betrag stehen Testkosten fiiv 160 Bewerberinnen von insgesamt
10 600 DM gegeniiber. ,

Das zweite Beispiel soll demonstrieren, wie grof3 der Nutzen eines Test-
verfahrens vor allem bei unwiderruflichen Entscheidungen sein kann.

Es sei angenommen, daf3 ein Beamter des gehobenen Dienstes im Laufe
seines Lebens insgesamt ein Gehalt von mindestens 500 000 DM bezieht.
Ein Beamter mit dem Leistungswert X + sy werde 1,2mal tiichtiger als
ein Beamter mit durchschnittlicher Leistung eingestuft, so daB3 seine Gesamt-
leistung mit 600 600 DM zu bewerten wire. Dies ergibt eine Standard-
abweichung des Nutzens der Leistungen von s, = 100 000. Beamte mit
einer Leistung von X 4 3s¢ (darunter fielen bei Normalverteilung 18
unter 10 000) wiren demnach 4mal so tiidhtig wie Beamte mit einer
Leistung von X —3 sy, cher eine Unterschiitzung der tatsiichlichen Unter-
schiede.

Die Kosten einer Eignungsuntersuchung sollen mit DM 200,— pro Be-
werber angesetzt werden. Als zusitzliche Giiltigkeit wird r = 0.20 an-
genommen.

Der optimale Ausleseschnitt ergibt sich fir diesen Fall nach der Formel
Ky

Su T'zu

E(@)—Z ® () = (Cronbach & Gleser, S.309)

Anhand einer Normalkurventabelle findet man durch sukzessive An-

niherung die optimale Auslesequote @ (z') = 0,029
200 _
100 000 - 0,20

Der maximale zusétzliche Nutzen pro eingestellten Bewerber wiirde
demnach erreicht, wenn nur etwa 8 %o der Bewerber angenommen wiirde!

0,0656 — 1,90 - 0,029 = 0,01
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So viele Bewerber stehen aber nicht zur Verfiigung, dal3 man mit einer
Annahmequote von 8 %o die freien Stellen besetzen kénnte.

Man konnte zwar den Aufwand fir die Anwerbung erhthen; dieser
Werbeaufwand wiirde aber dann die Kosten pro getesteten Bewerber er-
heblich steigern und verlangte eine Neubestimmung des optimalen Aus-
leseschnitts.

Bei einer Auslesequote von 3% ergibt sich folgender Nutzen pro ange-
nommenen Bewerber:

AU 100000 -0,20 - 0,0656 200

N @ (z') 0,029 "~ 0,029
= 45 941 — 6897 = 38 344

Fiir eine (hiufig anzutretfende) Auslesequote von 30 %/ gilt
AU 100000 -0,20 - 0,3521 200

N ® (z') 0,30 0,30
= 23 473 — 667 = 22 808

Wie man sieht, macht sich eine psychologische Eignungsuntersuchung
vor allem dann bezahlt, wenn praktisch unwiderrufliche personelle Ent-
scheidungen gefillt werden.

So wire es sehr verniinftig, Beamtenanwirter vor Beginn der Ausbildung
und ein zweites Mal vor der endgiiltigen Ubernahme in das Beamten-
verhiltnis nicht nur, wie es vorgeschrieben ist, drztlich auf ihre Gesundheit,
sondern psychologisch auf ihre Eignung zu untersuchen.

Zusammenfassung

Oft ist es nicht moglich, den Nutzen von Mitarbeiter-Leistungen auf-
grund von exakten Kostenrechnungen zu bestimmen. Man kann in diesem
Fall davon ausgehen, daBl die durchschnittliche Leistung an einem Arbeits-
platz mindestens so viel wert ist wie das durchschnittliche Gehalt, das an
Mitarbeiter in der betreffenden Position gezahlt wird.

Unter bestimmten Voraussetzungen kann — von diesem Mindestnutzen
der durchschnittlichen Leistung ausgehend — die Streuung des Nutzens
der individuellen Leistungen geschiitzt und damit auch der Gesamtnutzen
eines psychologischen Ausleseverfahrens berechnet werden.
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Smallest Space Analysis

Eine Methode
zur Untersuchung wechselseitiger Abhingigkeiten
von Testergebnissen?)

I. M. Schlesinger und Louis Guttman

Mit dieser Arbeit soll eine neue Methode zur Analyse von Testergebnissen
dargestellt werden: ,,Die Smallest Space Analysis“ (SSA). Dazu werden zwei
Beispiele gegeben. Das eine ist die Analyse der Interkorrelationsmatrix einer
Testbatterie. Das zweite Beispiel besteht in einer Analyse der Feinstruktur
wahrscheinlicher Abhingigkeiten zwischen einzelnen Testitems.

Im ersten Beispiel bildet die SSA die Untertests einer Testbatterie als
Punkte in einem Raum ab, im zweiten Beispiel einzelne Testitemns. In beiden
Fillen entspricht der Abstand zwischen je zwei Punkten im Raum (im um-
gekehrten Sinne) der beobachteten Korrelation zwischen den Untertests bzw.
analog dazu, zwischen den Items, die durch diese Punkte reprisentiert
werden; d. h., je niher zwei Punkte zusammenliegen, desto hoher ist die
Korrelation zwischen den betreffenden Variablen.

Das Komputer-Progremm der SSA-I

Zur Analyse von Korrelationsmatrizen ist vor einiger Zeit das Komputer-
Programm Guttman-Lingoes SSA-I entwickelt worden (I.ingoes, 1965,
1966; Guttman, 1968). Das Programm druckt die Koordinaten des klein-

1) Diese Untersuchung wurde zu einem Teil unterstiitzt durch das Cooperative
Research Program des Office of Education, U. S. Department of Health, Education
and Welfare, Projekt Nr. OE~—~5—21—006, auflerdem von der National Science
Foundation for research on nonmetric methods (GS—929).
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sten Raumes aus und stellt graphisch dar, wie sich die Punkte im zwei-
dimensionalen Raum verteilen bzw. in jeder der zwei mdoglichen zwei-
dimensionalen Projektionen eines Raumes hoherer Dimensionen.

Die Abstinde zwischen diesen Punkten behalten die Ordnung der beob-
achteten Korrelationen bei. Aus dem Shepard-Diagramm, das von dem
Programm ausgedruckt wird, sind auch die absoluten Gréflen der Ausgangs-
Koeffizienten zu entnehmen; es besteht aus einem Streudiagramm, das die
Koeffizienten der Ausgangsmatrix in Beziehung zu den errechneten Ab-
stinden darstellt. Im Gegensatz zur Faktorenanalyse wird bei der SSA keine
einzige Formel zur Transformation der beobachteten Korrelationen in Ab-
stinde eingesetzt. Stattdessen wird versucht, die bestmégliche Reproduktions-
kurve fiir die Daten aufzustellen, was im allgemeinen zu einem kleineren
Raum als bei einer Faktorenanalyse der gleichen Daten fiihrt. So stellt z. B.
Guttman (1966, S. 445—450) eine zwei-dimensionale Ldsung einer SSA
fiir Daten dar, die finf Dimensionen fiir einen gemeinsamen Faktoren-
Raum bendtigte.

Bei unserer bisherigen Arbeit mit SSA-I wurden viele empirische Korre-
lationsmatrizen ziemlich gut in zwei- oder drei-dimensionalen Riumen
reprisentiert. Die kleine Anzahl von Dimensionen erleichtert es sehr, sich
eine Punkte-Konfiguration vorzustellen. Die Aufgabe des Untersuchers be-
steht jetzt mehr darin, diese Konfiguration zu interpretieren. Die Interpreta-
tion ist ohne Achsenrotation moglich, die einen groBen Teil des Aufwandes
bei Untersuchungen mit der Faktoren-Analyse bedingt. Interpretiert wird
vorzugsweise in Ausdriicken des der Untersuchung zugrunde liegenden
theoretischen Bezugssystems; dieser Aspekt wird unten noch einmal auf-
genomimen.

Obwohl die SSA in dem oben beschriebenen Sinne sparsamer ist als die
Faktoren-Analyse sollte nicht iibersehen werden, daf3 die Konfiguration der
Variablen — als Punkte im Raum dargestellt — in beiden Arten der Analyse
unveréindert bleibt. Die Faktoren, die in der Faktoren-Analyse extrahiert
werden, werden auch in SSA aufgedeckt. An Illustrationsbeispielen ist dann
auch nachgewiesen worden, dal3 dann, wenn die gemeinsamen Faktoren
— zusammen mit den Variablen, aus denen sie gewonnen wurden — in
einer SSA enthalten sind, sie auch als Punkte in dem sich ergebenden Raum
aufgezeigt werden (Guttman, 1966; Schlesinger und Gutt-
man, 1969).

Facetten fiir Intelligenz-Tests

FEin theoretisches Bezugssystem zur Klassifikation von Variablen kann
tiber den Begriff der Facette gegeben werden. Eine Facette ist eine Anzahl
von Elementen; ein Profil von Elementen, die je aus einer der Facetten
entnommen wurden, definiert eine Variable. So definiert im Falle zweier
Facetten A und B jede Kombination ab (a, A, b, B) — Profil oder Struktupel

genannt — eine Variable.
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