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Zusammenfassung:

Ausgehend von einer Einordnung der Eignungsdiagnostik in die
betriebliche Personalplanung und ihrer Ausdifferenzierung in

drei Phasen - Arbeitsanalyse, Eignungsbeurteilung, Selektions-
bzw. Plazierungsentscheidung - werden die wirtschaftlichen,
politischen, sozialen und psychischen Dimensionen psychodiagno-
stisch begriindeter personalwirtschaftlicher MaBnahmen als Gegen-
stand der betriebsverfassungsrechtlichen und gewerkschaftlichen
Interessenvertretung ausgewiesen und mit den begrenzten gesetz-
Tichen Rechten des Betriebsrats konfrontiert. Basierend auf einer
kurzen Darstellung der Kiassischen Testtheorie wird deren konser-
vativer Charakter aus den methodologischen Grundlagen abgeleitet
und im Detail kritisiert. Die Verwendung neuer Validititskriterien
und Normen wird als Scheinalternative ausgewiesen, und die objek-
tiven Grenzen der konservativen Tendenzen dieses Testmodells wer-
den konkretisiert. AbschlieBend wird die Notwendigkeit einer "al-
ternativen" psychodiagnostischen Eignungsbegutachtung als ein In-
strument zur "Humanisierung der Arbeit" begriindet, und die daraus
resultierenden Forderungen hinsichtlich der Arbeitsanalyse und der
empirischen Begriindung von klassifikatorischen Entscheidungen wer-
den herausgearbeitet. Die Psychometrische Einzelfalldiagnostik und
die Lehrzielorientierten Tests werden als kurz- und mittelfristig
praktikable alternative Testmodelle fiir die psychometrische Eig-

nungsdiagnose vorgestellt.



1. FUNKTION UND STELLENWERT PSYCHOILOGISCHER EI1GNUNGSDIAGNOSTIK

1.1 Psychologische Eignungsdiagnostik und Personalplanung

Zumindest in mittleren und grofleren Unternehmen geht der Ein-
stellung von Arbeitskraften i1.d.R. eine Untersuchung und Be-
urteilung der physischen und psychischen Eignung des Bewerbers
voraus. Eine solche, von (Werks-)Arzten, Psychologen und an-
deren Mitarbeitern der Personalabteilung vorgenommene Begut-
achtung der Eignungsvoraussetzungen ist u.a. ein Instrument
der Personalwirtschaft bzw. -planung. Allgemein werden die
verschiedenen Bereiche der Personalplanung nach folgender Sy-

stematik unterschieden:

- Personalbedarfsplanung (kurz-, mittel-, langfristig; quan-
titativ - qualitativ; Neu- und Ersatzbedarf)

- Personalbeschaffungs- bzw. -abbauplanung (interner und ex-
terner Arbeitsmarkt; Auswahlrichtlinien; Sozialauswahl)

- Personaleinsatzplanung (Arbeitsplatzzuweisung)

- Personalkostenplanung
(u.a. BIRKWALD & PORNSCHLEGEL,1973; ARBEITSBERICHTE,Nr.27;

ARBEITSRING,1975).

Einsatzbereiche der Eignungsdiagnostik sind die Personalbe-~
schaffungs- und die Personaleinsatzplanung. Im Rahmen der Be-
schaffungsplanung gehoren die eignungsdiagnostischen Verfahren
zu den Methodeninventaren zur Auswahl von Bewerbern. Methodisch

gesehen handelt es sich dabei um Selektionsprobleme. Wenn im
Rahmen der Personaleinsatzplanung eine Arbeitsplatzzuweisung
vorgenommen wird, ist ein Plazierungsproblem zu l0sen. In bei-
den Fdallen handelt es sich letztlich um Klassifikationen
(JANKE,1964,1969; SCHMALE,1969). Diese eignungsdiagnostisch

zu begriindenden klassifikatorischen Entscheidungen bediirfen

der Optimierung i.S.d. Minimax-Prinzips (Minimierung der Kosten/
Maximierung des Nutzens). Die hierzu erforderlichen wahr-
scheinlichkeits- bzw. entscheidungstheoretisch begriindeten
statistischen Verfahren werden in der einschlagigen Literatur



unter den Begriffen "Klassifikation" und "Taxometrie" (nume-
rische Taxonomie) behandelt (vgl. die Sammelreferate von JAN-
KE 1964,1969; SCHMALE,1969; LIENERT & v.KEREKJARTO,1969;
BAUMANN,1974). Auf die in der betrieblichen Praxis mit der Lo-
sung dieser Probleme verbundenen Schwierigkeiten wird abschlie-

B8end noch kurz zuriickzukommen sein.

Eine Optimierung der Selektions- und Plazierungsentscheidungen
ist dann gegeben, wenn - im Rahmen des durch die interne und/
oder externe Arbeitsmarktsituation determinierten Bewerber-
angebots - der Bewerber den zur Disposition stehenden Arbeits-
platz erhdlt, dessen individuelle Eignungsvoraussetzungen mit
den Titigkeitsanforderungen des betreffenden Arbeitsplatzes
maximal iibereinstimmen bzw. maximale Ahnlichkeit aufweilsen -
(i.S.d. maximum likelihood-Prinzips; vgl. JANKE,1964). Die
diagnostische Eignungsbeurteilung hat also insofern instru-
"mentellen Charakter, als sie die Parameter fiir die personelle
Entscheidungskomponente zu liefern hat. Hingegen konnen die
Parameter fiir die zweite Entscheidungskomponente (Tatigkeits-
anforderungen) nur iiber eine Arbeitsanalyse beschafft werden.
Der Arbeitsanalyse kommt dariiber hinaus aber noch eine zwelte,
ebenfalls notwendige Funktion zu: Eine eignungsdiagnostische
Beurteilung setzt notwendigerweise die Beantwortung der Frage
"Eignung fir was?", d.h. die Benennung der zu beurteilenden
Merkmale bzw. Merkmalsdimensionen voraus. Auch auf die mit der
Arbeitsanalyse verbundenen Probleme wird abschliefllend noch

kurz einzugehen sein.

Somit enthilt die als Instrument der Personalbeschaffungs- und

~einsatzplanung fungierende Eignungsbegutachtung ihrerseits

drei verschiedene Phasen:

(1) Die Analyse der zu besetzenden Arbeitspldtze im Hinblick
auf die zur Ausfiihrung der Tidtigkeiten erforderlichen

Anforderungen (Arbeitsanalyse)

(2) die Ermittlung bzw. Beurteilung der aufgrund der Ergeb-
nisse der Arbeitsanalyse als tatigkeitsrelevant erachte-
ten Merkmale des jeweiligen Bewerbers (Eignungsdiagnostik




i.e.S.);

(3) der fiir jeden einzelnen Bewerber zu treffenden Entschei-
' dung liber die Annahme/Ablehnung bzw. Arbeitsplatzzuwei-

sung auf der Grundlage zweier Parameter: dem Grad der
Ubereinstimmung der individuellen Merkmalsausprigungen
mit den Tatigkeitsanforderungen einerseits und dem Ver-
haltnis der Zahl der Bewerber zur Zahl der zu bes=tzenden
Arbeitspldtze andererseits (Klassifikatorische Entscheidung).

Gegenstand der folgenden Uberlegungen ist nur noch die 2.Pha-
se des gesamten Begutachtungsprozesses, und zwar nur insoweit,

als es sich um die Beurteilung der psychischen Eignungsvoraus-

setzungen handelt. Die dariiber hinaus ebenfalls in der Eignungs-
diagnostik i.e.S. beinhalteten medizinischen Beurteilungen

sowle anderweltige soziale oder gesetzliche Gesichtspunkte

(z.B. Beschaftigung von Schwerbeschiddigten) miissen im folgen-

den unberiicksichtigt bleiben.

Die Aufgabenstellung der psychologischen Eignungsdiagnostik i.
e.S. besteht nun - entsprechend der allgemeinen Zielsetzung je-
der Psychodiagnostik (vgl.LIENERT,1967; LORD & NOVICK,1968;
HEISS,1964) - in der Ermittlung des Ausprigungsgrades eines
oder mehrerer individueller Merkmale. Zur Durchfihrung einer
solchen diagnostischen Beurteilung stehen unterschiedliche Me-
thoden zur Verfiligung, angefangen von den - bestenfalls noch
als anachronistisch zu bezeichnenden - graphologischen Ver-
fahren iliber Interviews (Einstellungsgespriche) bis hin zu den
nur mit groRem empirischen Aufwand zu konstruierenden psycho-
metrischen Testverfahren. Im folgenden wird sich nur noch aus-
schlieB8lich mit der auf der Anwendung psychometrischer Tests

beruhenden Eignungsdiagnostik befaBt (zur Definition von Tests,
s.LIENERT,1967,7 f.). Diese Verfahren und damit auch die darauf
beruhende Diagnostik griindet sich derzeit noch ausschlieBlich
auf das Modell der sog. Klassischen Testtheorie (LORD & NOVICK,
1968). Deshalb ist die Aussagefdhigkeit dieser Art Eignungs-

diagnostik von vornherein stark eingeschriankt: Es kann nicht
der Ausprigungsgrad eines Merkmals schlechthin ermittelt wer-



den, sondern nur die relative Stellung eines Individuums 1in
einer jeweils zu definierenden Referenzpopulation in bezug
auf ein bestimmtes Merkmal. Bei der im 3.Abschnitt im Detail
zu begriindenden Kritik an der Klassischen Testtheorie und den
darauf beruhenden Testverfahren steht diese Beschridnkung im

Zentrum der Uberlegungen.

Allerdings kann die Funktion der psychologischen Eignungs-
diagnostik im Rahmen der "industriellen Beziehungen" nicht

aus einer solchen Detailkritik abgeleitet, d.h. quasi aus sich
selbst heraus bestimmt werden. Deshalb soll sich zuvor noch et-
was grundsdtzlicher mit der Personalplanung befaBt werden, da
nur auf diesem Hintergrund eine angemessene politische Stel-
lenwertbestimmung der Eignungsdiagnostik als personalwirt-

schaftliches Instrument mdglich ist.

1.2 UOkonomische und soziale Aspekte der Personalplanung

In der Literatur wird immer wieder gefordert, die Personal-
wirtschaft bzw. -planung als integrierten Bestandteil der ge-
samten Unternehmensplanung zu sehen. Dabei soll die Personal-
planung "... nicht lediglich aus anderen Planungsbereichen ...
abgeleitet werden. Vielmehr ist der personelle Aspekt in jeder
Phase der verschiedenen Planungsprozesse zu beriicksichtigen®

( ARBEITSBERICHTE,Nr.27). Diese Forderung nach einer Optimie-
rung der verschiedenen Planungsparameter (Produkte, Produkti-
vitat, Investitionen, Umsatz, Ertrage usw.) via integrierter
Unternehmensplanung ist allerdings in der Praxis - auch in Grof3-
unternehmen - nur in wenigen Ausnahmefdllen verwirklicht:

Meist werden nur kurzfristige, i.d.R. einjdhrige Planungen vor-
genommen; Planungssysteme, die verbindliche Schitzungen bzw.
Prognosen des quantitativen und qualitativen Personalbedarfs
auf mittel- (bis 3 Jahre) oder gar langfristiger Basis erlau-
ben und dariiber hinaus auch fiir quantitativ und qualitativ
unterschiedlich dimensionierte Unternehmen bei einer vertret-
baren Kosten-Nutzen-Relation praktikabel wdren, liegen bislang

nicht vor (dies ist das zentrale Ergebnis einer eigens zu dieser
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Fragestellung vom Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialord-
nung (BMAS) in Auftrag gegebenen Expertise der DGFP,1973).

Auf die inzwischen kaum mehr {iberschaubare Literatur (s.dazu
die ebenfalls vom BMAS in Auftrag gegebene Literaturexpertise
von GAUGLER,1974) sowie die immer wieder monierten Diskrepanzen
zwischen Theorie und Praxis der Personalplanung (u.a. ARBEITS-
RING,1975) kann hier nicht niher eingegangen werden.

Als fir den vorliegenden Zusammenhang wesentlich ist jedoch
festzuhalten, dafl eine unzureichende bzw. nicht vorhandene Perso-
nalplanung mit sehr konkreten und weitreichenden okonomischen

und sozialen Folgen verbunden ist. Diese Folgen machen die Per-
sonalplanung nicht nur zu einem erstrangigen Konfliktgegenstand
der betriebsverfassungsrechtlich vermittelten "industriellen
Beziehungen", sondern auch -~ spidtestens seit dem Ende der durch
Arbeitskrdfteknappheit gekennzeichneten sechziger Jahre - im-
mer mehr zu einer ggsellschaftspolitischen Grundsatzfrage. Die-

se Aspekte der Personalplanung sollen im folgenden kurz angeris-

sen werden.

Im Hinblick auf die Skonomischen Aspekte ist bei einer unzu-
reichenden Personalbedarfs- bzw. -beschaffungsplanung im Falle
von fehlenden Arbeitskrédften mit Produktionsausfdllen, im Fal-
le von Personaliiberhang mit erhéhten Produktions- bzw. Stiick-
kosten zukechnen. Dies ist nicht nur fiir die Marktstellung und
damit auch die Ertragslage des betreffenden Unternehmens von
Bedeutung. Aufgrund der dadurch induzierten kompensierenden
MaBnahmen - wie z.B. Uberstunden, Sonderschichten, Zeit- und
Fremdfirmenarbeiter bzw. Personalabbau (insbesondere der "dis-
ponibleren" ausléndischen Arbeitskrdfte) und andere SparmaB-
nahmen (insbesondere Abbau von "freiwilligen" Zulagen) -
“handelt es sich auch um ein beschidftigungspolitisches Problem,
das fur die Interessenvertretung der abhidngig Beschiaftigten
durch Betriebsrat und Gewerkschaft zentrale Bedeutung hat
(vgl. die sehr informative Darstellung der aus der Durchfiih-
rung von Kurzarbeit resultierenden praktischen Probleme und
Konflikte bei KEMMLER,1975).



Eine unzureichende Personaleinsatzplanung z.B. schlagt sich

- neben verminderter quantitativer und qualitativer Leistung -
u.a. in erhdhten Fehlzeiten- und Fluktuationsquoten nieder,

und zwar vermittelt durch subjektive Verarbeitungsmechanismen,
die vor allem unter dem Begriff "Arbeitszufriedenheit" inzwi-
schen kaum mehr iberschaubare rorschungsaktivitdten auf sich
gezogen haben (vgl. die umfassenden Darstellungen bei NEUBER-
GER,1974 und BRUGGEMANN, GROSKURTH & ULICH,1975). Welche enor-
men Skonomischen Dimensionen dieses scheinbar nur"psychologische'
Pradlem aufweist, 18Bt sich aus den beiden folgenden Beispielen
ersehen: Die sehr breit angelegte, vom US-amerikanischen Ge-
sundheits—- und Erziehungsministerium in Auftrag gegebene Grofi-
untersuchung "Work in America" schatzt die zur Kompensation der
Fehlzeiten erforderliche Personaliiberlegung (relativ zum Plan-
stellensoll) auf 15-25% (zit.n.KASTELEINER,1974,95 f.); in der
bundesrepublikanischen Chemischen Industrie betragen die durch-
schnittlichen Fluktuationskosten (Einstellungs- und Einarbei-
tungskosten) flir einen ungelernten Arbeiter ca. 10.000 DM, fur
einen Facharbeiter 13.000 DM, eine kaufmannische Angestellte
17.000 DM, einen Diplom-Chemiker ohne Berufserfahrung 99.000 DM
und fiir einen Produktmanager gar 122.000 DM (ARBEITSRING,1975,
24 u.101 f.).

Derartige Rentabilitdtsminderungen sollten nicht ausschlieBlich
unter betriebswirtschaftlichem Aspekt gesehen werden. Vielmehr
ist zu bedenken, daB eine solche volkswirtschaftlich unproduk-
tive Verausgabung Skonomischer Ressourcen - als in der Bilanz
unter dem Titel "Personal- und Sozialaufwand" subsumierter
Kostenfaktor - zu einer Verminderung der im Verteilungskampf
zur Disposition stehenden Ertragsmasse fiihrt. Insofern kommt
der Personalplanung nicht nur die schon erwdhnte betriebswirt-
schaftliche und beschiftigungspolitische, sondern sekundar
auch eine einkommens- bzw. verteilungspolitische Bedeutung zu
(auf weitere gesellschaftspolitisch bedeutsame Sekundarwirkun-
gen wird auch in der "Empfehlung der sozialpolitischen Ge-
sprichsrunde beim Bundesministerium fiir Arbeit und Sozialord-
nung zur 'Betrieblichen Personalplanung'" aufmerksam gemacht;
BMAS,1971).




Die Brisanz der sozialen Dimension - als "individuelle" Kehr-
seite des arbeitsmarktpolitischen Aspekts - der Personalpla-
nung wird auf dem Hintergrund der Tatsache deutlicher, dafl die
Arbeitsplatzsicherheit fiir die abhidngig Beschdftigten nicht
nur objektiv, sondern auch subjektiv ein erstrangiges Exi-
stenzproblem darstellt. Diese Feststellung wird aufgrund der
sich verschiarfenden konjunkturellen und strukturellen Krisen
und der infolge dessen entstandenen neuen industriellen Re-
servearmee (insbesondere der Jugendarbeitslosigkeit) auf ab-
sehbare Zeit nicht nur Gliltigkeit behalten, sondern eher noch
an Bedeutung zunehmen (s. dazu die Schwerpunkthefte der WSI-
Mitteilungen 2/1975 sowie der Gewerkschaftlichen Monatshefte
1/1976). Damit erhdlt die Personalplanung sowohl fiir die Unter-
nehmer als auch die Gewerkschaften einen neuen Stellenwert.
Dem wird allerdings auch in der neueren Literatur in keiner
Weise Rechnung getragen. Nach wie vor wird dort von einer fur
Hochkonjunkturphasen typischen Personalknappheit auf dem Ge-
samt- und auch auf Teilarbeitsmarkten ausgegangen (KOHL,1976b,
der einen an gewerkschaftlichen Aufgabenstellungen orientier-
ten kritischen Uberblick iliber neuerschienene Monographien zur
Personalplanung gibt). Fiir den eignungsdiagnostisch tatigen
Betriebspsychologen hat diese Entwicklung u.a. zur Folge, daB
er in verstdrktem MaBe die Funktion eines Sachwalters kapitali-
stischer Verwertungsprinzipien auszuiiben hat: In dem MaBle, in
dem mit der steigenden Arbeitslosenquote die Auswahlméglich-
keiten des Unternehmens groBer werden, gewinnen Eignungsbeur-
teilungen an Bedeutung - d.h. von den Betroffenen aus gesehen,
okonomischer Druck in Form von Existenzangst und -gefdhrdung
wird nicht mehr unmittelbar erfahren, sondern uber die schein-
bar wissenschaftlich erwiesene Nicht-Eignung vermittelt.

Aber nicht nur im Rahmen der Personalauslese, sondern auch bei
der eignungsdiagnostisch begrindeten Arbeitsplatzzuweisung

ist dann mit erheblichen sozialen Konsequenzen zu rechnen, wenn
diese nicht addquat ist und somit die Arbeitenden Uber- oder
auch Unterforderungen ausgesetzt werden. Die daraus resultieren-—
de Arbeitsunzufriedenheit hat nicht nur die schon erwdhnten
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tkonomischen Folgen, sondern schligt sich auch in den "priva-
ten", familidren und gesellschaftlichen Lebensbereichen nie-
der (vgl. den Uberblick bei ULICH, GROSKURTH & ULICH, 1974,
sowie die dort angegebene Literatur). Es gibt gut begrundete
Hinweise dafiir, daB die unmittelbar aus den Arbeitsanforderun-
gen resultierenden oder {lber die Arbeitszufriedenheit vermit-
telten psychischen bzw. psychosomatlschen Storungen vermutlich
guantitativ sehr verbreitet und qualitativ sehr erheblich sind.
Dariiber konnen derzeit aufgrund des vollig unzureichenden Da-
tenmaterials und der bisher nicht einmal ansatzweise vorhande-
nen Epidemiologie - geschweige denn Atiologie - der "Psycho-
pathologie der Lohnarbeit" allerdings nur Spekulationen an~
gestellt werden (zu ersten bescheidenen Bemiihungen vgl.ABHOLZ,
1970; GLEISS,SEIDEL & ABHOLZ,1973; SCHAHN & MARSTEDT,1976;
FRESE, 1975 sowie die dort angegebene Literatur).

1.% Personalplanung, Interessenvertretung und Betriebsverfassung

Somit wird aufgrund der hier nur angedeuteten sozialen Konse-
quenzen die betriebliche Eignungsdiagnostik in dem Mafle zu
einem Problem fiir die Interessenvertretung der abhdngig Be-
schiaftigten und somit zur gewerkschaftlichen Aufgabe, in dem
der Verkauf der Arbeitskraft im allgemeinen und der Verschleil
der -Arbeitskraft im besonderen durch psychodiagnostische MaB-
nahmen vermittelt wird. DaB dabei der Sicherung der Arbeits-
platze- in Wahrnehmung der aus Betriebsverfassungs-, Kiindi-
gungsschutz- und Arbeitsfdrderungsgesetz sowie Tarifvertragen
(Rationalisierungsschutzabkommen) resultierenden Aufgaben -
aufgrund ihrer existenziellen Bedeutung absolute Prioritat zu-
zukommen hat, steht auBer Frage. Fatal ist es jedoch - und die
Statistiken der Sozialversicherungstridger beweisen dies nach-
driicklich (vgl. dazu KASISKE,1976) - wenn dabel der Aspekt des
VerschleiBes der Arbeitskraft unter den Tisch fdllt, indem Ar-
beitsplatzsicherheit mit inhumanen Arbeitsbedingungen um den

Preis massiver physischer, psychischer und sozialer Storungen

erkauft wird.
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Eignungsdiagnostik ist aber nicht nur fiir die Schutz-, sondern
auch fur die Gestaltungsfunktion der Gewerkschaften von erheb-
licher Bedeutung: Versteht man unter der - inzwischen von fast
allen gesellschaftlichen Gruppierungen fir sich reklamierten
und dadurch weitgehend sinnentleerten (vgl. z.B. ARBEITSBERICH-
TE, Nr.36) - "Humanisierung der Arbeit" solche MaBnahmen, die
unter den gegebenen gesellschaftlichen Verhdltnissen von Pro-
duktion und Verteilung, d.h. Macht und Herrschaft, dazu beitra-
gen, den physischen und psychischen Verschleil der Arbeitskraft
zu minimieren und daruber hinaus bessere Voraussetzungen fir
die berufliche und gesellschaftliche Qualifikation zu schaffen -
wie es die "Humanisierungspolitik" des DGB beinhaltet (VETTER,
1973,1974) -, so kann insbesondere unter dem Aspekt des dynami-
schen Charakters individueller Fdahigkeiten und Interessen auf
eine psychodiagnostische Beurteilung der Eignungsvoraussetzun-

gen i.5. individueller Entwicklungsmdglichkeiten nicht verzich-

tet werden. Dies erfordert allerdings - wie noch zu zeigen sein
wird - nicht nur die Konzipierung der methodologischen und me-
thodischen Voraussetzungen fir eine "alternative" Eignungsdia-
gnostik, sondern auch eine erhebliche Verlagerung des Schwer-
punktes der eignungsdiagnostischen TAtigkeit im Rahmen der Per-
sonalplanung: Je konsequenter dieser Ansatz verwirklicht wird,
umso mehr tritt die Selektion in den Hintergrund und umso be-

deutsamer wird der addquate Personaleinsatz als ein mit den

arbeitsgestalterischen MaBnahmen zu integrierendes "arbeits-

wirtschaftliches" Instrument.

Dem hier nur skizzierten erheblichen Stellenwert der Personal-
planung im allgemeinen und der Eignungsdiagnostik im besonde-
ren wird allerdings im Betriebsverfassungsgesetz weder unter
dem arbeitsmarktpolitischen noch den beschdftigungs- und so-
zialpolitischen Aspekten (SEIFERT,1976; WELTZ,1976 und KOHL,
1976a) auch nur anndhernd Rechnung getragen. Zwar bediirfen
Auswahlrichtlinien der Zustimmung des Betriebsrates (§ 95
BetrVG), der unter bestimmten Voraussetzungen auch die Zustim-
mung zu Einstellungen (§ 99,(2) BetrVG, hier vor allem Ziffer 3)
bzw. Kiindigungen (§ 102, (3) BetrVG) vefweigern kann: Die Rah-
menbedingungen gua Zielvorgaben der Personalplanung in Form
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betriebswirtachaftlicher (Produktions-, Umsatz-, Erirags- etc. )
Parameter sind jedoch als "wirtschaftliche Angelegenheiten’
(i.5.d4.8 106,(3) BetrVG) den Mitbestimmungsmoglichkeiten des
Betriebsrats entzogen. Solche Entscheidungen unterliegen der

nach herrschender Meinung aus dem Eigentumsrecht (Art.14 GG;

§ 903 BGB) abgeleiteten Direktionsbefugnis der Kapitaleigner
bzw. ihrer Beauftragten: Die Produktionsverhdltnisse spiegeln
sich in ihrem juristischen Oberbau wider! Daran vermag auch

das Recht des Betriebsrats nichts zu verdndern, Vorschlage zur
Ein- bzw. Durchfiihrung einer Personalplanung zu machen, zumal
dieses Initiativrecht nicht erzwingbar ist (darauf machen die
Arbeitgeberverbiande nachdriicklich aufmerksam; soO in ARBEITS-
BERICHTE, Nr.27). Hier muB der Gesetzgeber sich die Frage stel-
len lassen, wie ein Betriebsrat seine iibergeordnete Aufgabe er-
fiillen soll, namlich fiir das "Wohl der Arbeitnehmer" zu sorgen
(§ 2,(1) BetrVG), wenn ihm gleichzeitig die dazu erforderlichen
Instrumente, ndmlich Mitbestimmungsrechte in wirtschaftlichen
Angelegenheiten, vorenthalten werden. Trotz (oder auch aufgrund?)
dieser vielfsltigen Einschridnkungen einer konsequenten und wirk-
samen Interessenvertretung der abhingig Beschéftigten hat die
iiberragende soziale und politische Bedeutung dieser personal-
wirtschaftlichen Probleme in den letzten Jahren (insbesondere
seit dem 1972 inkraft getretenen novellierten BetrVG) zu einer
merklichen Intensivierung der gewerkschaftlichen Diskussion ge-
fiihrt (vgl.KOHL,1976b).

2. DIE KLASSISCHE TESTTHEORIE

Da sich die im folgenden darzulegende Kritik im wesentlichen
auf die methodologischen Grundlagen der Klassischen Testtheo-
rie (KTT) griindet, sollen diese zuvor kurz dargestellt werden
(zu einer ausfiihrlichen Darstellung der Klassischen Testtheo-
rie als "Theorie der Messung psychischer Eigenschaften" sei
auf LORD & NOVICK,1968, sowie kritisch FISCHER,1968 und
GUTJAHR,1971 verwiesen).
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2.1 Axiome und Grundannahmen

Die schon erwdhnte prinzipielle Relativitat der Aussagen der
Klassischen Testtheorie nach der Struktur: "Individuum A er-
bringt in einem Test B bessere/schlechtere Leistungen als X %
der Angeh6rigen der Population C" ist in ihren methodischen
bzw. statistischen Prinzipien begriindet. Diese sind in den
vier Axiomen der Klassischen Testtheorie enthalten. Im einzel-
nen wird postuliert (FISCHER,1968):

1. Axiom: Der empirisch beobachtete Wert (Ausprigungsgrad des
untersuchten Merkmals) setzt sich aus einem "wahren"
und einem "Fehler"-Wert (MeBfehler) zusammen (sog.
Grundgleichung der KTT);

2. Axiom: Der Erwaftungswert (Durchschnittswert) des "Fehlers"
ist Null, d.h. in der Gesamtpopulation heben sich die

Fehler gegenseitig auf;

3. Axiom: MeBfehler und "wahre" Werte sind unkorreliert, d.h.
voneinander (stochastisch) unabhingig, und

4, Axiom: die MeBlfehler zweier Tests sind unkorreliert, d.h.

voneinander (stochastisch) unabhingig.

FISCHER (1968) filihrt diese vier Axiome auf zwei Grundannahmen
zurilick. Die erste Grundannashme beinhaltet lediglich die Aus-

sage, daB es zu jeder Messung einen "wahren" Wert gibt. Die
zweite Grundannahme postuliert, daB es zu jedem Objekt (Indi-
viduum) und jedem Test eine Zufallsvariable mit einem bestimm-
ten Erwartungswert und endlicher Varianz gibt, wobei jede Mes-
sung eine unabhidngige Realisierung dieser Zufallsvariablen
darstellt. Aus diesen beiden Grundannahmen lassen sich die
vier Axiome und weiterhin alle Haupt- und Nebengilitekriterien
der Klassischen Testtheorie ableiten.

In der zweiten Grundannahme ist das methodologische Kernstiick

der KTT enthalten, auf das es im vorliegenden Zusammenhang an-
kommt: Die Definition der Zufallsvariablen als eine Kombina-
tion von Person- und Testparametern. Hierauf wird im Rahmen

der Kritik ausfiihrlich einzugehen sein. Da diese auch auf
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die belden Hauptglitekriterien, die "Giltigkeit" (Validitidt)
und "Zuverlassigkeit" (Reliabilitat), sowie Prinzipien der
Testkonstruktion Bezug nimmt, sollen diese ebenfalls noch kurz

dargestellt werden:

2.2 Hauptgilitekriterien

Als Kennwert fiir die Exaktheit der Messung, die Zuverldssig-
keit oder Reliabilitdt, wird der Grad der Ubereinstimmung zwi-
schen dem empirisch ermittelten MeBwert und dem theoretischen

"wahren" Wert herangezogen. Theoretisch ergibt sich die Re-

liabilitst als ein aus dem Quotienten aus "wahrer" Varianz

und Gesamtvarianz errechneter Korrelationskoeffizilent.

Das zweite Hauptgiitekriterium der KTT beinhaltet die Giltigkeit
oder Validitit einer Messung, definiert als Korrelation zwi-
schen den Test- und Kriteriumswerten einer Population, die
ihrerseits durch das jeweilige Merkmal und die Merkmalstrager
definiert ist. Operationalisiert wird die Validitdt als Quo-
tient aus der Kovarianz von Test und Kriterium und dem Streu-
ungsprodukt der Test- und Kriteriumswerte (somit muB bei streng
parallelen Messungen die Reliabilitdt gleich der Validitat

sein, da deren Kovarianz gleich der "wahren" Varianz ist; zur
Definition "paralleler Messungen" s. FISCHER,1968).

Wihrend der Reliabilitatskoeffizient also angibt, in welchem
MaBe bei der empirisch-messenden Erfassung eines Merkmals Feh-
ler ausgeschaltet werden konnten bzw. wie genau gemessen wurde,
158t sich anhand der Validitdt feststellen, ob und inwieweit
das Merkmal, das der Test erfaBt, mit dem ibereinstimmt, was
erfaBt werden soll. Letzteres ist prinzipiell nur iiber ein ex-
tern, pragmatisch oder auch aufgrund inhaltlich-theoretischer
Uberlegungen definiertes Kriterium empirisch ermittelbar. (Zu
den verschiedenen Validititsarten und Methoden ihrer empiri-
schen Ermittlungen vgl. LIENERT,1967.)
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2.3 Prinzipien der Testkonstruktion

Die Prinzipien der Testkonstruktion (eine sehr ausfiihrliche
Darstellung findet sich bei LIENERT,1967) lassen sich in stark
" vereinfachter Form folgendermaBen darstellen: Es wird zur Er-
fassung eines bestimmten (Fahigkeits-, Persténlichkeits- etc.)
Merkmals. z.B. der Intelligenzstruktur und des Intelligenzni-
veaus, eine grofle Anzahl von Indikatoren (Items) fiir dieses
Merkmal zusammengestellt, der sog. Item-Pool. Die Sammlung

und Zusammenstellung der Indikatoren zu einem Item-Pool unter-
liegt keinen bestimmten Regeln (sie kann z.B. aufgrund einer
theoretischen Ableitung aus einem bestimmten Intelligenzmodell,
aus anderen (validit#dts-)dhnlichen Tests, aus Uberlegungen nach

dem Prinzip des "gesunden Menschenverstandes" u.a.m. erfolgen).

In einem zweiten Schritt werden nach inhaltlich-theoretischen
und formalen (z.B. Aufgaben- und Antworttypus) Kriterien die
Indikatoren erstmals selegiert und zu einer Testvorform zusam-
mengestellt. Im ndchsten Schritt wird dann die Testvorform
einer Aufgaben- bzw. Itemanalyse unterzogen. Die dazu erforder-

lichen statistischen Kennwerte (z.B. Schwierigkeit, Trennschir-
fe, Aufgabensteuung, Reliabilitats- und Validitatsindex,
GULLIKSEN-Technik) werden empirisch ermittelt, indem die Test-
vorform einer Analysenstichprobe vorgegeben wird, die fir den
spateren Anwendungsbereich moglichst reprasentativ sein soll.
Je nach Art des zu konstruierenden Tests (z.B. Leistungstests
mit liberwiegender oder ausschliefllicher Geschwindigkeits- bzw.
Niveaukomponente; Persdnlichkeitstests) wird dann anhand eines
oder mehrerer statistischer Kennwerte eine empirisch begriinde-

te Itemselektion vorgenommen.

Aufgrund der Itemselektion wird die Testendform erstellt, die

dann anhand einer Kontrollstichprobe hinsichtlich ihrer Giite-

kriterien, vor allem also Reliabilitdt und Validitdat, iberprift
werden soll (in der Praxis wird diese Kontrolle oft erst an-
hand der Eichstichprobe durchgefiihrt, die zu diesem Zweck meist
nach soziologischen Kriterien in verschiedene Substichproben
aufgesplittert wird). Diese Giitekontrollen haben fiir die prak-
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tische Brauchbarkeit eines Tests ganz entscheidende Bedeutung.
So ist eine Eichung nur dann sinnvoll, wenn der Test hinrei-
chend reliabel ist (bei mangelnder Reliabilit8t ist der Stan-
dardmeBfehler des Tests viel erheblicher als die Ungenauig-
keiten der Vergleichsskala), was ggf. nur iiber eine neuerli-
che Testrevision efreichbar ist (dies weist auf Unsauberkei-
ten bzw. mangelnde Kontrollen wihrend der vorhergehenden Pha-

sen der Testkonstruktion hin).

Werden die Giiteeigenschaften nach den konventionellen Normen
fiir standardisierte Tests als zufriedenstellend angesehen,
schlieBt sich als letzte Phase die Eichung des Tests an, die
dann unumgidnglich ist, wenn ein weiter Geltungsbereich bean-
sprucht wird und die Aufstellung von (Gruppen- )Normen vorgese-
hen ist. Die Eichung oder Normierung eines Tests wird an einer
fiir den beanspruchten Geltungsbereich représentativen Eich-
stichprobe vorgenommen. Ziel der Eichung ist es, die Testlei-
stung eines Individuums mit den Testleistungen einer Gruppe
von Individuen vergleicen zu kénnen, wobei die jeweilige Grup-
pe letztlich durch die Zielsetzung des Tests definiert wird
(z.B. Vergleich der Resultate eines arbeitssuchenden Schlos-
sers in einem Test fiir "mechanisch-technisches Versténdnis"
mit den entsprechenden Testleistungen - einer reprasentativen
Eichstichprobe - von in ihrem Beruf t&tigen Schlossern).

Mit der Eichung ist die Testkonstruktion abgeschlossen. Zwar
wird in der einschligigen Literatur immer gefordert, standardi-
sierte Tests einer stindigen Uberpriifung hinsichtlich wogli-
cher Verianderungen des Geltungsbereiches - und damit der Aus-
sagekraft der Gilitekriterien und der Normen - zu unterziehen,
jedoch ist dies in der Praxis nur bei ganz wenigen Tests bisher

geschehen.
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3. KRITIK DER KLASSISCHEN TESTTHEORIE

3.1 Die Festschreibung des status quo

Bei einem nach diesen Prinzipien konstruierten, standardisier-
ten Test kann der status quo des Arbeitsverhdltnisses und der
Arbeitsbedingungen auf mindestens vierfache Weise festgeschrie-

ben werden:

1. Bei der Zusammenstellung des Items-Pools: Indem nur davon

ausgegangen wird, welche Merkmale fur eine bestimmte Fahig-
keit oder Leistung relevant sind (Ist-Zustand), aber nicht
die Frage gestellt wird, welche Merkmale im Sinne der Wei-
terentwicklung der Persdnlichkeit relevant sein miiRten
(Soll-Zustand) - wobei die normativen Anforderungen, wie
z.B. Kreativitat, demokratisches Verhalten, planerische
Fihigkeiten, selbstverstdndlich der Begriindung und Konkreti-

sierung (Operationalisierung) bediirfen.

2. Bei der Aufgabenanalyse bzw. Item-Selektion: Indem die Auf-

gabenanalyse an einem AuBenkriterium, z.B. Berufserfolg,
Fertigungsstiickzahl pro Zeiteinheit, durchgefiihrt, d.h. der
Aufgabenvaliditatskoeffizient zur Item-Selektion herange-
zogen wird. Dabei werden in erster Linie die Aufgaben bazw.
Merkmale aus dem Test eliminiert, die bei Personen mit z.B.
groBem und geringem "Berufserfolg" (von wem mit welchem In-
teresse nach welchen Kriterien festgelegt?) nicht unter-
schiedlich ausgepragt sind bzw. umgekehrt nur die Merkmale
bei der Bewerberauswahl berlicksichtigt werden, in denen sich
"gute" und "schlechte" Arbeiter unterscheiden. Eingestellt
wird dann der Bewerber, dessen Merkmale den Merkmalen derjeni-
gen Arbeiter am dhnlichsten sind, die z.B. die hdchste Fer-
tigungsstiickzahl erbringen. Ob diese Merkmale aber auch un-
ter normativen Gesichtspunkten akzeptabel oder gar erstre-
benswert sind, fallt dabei vollig unter den Tisch.

%. Der gleiche Vorgang wiederholt sich noch einmal, wenn die
Validitdten filir die fertige Testendform ermittelt werden.

Diese Studien sind nicht nur von methodischem Interesse.
Vielmehr werden anhand der Validitidtsindices verbindliche
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Hinweise bzw. Anweisungen fur die inhaltliche Interpreta-
tation eines Tests gegeben. Das wiederum bedeutet, dald
jede Testinterpretation auf den Validitdtskriterien be-
ruht. Somit wird durch die Validitadtsstudien in dem MalRe
der status quo festgeschrieben, wie dieser in das Validi-
tatskriterium, z.B. in Form inhumaner, ausschlieBlich Aus-

dauer erfordernder Arbeitsbedingungen, eingeht.

Bei der Festlegung von Normen: Indem Normen als MaBstab

fiir die Beurteilung von Individuen herangezogen werden, un-
abhangig davon, ob es sich dabei um die relative Stellung
eines Individuums in der jeweiligen Referenzpopulation
(Variabilitatsnormen) oder um einen Vergleich mit den
Durchschnittswerten anderer, z.B. hinsichtlich Alter oder
Qualifikation unterschiedlicher Gruppen handelt (Aquivalenz
normen). Die jeweilige Bezugsgruppe wird somit zum alleini-
gen MaBstab fiir die Beurteilung und letztendlich - wenn ein
Test praktische Konsequenzen haben soll - Bewertung von in-
dividuellen Fdhigkeiten und Eigenschaften. Damit ist nicht
nur eine dynamische Betrachtungsweise der Persdnlichkeit im
Sinne ihrer Fortentwicklung von vornherein ausgeschlossen,
sondern auch eine Akzeptierung der Kriterien beinhaltet,
nach denen eine Einstufung der Angehdrigen der Jeweiligen
Referenzgruppe - meist nach dem Normalverteilungsprinzip -
in "Gute", "MaBige" und "Schlechte" vorgenommen wird.

Alle vier Mechanismen ziehen die gleichen fatalen Folgen nach
sich und potenzieren sich in ihren Effekten: Der Ist-Zustand

der gegebenen und in weiten Bereichen &uBerst inhumanen Ar-

beitsanforderungen geht immer wieder in die verschiedenen Sta-
dien der Testentwicklung und -anwendung als Grundlage und Vor-
aussetzung ein und fiihrt so letztlich zu einer Festschreibung

des Prinzips der "Okonomischen Rationalit&at", dem der Profit-
maxime folgenden Leistungsprinzip. DaB dabei unter den von dem

kapitalistischen Verwertungsprinzip geforderten "prozeBunabhan-
gigen" Fihigkeiten die Bewerber auf der Strecke bleiben, die
nicht iiber das darin beinhaltete notwendige Anpassungspotential

verfiigen, ist nur zu offensichtlich.
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3.2 Die Verinnerlichung des Ist-Zustandes

Die Festschreibung des status quo verwirklicht sich jedoch
nicht nur iiber die Bewerberauswahl oder Arbeitsplatzzuweisung,
sondern sie wird zus&datzlich noch im negativen Sinne verstarkt:
Der Mechanismus der "selbsterflillenden Prophezeiung", der sog.
Pygmalion-Effekt sorgt dafiir (ROSENTHAL & JACOBSON,1971),

dall der bestehende Zustand iber die Testbeurteilungen von den
Betroffenen verinnerlicht wird, d.h. die von der derzeitigen

Organisation der gesellschaftlichen Arbeit diktierten WertmafQ3-

stabe bzw. Normen in das eigene Wert- und Normensystem ilibernom-

men werden. Das durchaus rationale, weil mit einer Verbesserung

der Arbeits-~ und Lebenssituation verbundene, Streben nach "Be-
rufserfolg" ist bei einer individuellen Interessenwahrnehmung
nur moglich durch eine aktive Anpassung an die vorgegebenen
Normen: Die scheinbar einfachste weill individuelle Beseitigung
der Dissonanz zwischen eigenen Winschen und Interessen auf der
einen und den faktischen Moglichkeiten auf der anderen Seite
ist die Veranderung der Winsche und Interessen im Richtung

auf eine Anpassung an das individuell ohnehin nicht verander-
bare herrschende Normengeflige - das bekanntlich das der Herr-
schenden ist. Tritt der so vorprogrammierte Berufserfolg auch
tatsachlich ein, so findet diese Einstellungsidnderung ihre hand-
feste Verstdarkung und somit Verfestigung.

3.3 Objektive Grenzen psychologisch vermittelter konservati-

ver Tendenzen

Diese etwas apokalyptisch anmutenden Uberlegungen scheinen
aber offensichtlich der Realitdt zu widersprechen: Trotz aller
Verschleierungsbemiihungen insbesondere der biirgerlichen Sozio-
logie hdlt sich das Anpassungspotential des bei weitem iiber-

wiegenden Teils der Arbeiterklasse in engen Grenzen. Diese

Feststellung beinhaltet aber insofern keinen Widerspruch zu
den dargelegten Zusammenhidngen, als sie lediglich auf die ob-
Jektiven Grenzen hinweist, die der Wirksamkeit der aufgezeig-
ten psychologischen Mechanismen gesetzt sind.
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Eine solche Grenze ist derzeit noch in dem relativ begrenzten

Einsatzbereich psychometrischer Eignungs- und Leistungsdiag-
nostik zu sehen. Es ist jedoch zu erwarten (zu befiirchten?),

daB diese Grenzen in immer schnellerem MaBe in Richtung auf
eine weitere Ausbreitung verschoben werden. Dabei ist zu be-
denken, daB mit der - bei einigen GroBkonzernen schon reali-
sierten - Speicherung und Dokumentation psychologischer Daten
mit Hilfe elektronischer Datenverarbeitungsanlagen sowohl per-
sénliche als auch politische Probleme aufgeworfen werden, iber
die heute kaum mehr als - apokalyptische - Spekulationen ange-
stellt werden kdnnen (vg. hierzu HOFFMANN, TIETZE & PODLECH,
1975: dort insbesondere den Artikel von TIETZE).

Der entscheidende Grund fiir die begrenzte Wirksamkeit liegt
jedoch in der Irrationalitat des kapitalistischen Systems
selbst: Die Notwendigkeit einer maximalen Ausnutzung der Ar-
beitskraft zur Verwirklichung kapitalistischer Rentabilit&ts-

prinzipien zwingt dazu, mit immer neuen Versprechungen, die
letztlich auf irgend eine Art "Berufserfolg" hinauslaufen, die
abhingig Beschaftigten zu maximaler Arbeitsleistung anzureizen -
jedoch ist das System nicht dazu in der Lage, diese Verspre-
chungen auch fur die iiberwiegende Mehrheit der Betroffenen ein-
zuldsen. So wird der langgediente Sachbearbeiter, der sich ver-
geblich Hoffnungen auf die freigewordene Stelle des Abteilungs-
leiters gemacht hat, sich zumindest die Frage stellen, ob die
immer wieder geforderten Eigenschaften wie "Leistungsbereit-
schaft", "Pinktlichkeit", "bereitwilliges Ausfihren von Anord-
nungen" usw. tatsdchlich den eigenen Interessen entsprechen,
d.h. zu einer Verbesserung der eigenen Arbeits~ und Lebenssi-
tuation fiihren. Vielleicht werden ihn diese Uberlegungen sogar
dazu bringen, die Illusion des individuellen Aufstiegs aufzu-
geben und stattdessen seine Interessen kollektiv, zusammen mit

seinem Kollegen, zu vertreten.

Ein weiterer Grund fiir die begrenzte Wirksamkeit der in der
"klassischen" Eignungsdiagnostik beinhalteten konservativen
und z.T. reaktioniren Mechanismen kann in der durchaus begrin-
deten Vermutung gesehen werden, daB sowohl die Konstruktion als
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auch insbesondere die praktische Anwendung von Testverfahren
mehr oder weniger unsauber durchgefihrt wird, d.h. methodi-
sche Prinzipien nicht hinreichend bericksichtigt werden und

somit die Beurteilung mehr oder weniger "fehlerbehaftet" ist
(das muB aber keineswegs auch den Mechanismus der selbsterfiil-
lenden Prophezeiung auBer Kraft setzen). Die mit der Testkon-
struktion verbundenen Mangel betreffen vor allem die oft unzu-
reichenden Reliabilitdten und die nur in wenigen Ausnahmefal-
len hinreichend abgekldrten Validitdten - abgesehen von den
z.B. hochst problematischen Methoden der Validitdtsermittlung
(so wird z.B. bei der Ubereinstimmungsvaliditét die Validitat
des Tests anhand der von "validitdtsdhnlichen" Tests ermittelt;
aufgrund der zirkuldren Vorgehensweise spricht man hierbei auch
von einer "Kreisvalidierung"). In der Testanwendung liegt ne-
ben der vielfach unsauberen,d.h. nicht hinreichend standardi-
sierten Testdurchfiihrung der entscheidende methodische Mangel
in der iiberhaupt nicht praktizierten zufallskritischen Absi-
cherung von Testresultaten. Auch die simultane Verarbeitung

der Ergebnisse von mehreren Tests sowie die Vergleiche von Grup-
pen- (Norm-)Profilen mit Individual-Profilen werden so gut wie
ausschlieBlich per Augenmall unter volliger AuBerachtlassung

der dazu unbedingt erforderlichen methodisch-statistischen Ver-
fahren vorgenommen. Oftmals werden Testverfahren auch fiir Fra-
gestellungen eingesetzt, die auBerhalb ihres Indikationsberei-
ches liegen. Dies gilt analog flr die Untersuchung von Perso-
nengruppen, fir die keinerlei Glitekriterien und Normen vorlie-
gen. DaR damit trotz allen (un-) methodischen Aufwands die Se-
lektion und Plazierung von Individuen letztlich wieder der sub-
Jektiven Willkiir oder dem Prinzip "Zufall" geopfert wird, kann
angesichts des Alternativprinzips "Anpassungsbereitschaft" nur

positiv eingeschidtzt werden.
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2.4 Die Scheinalternative neuer Validitdtskriterien

und Normen

Aufgrund der dargestellten Kritik der Konstruktions- und An-
wendungsprinzipien der KTT liegt der SchluB nahe, daB deren
konservativer Charakter beseitigt werden kdnnte, indem fur

die diagnostische Beurteilung andere Bezugspunkte, d.h. ande-

re Validitats- und Normierungskriterien herangezogen werden.

Das konnte z.B. so aussehen, daB als Bezugsgruppenprofil
(Vergleichsnorm) fiir die Beurteilung der Eignung von Chemie-
laboranten die Testresultate von solchen Chemielaboranten Ver-
wendung finden, die nicht nur gute fachliche Lelstungen auf-
weisen, sondern die sich dariiber hinaus auch durch iberdurch-
schnittliche Kritikfahigkeit, Kreativitdt, aktives Engagement
fiir die eigenen und die Interessen der Kollegen u.a.m. auszeich-
nen. Analoge Uberlegungen kénnte man hinsichtlich der fakti-
schen und der mdglichen Anforderungsprofile bestimmter Berufe
bzw. Arbeitsplétze anstellen. Diese Alternativen sind jedoch
nur auf den ersten Blick so attraktiv: Der konservative Gehalt
der KTT wird damit nicht aufgehoben, sondern bestenfalls - 1im
Sinne einer relativ kurzfristigen Gegenstrategie - abgeschwidcht
und eingegrenzt. Das Heranziehen von lediglich anderen Kriterien
fiir die Validierung und Normierung von Tests stellt deshalb kei-
ne echte Alternative zur .Aufhebung des konservativen Charakters
der KTT dar, weil dieser nicht in den Kriterieninhalten, son-
dern in den der Kriterienermittlung bzw. -definition zugrunde-
liegenden methodologischen Grundannahmen, die sich ihrerseits

in den mathematisch-statistischen Prinzipien ausdriicken bzw.
darin implizit enthalten sind, begriindet ist. Dies soll im
folgenden nachgewiesen werden, wobei auf die von methodischer
Seite zu Recht vorgebrachte Kritik an der Annahme der Inter-
vallskalierung, der Konstanz der MeBfehlerverteilung Uber die
gesamte Skala sowie die Annahme der Eindimensionalitdt nicht

weiter eingegangen werden soll.
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5.5 Der ZirkelschluB des Testdiagnostikers

Die entscheidende Kritik an der KTT beinhaltet die folgenden
vier Einwdnde, wie sie u.a. von FISCHER (1968, 15 ff.) heraus-

gearbeitet wurden:

1.

Da die beiden Hauptglitekriterien, die Reliabilitit und Va-
liditdat, lber Varianzverhdltnisse definiert sind, die nur
uber Mefwiederholungen oder parallele Messungen empirisch
ermittelt werden kdénnen, ist eine a priori sinnvolle Defi-

nition der MaBzahlverteilungen als Realisationen einer Zu-
fallsvariablen, d.h. der Referenzpopulationen und der Tests,

impliziert. Damit handelt es sich bei der KTT nicht um eine

MeBtheorie im eigentlichen Sinne.

Die Definition der Hauptgiitekriterien impliziert welterhin,

daB jede einzelne Messung eine Realisierung ein- und der-
selben Zufallsvariablen darstellt; die damit gestellte Fra-

ge nach den MeBwiederholungen hat zwei Aspekte: In semantischer

bzw. psychologischer Hinsicht miissen die MeBwiederholun-
gen ohne Lern- bzw. Transfer- oder Ermiidungseffekte u.i.
durchfiihrbar sein; in statistischer Hinsicht ist die Durch-
fihrbarkeit &dquivalenter MeBwiederholungen entscheidend

fir die Anwendbarkeit der Theorie (was zur Notwendigkeit
des Postulats paralleler Messungen zur praktischen Relia-
bilitdtsschatzung fiihrte).

Die Definition der Reliabilitdt durch ein Varianzverhsltnis

impliziert, daB sich mit der Referenzpopulation auch die
Reliabilitdt &ndert. M.a.W. das Giitekriterium "Reliabilitit"
kennzeichnet somit nicht nur - wie beansprucht - den Test,
sondern auch gleichzeitig die jeweilige Referenzpopulation.
Die Reliabilit#t ist also schon von der Definition her ein
populationsabhingiger Parameter.

Diese Feststellung gilt analog auch fiir die Validitsit, die
ebenfalls liber ein Varianzverhiltnis definiert und somit auch
ein populationsabhingiger Parameter ist.
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Diese vier entscheidenden statistisch begriindeten Kritikpunkte
kulminieren in dem zentralen methodologischen Einwand, daB die
KTT a priori, d.h. definitionsgemal populationsabhingig ist

und somit keine Theorie der Messung liefern kann. Dies ist auch
der Grund dafiir, daB die oben genannten Alternativen zu kurz
greifen, da ein blofiler Austausch der Validitdtskriterien nichts

an der Definition der Validit&dt zu andern vermag.

HUBER weist auf die teststatistischen und praktischen Implika-
tionen der Populationsabhingigkeit hin: "So 1&8t sich bei-
spielsweise die Frage, ob der zwischen dem Verbalteil und dem
Handlungsteil beobachtete Leistungsunterschied eines Proban-
den im HAWIE (Hamburg-Wechsler-Intelligenztest fur Erwachsene;
neben dem Intelligenz-Struktur-Test (IST) von AMTHAUER das am
hiufigsten in der Eignungsdiagnostik verwendete Testverfahren)
unter dem Beurteilungsaspekt der Reliabilit&dt gesichert ist,
nur dann beantworten, wenn man unterstellt, daB der untersuch-
te Proband der Eichpopulation angehdrt. Indem aber der Test-
diagnostiker einen Probanden einer bestimmten Referenzpopu-
lation ... zuordnet, fallt er eine Entscheidung, deren empiri-
sche Basis oft erst das Untersuchungsergebnis liefern soll"
(1973,247). Der auf der Grundlage der KTT getroffenen und zu-
fallskritisch nicht abgesicherten Entscheidung des Testdia~-
gnostikers liegt also insofern ein ZirkelschluB3 zugrunde, als
das, was er diagnostisch ermitteln soll, schon in Form einer

ungepriften Vorannahme als Voraussetzung in seine Entschei-
dung eingeht. Kommt er dennoch zu einer richtigen Entschei-
dung - was immer dann der Fall ist, wenn der Proband tatsach-
lich zur Referenzpopulation gehdrt - so ist das post hoc genau-
so wenig ersichtlich und iiberprifbar, wie eine falsche Entschei-
dung. M.a.W. man ist nach dem ganzen aufwendigen diagnostischen

ProzeB genauso klug wie vorher.
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%2,6 Das Menschenbild der KTT

Die Kritik der KTT darf sich jedoch nicht auf diese methodo-
logischen Einwinde beschranken, da dies zu dem falschen SchlulB
fihren wiirde, eine alternative Diagnostik widre mit einer Mel-
theorie i.e.S., d.h. durch die Beseitigung der Populations-
abhingigkeit der KTT zu begriinden. Vielmehr muBl beriicksich-
tigt werden, daB in die KTT auch insofern wissenschaftstheo-

retische Postulate eingehen, als deren Axiome ein bestimmtes
Menschenbild implizieren. Auf diese "anthropologischen" Grund-
lagen hat vor kurzem TIETZE (1975) aufmerksam gemacht. Die Au-
torin bezieht sich in ihrer Argumentation vor allem auf das
"Fehlerpostulat" (vgl. das 2.Axiom), mit dem "... die Bedin-
gungen intrapsychischer Varianz ... aus dem Erkenntnisinteres-

se einer auf die Erfassung statischer Strukturen gerichteten
Wissenschaft (herausfallen) ... Die axiomatische Grundkonzep-
tion der derzeitigen psychologischen Diagnostik zielt also ab
auf einen Leistungsbegriff, der den okologischen Anteil mensch-
licher lLeistung als Zufallsvarianz begreift und Leistung als
Resultat individueller, zeitkonstanter Eigenschaftskonstella-
tionen darstellt" (1975, 86/87; Hervorhebung von mir, L.P.S.).
Diesen Einwand sieht sie noch insofern verstarkt, als uber die

Normalverteilungsannahme nicht nur die intrapsychische Varianz
als Zufallsprodukt konzipiert und aus der Betrachtung ausge-
schlossen wird, sondern auch individuelle Unterschiede als Re-
sultat "ahistorischer Zufdlligkeiten" aufgefaBt werden.

TIETZE hat damit die wissenschaftstheoretische Begriindung fir
die oben schon anhand der Prinzipien der Testkonstruktion und
-anwendung abgeleitete Behauptung geliefert, nach der die auf
der KTT griindende psychologische Diagnostik in ihrer konsequen-
ten methodischen Anwendung in einem bedeutsamen, wenn auch
nicht quantifizierbaren MaBR Anpassungsergebnisse und -poten-
tiale erfaBt: Indem der Test mit Hilfe hochst differenzierter

Methoden der Aufgabenanalyse und Itemselektion darauf reduziert
wird, eine optimale Unterscheidung zwischen "Erfolgreichen"

und "Nicht-Erfolgreichen" zu treffen, werden die Eigenschaften
und Fahigkeiten des von solcher Art Diagnostik Betroffenen an
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den MaBstab der Eigenschaften und Fghigkeiten derjenigen an-
gelegt, die bisher die Bedingung erfillt haben, die als Vor-
aussetzung fiir das Etikett "erfolgreich" festgelegt worden
sind - von wem und mit welchem Interesse? Selbst in den Fdl-
len, "... in denen der Erfolg nicht durch die akkordmdBige
Einschétzung einer quantitativen Leistung erfaBbar ist, wird
man sich auf irgendein dubioses Kriterium einlassen, welches
sich weniger durch die kritische Reflexion des Begriffs "Be-
rufserfolg" als durch die organisatorische Zugédnglichkeit der
Daten herleitet. Mit einem solchermaBen bedenklichen Instru-
ment werden in der Folge AuslesemaBnahmen vollzogen, welche
den Zugang zu sozialem Aufstieg regeln. Dabei geht man davon
aus, daB die Eigenschaften desjenigen, der zehn oder zwanzig
Jahre sich in seinem Beruf erfolgreich bewidhren konnte, immer
noch diejenigen sind, mit denen er seinerzeit angefangen hat.
Diese Denkweise liefert die Legitimation, genau nach diesen
Eigenschaften Berufsanfianger auszusieben, d.h. es geht nicht
darum, Persodnlichkeit als Resultat beruflicher Sozialisation,

als entwicklungsfihiges und auch im Erwachsenenalter sich ver-
snderndes dynamisches Konzept zu begreifen, sondern die Zuwel-
sung von sozialem Status zu rationalisieren, und das heiBt fur
den Eignungsdiagnostiker, sie vor allem von dem Storfaktor un-
befugter Anteilnahme der Betroffenen an dem Mechanismus dieser
Ausleseverfahren und von dem Storfaktor der Umwelteinflisse
auf die fiktive Leistungspersonlichkeit zu reinigen” (TIETZE,
1975, 88; Hervorhebung von mir, L.P.S.).

5. SCHLUSSFOLGERUNGEN

Aufgrund der dargestellten Mdngel der Klassischen Testtheorie
die Eignungsdiagnostik auf graphologische Gutachten oder den
(meist gar nicht so) "gesunden'Menschenverstand (Einstellungs-
gespriche) zu reduzieren bzw. gar jede Eignungsdiagnostik ab-
zulehnen, wdre allerdings nichts anderes als lMaschinenstir-
merei. Unbestreitbar und trivial ist die Tatsache, daid einer-
seits verschiedene Arbeitstdtigkeiten unterschiedliche Arbeits-
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anforderungen beinhalten und daB andererseits Fahigkeitsstruk-
turen unterschiedlich ausgepriagt, vor allem aber in unter-
schiedlichem MaBe form- und veranderbar sind. Die Notwendig-

keit einer psychologischen Eignungsdiagnostik ist daher aus

zwel Grinden unabweisbar:

(1) Aufgrund der keineswegs nur im Interesse der Kapitaleig-
ner liegenden "volkswirtschaftlichen Rationalitat", d.h. einer
optimalen Arbeitsproduktivitat via addquater Arbeitsplatzzu-

welsung und

(2) aufgrund der psychologischen Binsenweisheit, daB sowohl
unter dem Gesichtspunkt der personlichen Befriedigung als auch
der intellektuellen, sozialen und auch personalen . Fortent-

wicklung erfolgreiche bzw. erfolgreichere Arbeit positiver zu
bewerten ist bzw. umgekehrt, Uber- und Unterforderung in der
Arbeit die eingangs dargestellten gesundheitlichen, psycho-
sozialen und auch volkswirtschaftlichen (Rehabilitation)

Sekundareffekte nach sich zieht.

Soll Eignungsdiagnostik also einen Beitrag zu einer humaneren
Arbeitswelt leisten, stellt sich die Frage nicht mehr nach

dem "ob", sondern nach dem "wie'", ndmlich den Kriterien fiir
die diagnostische Beurteilung und Begutachtung. Die Konzi-
pierung einer so verstandenen Eignungsdiagnostik hat die ein-
gangs dargestellten Abhdngigkeiten und Wechselbeziehungen zu
den anderen Bereichen der Unternehmensplanung im allgemeinen
und der Personalplanung im besonderen zu reflektieren. In die-
sem Zusammenhang muf3 noch einmal in aller Deutlichkeit heraus-
gestrichen werden, dafl die betriebliche Eignungsdiagnostik in
mehrfacher Weise prinzipiell von arrerweltigen betriebswirt-
schaftlichen sowie personal- und beéchéftigungspolitischen
Zielvorgaben abhdngig ist. In systemtheoretischer Sicht stellt

sich die Eignungsdiagnostik somit als ein Subsystem des Teil-
systems "Personalwirtschaft" dar, das seinerseits nicht nur

dem Gesamtsystem "Unternehmensplanung'", sondern auch anderen
gesellschaftlichen Subsystemen (z.B. Arbeitsmarkt) nachgeord-
net ist bzw. in Wechselwirkung damit steht. Daraus folgt, daf3
Eignungsdiagnostik nur ein Instrument unter vielen anderen sein
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kann, um eine "Humanisierungspolitik" im Interesse der abhan-
gig Beschiaftigten durchzusetzen. Insbesondere ist zu berick-
sichtigen, daB auch eine "alternative" Eignungsdiagnostik auf
der Grundlage der faktisch gegebenen Arbeitsanforderungen vor-
genommen werden muB und somit prinzipiell nur in dem MaBe zu
einer "Humanisierung der Arbeit" beitragen kann, in dem die
Arbeit selbst "menschengerechte" Anforderungen beinhaltet.
M.a.W. Eignungsdiagnostik im Interesse der abhdngig Beschaf-

tigten kann nur insoweit ihre Funktion erfiillen, als ihr auf-
grund von MaBnahmen zur Gestaltung der Arbeit (Ablauf- und
Aufbauorganisation, Arbeitsplatz und -umgebung) "menschenge-
rechte" Kriterien vorgegeben werden.

Die Konzipierung einer solchen Eignungsdiagnostik kann sich
jedoch nicht auf eine Einbettung in die Arbeitsgestaltung be-
schrianken. Dariiber hinaus muB sie in ihrem Zusammenhang mit

den anderen Bestandteilen bzw. Phasen des gesamten Begutachtungs-
prozesses gesehen bzw. von weiteren "flankierenden" MaBnahmen

begleitet werden.

Wie oben dargestellt beinhaltet die 1.Phase des Begutachtungs-
prozesses eine Arbeitsanalyse. Auf deren zentrale Bedeutung
wird von SCHMIDTKE & SCHMALE hingewiesen: Ziel der Eignungs-
diagnostik ist es, "... die Begabungsstruktur und das Person-

lichkeitsbild eines Menschen in Beziehung zu einer festumris-
senen Aufgabe zu stellen und aus dieser Beziehung Prognosen
{iber die zu erwartenden Berufsleistungen abzuleiten. Daraus
erwidchst fiir den Eignungspsychologen die doppelte Aufgabe: Er
muB erstens diagnostische Methoden entwickeln, die es gestat-
ten, die Bewerber in verldBlicher und diagnostisch relevanter
Weise voneinander zu unterscheiden, und er mufl zweitens Unter-
lagen dariiber besitzen, welche spezifischen Anforderungen an
einem definierten Arbeitsplatz an den Menschen gestellt wer-
den. Nur wenn es gelingt, die erste Aufgabe auf der Erkenntnis-

grundlage der zweiten zu ldsen, wird die Eignungspsychologie
mehr sein konnen, als die Anwendung praktischer Menschenkennt-
nis in einer betrieblichen Situation" (1961, 9; zit.n.TRIEBE
et al., 1973,27; Hervorhebung im Original). Damit ist die
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"e.. Arbeitsanalyse der Ausgangspunkt jeder den Ansprichen
wissenschaftlicher Objektivitdt geniigenden Eignungsdiagnostik.
Ihr kommt die Schliisselfunktion zu; von ihrer Angemessenheit
und Genauigkeit hdngt es letzten Endes ab, ob sich die eig-
nungsdiagnostischen Verfahren - mit den resultierenden Prog-
nosen - bewdhren" (TRIEBE et al., 1973,27).

Im krassen Gegensatz dazu steht jedoch die Feststellung, dald

- "... abgesehen von einer Fiille mehr oder minder allgemein
gehaltener Anregungen (Schemata) ..., die bestenfalls zu einer
Vororientierung taugen ..." (TRIEBE et al., 1973%,27) -~ metho-
disch verbindliche Ansatze zu einer Arbeitsanalyse kaum exi-
stieren (vgl. auch den Literaturiiberblick bei FRIELING,1975;
sowie HOYOS, 1974). Die weit liber die Eignungsdiagnostik

hinausreichende Brisanz dieser Feststellung wird an der Tat-
sache erkennbar, daf im Bereich der Arbeitsbewertung die in
schlechtester tayloristischer Tradition stehenden REFA-, MTM-
u.d. scheinwissenschaftlichen Methoden der Arbeitsanalyse prak-
tisch ausschlief3lich das Feld beherrschen.

Dieser desolate Zustand der Arbeitsanalyse ist Jjedoch primar
nicht ein methodisches, sondern ein inhaltliches Problem:

Eine Analyse der tatigkeitsspezifischen und berufsrelevanten
Anforderungen im Hinblick auf die objektiven Interessen der
abhdngig Beschaftigten ist nur auf der Basis einer "Allgemeinen

Lohnarbeitspsychologie" moglich. Zu deren Konzipierung und Aus-
arbeitung sind aber erst kilirzlich von GROSKURTH & VOLPERT (1975)
die ersten, noch bescheidenen Ansdtze auf der Basis der Hand-
lungstheorie von HACKER (1973) und der Persdnlichkeitstheorie
von SEVE (1972) vorgelegt worden. Erst mit der Erarbeitung die-

ser Grundlagen - als zentrale Forschungsaufgabe fir jede ge-
werkschaftlich orientierte Arbeitspsychologie - ist nicht nur
eine systematische, wissenschaftlich begriindete Arbeitsgestal-
tung moglich, sondern werden auch Kriterien fir solche eignungs-
diagnostische Begutachtungen geliefert, die unter der Pramisse
der i1utellektuellen, personalen und gesellschaftlichen Sozia-
lisationsfunktion der Arbeit erfolgen.
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Dieser Pramisse ist auch die 2.Phase, die Eignungsbeurteilung

i.e.S. unterzuordnen, sofern die Interessen der davon Betrof-
fenen zum MaBstab der Tdtigkeit gemacht werden sollen. Da die
konventionelle, auf dem methodischen Instrumentarium der Klas-
sischen Testtheorie beruhende Psychodiagnostik dies zu leisten
nicht imstande ist, ist die nur langfristig realisierbare For-

derung nach der Entwicklung eines diagnostischen Instrumenta-

riums unabweisbar, das primdr die Erfassung der Entwicklungs-
potentiale menschlicher Fghigkeiten und Interessen i.S. einer

lebenslangen beruflichen Sozialisation erlaubt.

Da diese Forderung nicht einmal als ausgearbeitetes Forschungs-
programm existiert, geschweige denn eine Realisierung absehbar
wire, sind kurz- und mittelfristig praktikable Alternativen er-
forderlich. Diese wurden schon an anderer Stelle ausfiihrlicher
dargestellt und begriindet (SCHARDT, 1975) und kdénnen hier nur
angedeutet werden. Ein mittelfristig praktikabler, wenn auch
ebenfalls noch erheblichen Forschungsaufwand erfordernder An-
satz wurde im Rahmen der Pidagogischen Psychologie mit den
"Lehrzielorientierten Tests" von KLAUER et al. (1974) vorge-
legt. Eine sehr knappe und leicht verstdndliche Darstellung
dieses Testmodells findet sich bei KLAUER (1975). Dieser kri-
terienzentrierte Ansatz hat den wesentlichen Vorzug, daB die
mit solchen Verfahren vorgenommenen Beurteilungen aufgrund des
immanenten Zwangs zur Zielzentriertheit (Kontentvaliditat) fir
die Betroffenen und ihre Interessenvertretungsorgane sehr viel
eher durchschaubar und damit auch kontrollierbar sind, als dies
bei den konventionellen, ihren konservativen Charakter mit Hil-
fe quantitativer Giitekriterien verschleiernde und Objektivitat
suggerierenden Testverfahren der Fall ist. Da dariiber hinaus
die Konstruktion Lehrzielorientierter Tests relativ einfach
und wenig aufwendig ist, diurfte deren Ubertragung auf die be-
triebliche Praxis in einem iiberschaubaren Zeitraum moglich ¢

' sein, wobei - eben aufgrund des geringen Konstruktionsaufwan-
des - eine Beriicksichtigung betriebsspezifischer Bediirfnisse
eher ermdglicht wird. Dabei wédre zu ilberpriifen, ob und inwie-
weit eine Einbeziehung der auf dem neuen Arbeitsplatz zu er-
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wartenden Arbeitszufriedenheit mdglich ist bzw. als Kriterium
fir die Eignungsbeurteilung herangezogen werden sollte.

Eine weitere kurzfristige, d.h. sofort praktikable Alternative
wurde in vollstdndig ausgearbeiteter Form von HUBER (1973) mit

der zufallskritisch orientierten "Psychometrischen Einzelfall-
diagnostik" vorgelegt. Hierbei muB allerdings die Betonung
auf"kurzfristig" gelegt werden, weil dieses Testmodell insge-
samt auf der KTT beruht und insofern die oben dargelegte Kri-
tik, wenn auch in z.T. substantiell relativierter Form, auch
auf diesen Ansatz anzuwenden ist (eine ausfiihrlichere Darstel-
lung und Kritik in SCHARDT,1975). Die zufallskritische Absi-
cherung von Testergebnissen, die in der Praxis zu einer er-

heblichen Verminderung der Zahl diagnostisch relevanter Test-
ergebnisse filihren wird, ist nicht nur unter methodischen Ge-
sichtspunkten eine unabweisbare Forderung (insbesondere weil

damit der in der Kritik angesprochene ZirkelschluB des Testdia-
ngnostikers verhindert wird). So begrenzt die damit verbunde-
nen Verbesserungen auch sein mdégen, so sollte doch nicht iiber—
sehen werden, daB psychodiagnostische Beurteilungen oftmals
entscheidende Bedeutung fiir die Mdglichkeiten der Persdnlich-
keitsentwicklung und der - formal sogar grundgesetzlich ga-
rantierten - Personlichkeitsentfaltung haben. Wer eine Anwen-
dung der Psychometrischen Einzelfalldiagnostik mit dem Argu-
ment des damit verbundenen grdBeren Arbeitsaufwands - der sich
zumindest bei Routinebeurteilungen in engen Grenzen hdlt - zu
verhindern sucht, der muB sich die Frage stellen lassen, wie-
viel Zeit (und damit auch Geld) man zu investieren bereit ist,
um fir die individuelle Fortentwicklung solche Voraussetzungen
zu schaffen, die nach dem heutigen Stand wissenschaftlicher Er-
kenntnisse méglich und notwendig sind.

Am desolatesten ist der Zustand der Eignungsbegutachtung zwei-
fellos in dem Bereich der 3.Phase, nimlich der auf der Grund-
lage der vorliegenden Merkmalsbeurteilungen zu treffenden Se~
lektions- und Plazierungsentscheidungen (s. dazu ausfiihrlicher
SCHARDT,1975). Trotz einer Vielzahl von entscheidungstheoretisch
begrindeten und - zumindest z.T. - empirisch auch hinreichend
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iiberpriiften Klassifikationsmethoden (u.a. BAUMANN,1974) wer-
den die unterschiedlichen Selektions- und Plazierungsentschei-
dungen fast ausnahmslos nach v6llig subjektiven Kriterien
(i.d.R. auch unter AusschluB des Betriebspsychologen), d.h.
letztlich willkiirlich getroffen. DaBl damit auch die vorange-
gangenen Eignungsbeurteilungen und Arbeitsanalysen sinnlos
werden, sei hier nur am Rande vermerkt. Die von den vorliegen-
den (Entscheidungs-)Theorien und Methoden her sofort realisier-
bare Aufgabe besteht somit darin, die empirische Begrindung
von Personalentscheidungen - soweit diesen iiberhaupt ein dia-
gnostischer BeurteilungsprozeB vorgeschaltet ist - verbindlich
zu machen. Entsprechende statistische Verfahren liegen - zumin-
dest fiir die iiblichen Entscheidungsprobleme - in der einschla-

gigen Literatur vor.

Zusammenfassend bleibt festzuhalten, daB zur Durchfiihrung von
Eignungsbegutachtungen kurz- und mittelfristig realisierbare
Alternativen vorliegen, die zumindest eine Einschrankung des
konservativen und somit kapitalorientierten Charakters der
bislang praktizierten diagnostischen MaBnahmen ermdglichen.
Wer es mit den Interessen der von betrieblicher Psychodiagno-
stik Betroffenen ernst meint, kann an diesen Mdglichkeiten

nicht vorbeigehen.
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