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Zusammenfassung des 1. und 2.Teils:

Auf dem Hintergrund der Arbeitsmarktsituation und be-
schiaftigungspolitischer Probleme werden die Entwicklungs-
tendenzen der betrieblichen Eignungsdiagnostik skizziert
und im Hinblick auf ihre Bedeutung filir die betriebliche
Personalwirtschaft diskutiert. Ausgehend von zentralen
Prinzipien gewerkschaftlicher Interessenvertretung einer-
seits, und relevanten Normen des Betriebsverfassungsge-
setzes andererseits werden Funktion und Stellenwert von
Auswahlrichtlinien im allgemeinen und der Eignungsdiagnostik
im besonderen bestimmt und Vorschlidge fiir betriebliche Re-
gelungen erarbeitet, mit deren Hilfe den Interessen der ab-
hédngig Beschidftigten so weit wie moglich Rechnung getragen
werden soll. Daran anschlieflend wird die Funktion und die
begrenzte Zielsetzung dieser Arbeit diskutiert. Die Ablei-
tung und Operationalisierung der Kriterien fiir die Entschei-
dung der Grundsatzfrage, ob der Betriebsrat dem Einsatz
psychodiagnostischer Verfahren iiberhaupt zustimmén kann,
trdgt den verschiedenen Funktionen der Eignungsdiagnostik
und den damit verbundenen spezifischen Interessen der ab-
hdngig Beschaftigten Rechnung, wobei der Stand der eig-
nungsdiagnostischen Forschung und Praxis beriicksichtigt
wird. Fir den Fall, daB der Betriebsrat auf der Grundlage
dieser rationalen Entscheidungskriterien dem Einsatz psy-
chodiagnostischer Verfahren vom Grundsatz her zustimmt,
werden elf Mindestbedingungen abgeleitet und operationali-
siert, die bei jedem vorgeschlagenen Verfahren gewahrlei-
stet sein miissen, bevor eine endgiiltige Zustimmung erteilt
werden kann. In diese Bedingungen gehen sowohl allgemein
akzeptierte wissenschaftliche Standards als auch gewerk-
schaftliche Forderungen ein. AbschlieBend werden diese Min-
destbedingungen in Form einer Checkliste zusammengestellt,
die zusammen mit den zuvor entwickelten Entscheidungskri-

terien als eine erste praktische Handlungsanleitung fiir Be-

triebsrate dienen soll.



2. Mindestbedingungen fiir den Einsatz psychodiagnostischer
Methoden

2.1 Zum Verfahren bei der ﬁberprﬁfung der Mindestbedin-

gungen

In den folgenden Kapiteln sollen die im vorhergehenden Ab-
schnitt in den Entscheidungskriterien 5.1. ~ 5.3 und 6.2
genannten Mindestbedingungen entwickelt und fir die prakti-
sche Anwendung operationalisiert werden. Dabei wurde von
einer Systematik ausgegangen, die sich an den verschiedenen
Phasen des eignungsdiagnostischen Begutachtungsprozesses,

wie sie in Abbildung 1 schematisch veranschaulicht sind,

orientiert.

Solche Mindestbedingungen kdnnen jedoch erst dann prakti-
sche Folgen haben, wenn gleichzeitig auch die Frage beant-
wortet wird, wie deren Uberprﬁfung gewahrleistet werden kann.
Zu diesem Punkt sind noch einige Uberlegungen anzustellen,

bevor die Mindestbedingungen im einzelnen diskutiert werden.

Wurde dem Einsatz psychodiagnostischer Methoden im allgemei-
nen und psychometrischer Tests im besonderen unter Heranzie-
hung der vorgenannten Entscheidungskriterien vom Grundsatz
her zugestimmt, so muB die endgiiltige Zustimmung davon ab-
hangig gemacht werden, ob die vorgesehenen Methoden und Ver-
fahren den an sie zu stellenden wissenschaftlichen Standards
geniigen. In den folgenden Mindestbedingungen werden u.a. die-

se Standards formuliert.

Die Begriffe "Standards' und "Mindestbedingungen'" weisen
schon auf deren verbindlichen Charakter hin: Mindestbedin-
gungen sind entweder gewdhrleistet oder nicht gewdhrleistet
und konnen als solche insofern auch nicht Gegenstand von
Verhandlungen bzw. Kompromissen sein. Eine Einschrankung
dieses "mormativen Charakters'" der Mindestbedingungen ist
nur in den F&dllen akzeptabel, in denen aufgrund des der-
zeitigen Standes der wissenschaftlichen Forschung oder an-
deren konkret zu benennenden Griinden es mnoch nicht moglich
ist, diese Standards eindeutig und in allgemeinverbindlicher

Form - etwa im Sinne der auch im § 91 BetrVG ausdriicklich



EIGNUNGSBEGUTACHTUNG

TATIGKEITS- E IGNUNGSBEURTE ILUNG ENTSCHE 1DUNG
ANALYSE (SELEKTION & PLAZIERUNG)
Arbeits- Anforderungs- | [ndividuelle Ausprégung der nach dem Grad der individuellen
analyse arten %) titigkeitsrelevanten Fahig- :;> Eignung auf der Grundlage des
A ; keiten bzw. Leistungsvoraus- Verndltnisses "Zahl der Bewerber/
(Arbeits (erforderliche setzungen (Eigenschaften) Zahl der offenen Stellen" {Mini-
elemente) Fahigkeiten bzw. max-Prinzip)
Leistungsvoraus- P
setzungen)
. DATEN -
-1 Erhe- Auswer- |Interpre- |
bung tung tation
Abb.1: Phasen des eignungsdiagnostischen Begutachtungsprozesses

Bezeichnung der Ebene Abstraktionsniveau

Aussagen iiber den Beruf

Berufsbezeichnung L_r\]\ des KFZ-Mechanikers
Aussage iiber mehrere
Job-Ebene KFZ-Mechaniker innerhalb

einer Organisation

Aussage tiber den
Arbeitsplatz eines
KEF7Z-Mechanikers

Positions-Ebene

Zunahme des Abstraktionsniveaus

Aussage iiber die Aufgabe

Aufgaben-Chene eines KIFZ-Mechanikers

Abb.2: Ebenen der Tdtigkeitsanalyse (aus FRIELING 1977, S.25)
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angesprochenen ''gesicherten" (arbeits-)wissenschaftlichen
Erkenntnissen - zu formulieren. Auf solche Einschrédnkun-

gen wirdim folgenden ggf. ausdriicklich hingewiesen.

Da es sich bei diesen Mindestbedingungen iiberwiegend um

wissenschaftliche Standards handelt, resultiert daraus fir

die Interessenvertretung ein besonderes Problem, das dem
bei der Inanspruchnahme des Mitbestimmungsrechtes nach dem
erwdhnten § 91 BetrVG analog ist: Ein Betriebsrat wird
i.d.R. idberfordert sein, arbeits- und personalwirtschaftli-

che Bedingungen und Verfahren nach wissenschaftlichen Kri-

terien zu beurteilen. Auch wenn bislang zur Frage der ''gesi-
cherten wissenschaftlichen Erkenntnisse' sowohl theoretische
Einsch&tzungen als auch praktische Handlungsanweisungenfiir eine
fassende und allgemein akzeptierte Strategie der Gewerk-
schaften erst in Ansdtzenvorliegen, so sind doch in dieser
Hinsicht zumindest zwei Positionen unstrittig: Weder die
letztlich als '"Maschinenstiirmerei' zu charakterisierende
Strategie, wissenschaftliche Methoden und Erkenntnisse ge-
nerell bei der Gestaltung der gegenstidndlichen und sozialen
Arbeitsbedingungen auszuschlieBen, noch der Anspruch, die
Betriebsrdte per Bildungsarbeit quasi zu "Mini-Wissenschaft-
lern"” zu qualifizieren, haben jemals in der strategischen
Diskussion eine ernstzunehmende Rolle gespielt. Wenngleich
auch die beiden letztgenannten Positionen fir die Strate-~
giediskussion nicht von Bedeutung sind, so ist damit noch
nicht viel dariiber ausgesagt, ob und inwieweit aufgrund

der kaum noch zu durchschauenden Materie die praktische be-
triebliche Interessenvertretung - bewuffit oder unbewuBt -~
nicht doch darauf hinausladuft. Noch groéfler ist jedoch die
Gefahr, mangels eigener Sachkenntnisse die Losung solcher
Probleme der Arbeitgeberseite zu iliberlassen und den ent-
sprechenden Mafinahmen in sozialpartnerschaftlicher Hoff-
nung auf '"vertrauensvolle Zusammenarbeit" mehr oder weniger

unbesehen die Zustimmung zu erteilen.

Un zu verhindern, daB die praktische Interessenvertre-
tung nicht de facto auf solche gleichermafien abzulehnen-

den Strategien hinauslduft, besteht hinsichtlich der
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hier in Rede stehenden psychodiagnostischen Methoden - wie
auch der Anwendung arbeitswissenschaftlicher Erkenntnisse
zur Gestaltung der Arbeitspldtze und -abldufe etc. - fir
den Betriebsrat eine praktikable Alternative darin, sich
von der Gewerkschaft beraten zu lassen. Sollten die zu lo-
senden Probleme so spezifisch sein, daB auch die Fachsekre-
tdre der Gewerkschaft damit iliberfordert sind - was im Fal-
le der psychodiagnostischen Methoden meist gegeben sein
diirfte -, so steht dem Betriebsrat noch die Moglichkeit

zur Verfiigung, nach 8§ 80 Abs. 3 BetrVG einen externen Sach-
verstiandigen als Berater hinzuzuziehen. Letzteres solle
jedoch nur in enger Abstimmung mit der Gewerkschaft gesche-
hen, um zu verhindern, daf unter dem illusiondren Schein
einer iber allen Interessengegensédtzen stehenden neutralen
Wissenschaft ein sich allen Beteiligten angeblich gleicher-
mafien verpflichtet fiilhlender Sachverstdndiger hinzugezogen
wird. Hierfiir konnen aus Arbeitnehmersicht nur solche Wis-
senschaftler infrage kommen, deren 'gewerkschaftliche Orien-
tierung'" sich dadurch auszuweisen hat, daf sie die Inter-
essen der abhidngig Beschaftigten zum Ausgangspunkt und Ziel

ihrer Beratungstatigkeit machen.

2.2 Mindestbedingung A: Tatigkeitsanalyse

Hierbei handelt es sich - wie aus der Abb. 1 hervorgeht -

um die erste Phase des eignungsdiagnostischen Begutachtungs-
prozesses. Hierzu muB festgestellt werden, daft die heutige
eignungsdiagnostische Praxis bestenfalls in wenigen Ausnahme-
fdllen auf differenzierten Tatigkeitsanalysen aufbaut. Damit
setzt sich die Eignungsdiagnostik schlicht und einfach iber
eine ihrer eigenen Grundvoraussetzungen hinweg. Um der heuti-
gen Situation gerecht zu werden, muf allerdings mit der glei-
chen Deutlichkeit darauf hingewiesen werden, daB fiir solche
Tdtigkeitsanalysen bislang erst ansatzweise fiir die Praxis
brauchbare methodische Instrumentarien vorliegen. Dies ist
auch kaum verwunderlich, weil die theoretischen Grundlagen
fiir die Tdtigkeitsanalyse bislang nur fiir den Bereich der
Sensumotorik soweit entwickelt sind, daB hieraus einiger -
maflien verbindliche methodische Anweisungen abgeleitet werden

konnten. Somit stehen wir heute in der Situation, kein



angemessenes methodisches Instrumentarium fiir die Tatig-
keitsanalysen zur Verfiigung zu haben und somit darauf angewiesen
zu sein, uns mit solchen Instrumentarien zufrieden zu

geben, die

- zu undifferenziert und/oder

- zu aufwendig (zu differenziert oder technisch »u an-
spruchsvoll),

- theoretisch unbefriedigend (Giiltigkeit),

- methodisch unbefriedigend (Zuverlissigkeit),

- nur Teilaspekte erfassen, also zu begrenzt sind.

Um deutlich zu machen, um was es bei Tatigkeitsanalysen
iiberhaupt geht, ist zuvor noch eine begriffliche Klarung

erforderlich.

2.2.1 Die verschiedenen Ebenen und Methoden der Tatig-

keitsanalyse

Das Schaubild in Abbildung 2 so0ll die verschie-

denen Ebenen von Tatigkeitsanalysen und die inneren Bezie-~

hungen verdeutlichen.

Im allgemeinen wird davon ausgegangen (z.B. FRIELING 1977),
daBl ein Beruf durch ganz bestimmte TAtigkeiten charakteri-
siert ist, wobei diese Tdtigkeiten durch dhnliche Aufgaben
bzw. Aufgabengruppen charakterisiert sind. Diese Ahnlich-
keit ist nicht nur innerhalb eines Unternehmens, sondern

auch zwischen verschiedenen Unternehmen gegeben.

Die verschiedenen Analyseebenen stehen in einer bestimmten
Beziehung zueinander, namlich dergestalt, dafl die Analyse
von Aufgaben Voraussetzung fiir die Analyse von Positionen,
letztere wiederum Voraussetzung fir die Analyse von Jobs,
und diese wiederum Voraussetzung fiir die Analyse von Berufen
ist. Die Aussagen werden auf den verschiedenen Ebenen nicht
nur allgemeiner, sondern auch umfassender: So kommen auf der
Positionsebene Informationen iiber die Beschaffenheit des Ar-
beitsplatzes (vor allem in ergonomischer Hinsicht), auf der
Job~Ebene Informationen iiber die Stellung und Einordnung

der betreffenden Tatigkeit in den gesamten betrieblichen Ab-

lauf hinzu (z.B. Einordnung in die Betriebshierarchie, Stel~

lenplan), in der Berufsanalyse miissen dariiberhinaus



Informationen enthalten sein, wie man z.B. zu dem betreffen-
den Beruf kommt (z.B. schulische Voraussetzung) und welche
"AnschluBmoglichkeiten' im Sinne eines Aufstiegs vorhanden
sind (z.B. vom Chemiefacharbeiter zum Chemielaboranten).
D.h. eine Berufsanalyse sollte auch das umfassen, was manch-

mal als "Karriereanalyse" bezeichnet wird.

Es wurde eingangs schon darauf hingewiesen, daB der Stand
der wissenschaftlichen Forschung auf dem Sektor der Tatig-
keitsanalysen noch hochst unbefriedigend ist und es z.Zt.
noch eine Vielzahl unterschiedlichster Methoden gibt, die
jeweils mehr oder weniger grofBe Vor- oder Nachteile aufwei-
sen. Zu bedenken ist aber, daB eine Methode - unter der Vor-
aussetzung, daB die notwendigen wissenschaftlichen Standards
beriicksichtigt sind - nicht einfach gut oder schlecht ist,
sondern daB es hier auf den Zweck der Analyse ankommt. Eine
analytische Arbeitsbewertung z.B. kann sich sehr gut als
technische Verfahrensvorschrift fiir die Lohndifferenzierung
eignen - fragt sich nur, wem das niitzt -, zur Begriindung
eignungsdiagnostischer Maflnahmen ist sie mit Sicherheit vol-

lig ungeeignet.

Abbildung 3 gibt einen Uberblick iiber die wichtigsten Ar-

beitsanalysemethoden und ihre Verwendungshaufigkeit in den
USA, wie sie sich nach einer Untersuchung aus dem Jahre
1969 ergeben haben.

Nach einem Vorschlag von FRIELING (1977, 35ff.) konnen die
verschiedenen Analysemethoden folgendermafBen systematisiert

werden:

1. Unstandardisierte Verfahren
- Arbeitsplatzbeschreibungen
~ freie schriftliche Berichte des Stelleninhabers
- freie Berichte von Arbeitsanalytikern und Vorgesetzten
- Arbeitsausfiihrung durch Arbeitsanalytiker
- standardisierte Ausbildungsberichte oder -programme

- Dokumentenanalyse



Bezeichnung der Methode ::rwtndun;shiuﬁ;kell
1
Angesteliten  Arbeitern
%
1. Checkliste von Aufgaben und Pflichten . . .. .. .. 19 23
2. Checkliste von Arbeitsverhaltensweisen . . 2 2
3. Cntical Incidient Technique .. . .. .. ... .. .nnn 3 2
4 Taehche Tagebicher durch den Beschiftigten . .. 3 4
§. Freie (geschriebene Berichte der Beschiifugten) ... 41 2
6. JREETvVIEWS L e e 55 84
7. Gruppenintesviews . . .. .. ... - 11 9
8. Interviews mit Vorgesetzten .- 7 18
9. Interviews rml den Stelleninhabern . . 69 61
10. St di Ausbil ichte (A
PIORIAMME) . . .. e 2 3
11. Schlisselfrageninterviews (key question Int) 26 2
12. Beobachtupgen . .. ... .. .. ... ... 51 n
13. Beobuchtungs: lmemew {Kombination) . 34 39
14. Alte Arbeitspistzbeschreibungen 59 23
15, Fragebégen . . .......... ... 43 30
16. Erfshrungsbenchie von Arbeitsanalytikesm . . . .. .. 18 17
17. Freie Benchte von Vorgesetzten . .. . ... ... ... 54 2
18, Experten (oder Vorgesetzien)-Konferens - 20 17
19. Zeit- und Bewegungsstudien 4 13
20. Durchfuhitung der Arbert durch den Arbmmly&r
(Setbstesfahrung) ... ... ...l 7
21. Ubrige (2.8, :xpemnenlellt oder statistische
Methoden) . .......... F 1 1

Bezeichnung der Abschnitte Nr. der
Atherls
elemente

1. Informationsufnahme und Informationsverarbeitung 1.01-1.66
1.t Quellen der Arbertsmformation Lo1-1.
[N Opusche Quellen der Arbewsinformation 1.01-1.18
.12 Nichtopticche Quellen der Arbenuintorination Lie-122
1.2 Sinnes- und Wahrachmungsprozesse 1.22-1.36
1.3 Bueurteslungslewstungen 1.37-1.50
14 Denk- and Entscheidungsprozesse 1.51-1.60
1.5 Verwendung von gelernter Information 1.61--1.66
2 Arbeitsausfuhrung 2.0i-2.52
2.1 Gebrauch van Werkzeugen, technischen Geriten, Appara-

turen und Anjagen 2.01-2.28
214 Weikzeuge oder Gerate, die in der Hand gehalten werden 2.01-2.06
212 Technische Hiifsmuttel, dic ia der Pand gehallen werden 2.07-2.10
213 Stationare Gevate oder Anlagen PR B
214 Trumportmittel und bewegliche technische Ausriistungen 2.12-2.19
2.1.5  Bedweaclemente 2.20-2.27
22 Manpueite Tatigkeiten 2.26-2.34
2.3 Tatigkeiten, diec mit dem gesamten Korper ausgefihrt

werden 2.35-2.37
2.4 Grad der korperlichen Anstrengung 2.38
25 Korperhaltung/Korpeibewegung 2.39-2.45
2.6 Bewegungs- und Koordxnahonslensmngcn 2.46-2.51
3 Avrbeitsrelevante Rezichungen 201150
21 Kommunikationsfarmen 01- 312
3 Mundliche Kemmunikation 3.01--3.08
312 Schaftihe Kommunmikation 309
313 Andere Kemmunmkationsformen 3.10-3.12
32 Verschiedene zwischenmenschliche Beziehungen 3.13-3.18
33 Unmifang personhicher Kontukte 3.19-3.20
34 Arten von Kontaktpersonen 3.21-330
R Anwensung und Koordination 1.37 347
351 Umtang an Weisungebelugnissen 337340
352 Andere organtatorische Tahgkeiten 3.41- 345
353 Frhaltene Aulsicht/Kontrolle 3.46--347
36 Belastungen und Konflikte 3.48-3.50
4 Umgebungseinflusse und besondere Arbeitsbedingungen 4.01- 4.54
4.1 Aussere Arbheitshedingungen 4.01-4.14
4l Arheitim Freien 4.01-4.02
412 Raumkhima 4.01-4.05
4,11 Versshicdene aussere Arbeitshedingungen 4.06 410
414 Arhertstoum 4.11-4.14
4.2 Unfallgetahrdung und Arbeitssicherheit 405427
421 Gefahrdungsarien 445424
4.2 Masenshmen L LR B
41 Struktuniciung der Arbeit 4.8 418
4.4 Verantwaortung 4,10 439
4.8 Beonuere Anforderungen 4.40- .44
46 Arheiiszotregeiungen 4.45--4.50
4.7 Verschicdenes 451434

Abb,. 2:

Liste der wichtigsten

Arbeitsanalysemethoden
(nach JONES & DECOTIS

1969, S.808)

(aus FRIELING 1977, S.34)

Abb. 4

Gliederung der FAA
(aus FRIELING 1977, S.S51f.)
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2. Halbstandardisierte Verfahren
~ Methode der kritischen Ereignisse
- Arbeitstagebuch
- Beobachtungstechniken

- Interview-Techniken

3. Standardisierte Verfahren
- Fragebogen
- Beobachtungsinterview

- Check=~lListen

FRIELING stellt an eine Analysemethode, auf deren Grundla-

ge Aussagen iiber die physischen und psychischen Eignungs-

voraussetzungen getroffen werden sollen, die folgenden

finf Anforderungen:

a) Das Instrument soll theoretisch begriindet sein (damit
sind z.B. alle Verfahren der analytischen Arbeitsbewer-

tung ausgeschlossen);

b) es soll dkonomisch anwendbar sein (Zeit-, Personal- und

Materialaufwand = Kosten);
¢) zu quantifizierbaren Zrgebnissen fiihren;

d) zuverlidssige (und damit objektive) und giiltige Ergeb-

nisse lieferm;

e) eine standardisierte Anwendung ermdglichen.

Wie ein solches Instrument aussehen konnte, soll hier an
einem Beispiel verdeutlicht werden. Hierbei handelt es

sich um den "Fragebogen zur Arbeitsanalyse' (FAA), der

eine von FRIELING (1975) an deutsche Verhidltnisse adaptier-
te Fortentwicklung des "Position Analysis Questionaire!
(PAQ) von McCormick, Jeanneret & Mecham (1969) darstellt.

2.2.2 Die Ableitung der Tdtigkeitsanforderungen

Liegen die Ergebnisse der Arbeitsanalyse vor, so ist damit
erst der erste Schritt der Tdtigkeitsanalyse getan. Die Ar-
beitselemente miissen namlich jetzt in Tatigkeitsanforderun-
gen "iibersetzt" werden, d.h. es ist die Frage zu beantwor-
ten, welche physischen und psychischen Funktionen erforder-

lich sind, um eine bestimmte Arbeitshandlung ausfiihren zu

konnen (Fertigkeiten, Konnen).
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Diese Beziehung zwischen Arbeitselementen und Eignungs-
anforderungen im Sinne von Fihigkeiten, Eigenschaften,
Interessen, Motivationen usw. sei an einem einfachen Bei-
spiel verdeutlicht: Eine Arbeitshandlung der Tatigkeit
eines Steuermaschinisten einer Walzstrafe besteht in der
"Unterscheidung von roten und griinen Kontrollampen''; eine
der erforderlichen korrespondierenden Eignungsanforderun-
gen widre in diesem Falle "Farbtiichtigkeit'" bzw. noch spe-
zifischer '"rot-griin-Farbtiichtigkeit / Farbblindheit'. In
der Eignungsbegutachtung wdre somit u.a. abzukldren, ob ein

Bewerber farbblind (rot-griin-blind) ist oder nicht.

Solange solche Arbeitselemente sensumotorischer (manipula-
tiver) Art sind, ist diese Zuordnung noch relativ unproble-
matisch, da die korrespondierenden physiologischen bzw.
psychophysischen Funktionen vergleichsweise einfach zu iden-
tifizieren sind. Z.B. konnen bei korperlichen Belastungen
(statische oder dynamische Muskelarbeit) als entsprechende
Beanspruchungsdimensionen z.B. Pulsfrequenz, Sauerstoffum-
satz u.a. physiologische Mafle herangezogen werden. Fiir das
Arbeitselement "Justieren des Werkstiicks auf der manuell ge-
steuerten Drehbank'" 148t sich u.a. die Rechts-Links-Koor-

dination von Armen, Hianden und Fingern identifizieren.

Pdie Schwierigkeiten entstehen jedoch spatestens dann, wenn
es in den eigentlichen psychologischen Bereich, also um
mentale Anforderungen geht, wie sie bei allen informations-
be- oder verarbeitenden Prozessen (also bei einem Grofi-
teil der Verwaltungstdtigkeiten, soweit sie nicht lediglich
mechanische Arbeiten enthalten) gefordert sind. So stellt
sich beispielsweise die Frage, ob die Bearbeitung eines
bestimmten Verwaltungsaktes, etwa die Ablage eines Vorgan-
ges in eine inhaltlich systematisierte Registratur, eine
Handlung ist, die die Fahigkeit '"logisches Denken' oder
eine Kombination der beiden Fahigkeiten "anschauungsge-~

bundenes Denken' und '"visuelles Gedachtnis'" erfordert?

Hier stellt sich ein grundsdtzliches Problem, das heute

noch weit von einer befriedigenden Losung entfernt ist.
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Letztlich, d.h. wenn Schwierigkeiten in der Zuordnung

von Fadhigkeiten zu Arbeitselementen auftreten, kann das
Problem nur durch - immer sehr aufwendige - experimentel-
le Untersuchungen geklart werden. Dies diirfte aber vor al-
lem in kleineren Betrieben i.d.R. schlechterdings unmog-
~lich sein. Deshalb wird man sich auch bei diesem Problem
oftmals mit vorlaufigen Losungen zufrieden geben miissen.
Mit der bloBen Feststellung, daB es sich hierbei um ein
noch weithin unbeackertes Feld der eignungsdiagnostischen
Grundlagenforschung handelt, ist dem Praktiker jedenfalls

nur wenig gedient.

Ein Losungsvorschlag filir dieses Problem wurde von
WENNINGER et al. (1971) mit einer Liste von 59 "Attribu-
ten" (Eignungsanforderungen) vorgelegt, die in 7 physische
und psychische Anforderungsarten gegliedert ist (Wahrneh-
mung, Psychomotorik, korperliche Leistungsfahigkeit, Ge-
ddchtnis, Intelligenz, Temperament, Interessen). Das unten
wiedergegebene Eignungsanforderungsprofil eines Schranken-

warters beruht auf dieser Attributenliste (vgl. Abb. 5).

Fiir die Auswahl dieser Attribute waren drei Uberlegungen
mafligebend, denen hinsichtlich der Zuordnung von Fahigkei-
ten zu Arbeitselementen Allgemeinverbindlichkeiten zuer-

kannt werden sollte:

1. "Alle Attribute sollen in einer theoretisch befriedi-
genden Beziehung zur 'erfolgreichen' Leistung an belie-
bigen Arbeitsplidtzen stehen. D.h. die Liste beinhaltet
nur solche Aitribute, von denen eine positive Beziehung
zu komplexen Arbeitsleistungen anzunehmen ist. (Selbst-
verstdndlich sind auch noch andere Faktoren am Arbeits-
prozefl beteiligt, z.B. soziale Bedingungen oder Aus-
bildung, die aber im Rahmen der eignungsdiagnostischen

Spezifizierung nicht beriicksichtigt werden konnen)."

2. "Die Attribute sind weitgehend operationalisierbar, d.h.

mit standardisierten MeBverfahren zu bestimmen."

3. "Alle Attribute sind im Sinne der Faktorenanalyse als
unabhéngige Dimensionen aufzufassen." (FRIELING 1977,69).
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Abschlieffend s0ll nur noch - ebenfalls beispielhaft - ver-
deutlicht werden, wie aufgrund solcher Tatigkeitsanalysen
ein Anforderungsprofil fiir eine bestimmte Tatigkeit bzw.
einen bestimmten Beruf erstellt werden kann. Erst wenn ein
solches Anforderungsprofil vorliegt, fingt die "eigentli-
che" Tatigkeit der Eignungsbeurteilung an. Es sei noch
darauf hingewiesen, daB das folgende Anforderungsprofil
Ergebnis einer relativ aufwendigen Studie ist. Des weiteren
beruht dieses Profil auf dem FAA als Analyseinstrument und
der oben erwdhnten Attributen-Liste. Bei der Verwendung
anderer Instrumente kann also ein solches Profil durchaus
anders aussehen (beispielsweise weniger differenziert),

miiBte aber im Grundsatz zum gleichen Ergebnis kommen.

2.2.3 Ermittlung der Mindestanforderungen

Liegt ein solches Anforderungsprofil vor, so ist im Hinblick
auf die Gewdhrleistung von Unfallsicherheit und Gesund-
heitsschutz (s.o.v Kap. B. 1.7, Kriterium 5.2) in einem
letzten Schritt der Tatigkeitsanalyse zu ermitteln, wel-

che der Anforderungsmerkmale fiir die Ausfithrung der be-
treffenden Tatigkeit unumgidnglich notwendig sind. Auch dieses
Problem soll an dem oben angefiihrten Beispiel des Schranken-
widrters verdeutlicht werden: Hier widre z.B. festzustellen,
welche Auspragung das Attribut "auditive Wahrnehmungsge-
schwindigkeit" mindestens aufweisen muB, damit ein Bewerber
diese Tatigkeit noch sicher ausfiihren kann. ﬁberprﬁft man

in dieser Weise alle Merkmale des Anforderungsprofils, so
dirfte sich bei der Tatigkeit des Schrankenwdrters heraus-
stellen, dall insbesondere bei den wahrnehmungsbezogenen
Attributen bestimmte Mindestauspragungen erforderlich sind,
hingegen bei atrributen wie "Kooperationsbereitschaft!"

oder "Fahigkeit zur Kommunikation" ein Bewerber durchaus
durchschnittliche oder sogar unterdurchschnittliche Aus-
préagungen aufweisen kann. Ziel dieser Analyse ist also

die Feststellung, welche Attribute fiir die Ausiibung der
Tdtigkeit unumgdnglich notwendig sind und welche Mindest-
anforderungen ein Bewerber hinsichtlich dieses Merkmals

erfiillen muBl.
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Bei dieser Analyse der Mindestanforderungen ist noch ein
weiterer Aspekt zu beriicksichtigen, der mit den Stichwor-
ten "Kompensationsméglichkeit'" und "Substituierbarkeit"
bezeichnet werden kann. Es mufl nadamlich davon ausgegangen
werden, daB viele psychische Funktionen durch andere aus-
geglichen (kompensiert) oder ersetzt (substituiert) werden
konnen. Bei der Analyse der Mindestanforderungen sollte
deshalb nach Moglichkeit gleichzeitig auch festgestellt
werden, ob beispielsweise eine relativ langsame auditive
Wahrnehmungsgeschwindigkeit durch extrem kurze Reaktions-
zeiten ausgeglichen werden kann. Die Frage nach der Kompen-
sier- bzw. Substituierbarkeit von Attributen ist deshalb
wichtig, weil fiir einen Bewerber sich dadurch der Vorteil
ergeben kann, defizitidre Testleistung bei '"motwendigen'

Attributen ausgleichen zu kodnnen.

2.2.4 Zusammenfassende Bemerkungen

Die Mindestbedingung A '"Tatigkeitsanalyse'" ist dann gewdhr-

leistet, wenn

1. eine aufgabenbezogene Analyse der T&dtigkeit durchgefiihrt
wurde; .

2. die den jeweiligen Aufgaben korrespondierenden Tatig-
keitsanforderungen (Fertigkeiten, Konnen) ermittelt
wurden;

3. die im Hinblick auf die Gewdhrleistung von Unfallsicher-
heit und Gesundheitsschutz notwendigen Mindestanforderun-

gen ermittelt bzw. festgelegt wurden.

Es wurde oben schon verschiedentlich darauf hingewiesen,
dafl der aktuelle Stand der "wissenschaftlichen Tatigkeits-
analyse' noch hdchst unbefriedigend ist und somit von '"ge-~
sicherten wissenschaftlichen Erkenntnissen' nicht die Rede
sein kann. So lassen sich z.B. aus theoretischer Sicht eine
Reihe von gewichtigen Griinden gegen die hier dargestellte
Vorgehensweise anfiihren, die objektiven Tatigkeitsanforde~-
rungen quasi zu verdoppeln, indem jeweils eine korrespon-
dierende Fahigkeit'", Eigenschaft" usw. schlicht definiert
und dann unreflektiert als empirisches Faktum gehandhabt
wird. Wenngleich dieser Ansatz schon seit Jahrzehnten

(von vereinzelter Kritik abgesehen) praktisch unwidersprochen
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verfolgt wird, so ist es doch keineswegs zwingend: Fiir

eine auf handlungstheoretischen Prinzipien griindende "Pro-
zefdiagnostik'" etwa, die die Arbeitshandlung als (praktische)
Realisation einer (kognitiven) planenden Strategie versteht,
die iiber sensumotorische, perzeptiv-begriffliche uad intellek-
tuelle Regulationsebenen vermittelt wird, stellt sich das
Problem der Definition subjektiver "Fdhigkeiten'" erst gar

nicht.

Von diesem theoretischen Einwand abgesehen sind Tdtigkeits-
analysen der hier vorgestellten Form auch aus eher pragmati-
schen Uberlegungen kritisch zu betrachten. So ist beispiels-
weise zu ilberpriifen, ob und inwieweit in die Analyseinstru-
mente auch Merkmale eingehen, die man als Ausdruck der "lland-

lungskompetenz' (ULICH) bezeichnen kénnte.

Wenn bei der vorstehenden Diskussion der Mindestbedingung
"Tatigkeitsanalyse" die hier kurz angedeuteten Probleme

bzw. Alternativen noch unberiicksichtigt geblieben sind, so
liegt der Grund dafiir keineswegs in mangelnder Plausibili-
tdat, Attraktivitdt o.d4., sondern ausschliefilich in der Ein-
schiatzung, daB alternative eignungsdiagnostische Ansitze,
insbesondere auch diejenigen, die eine "ProzeBdiagnostik"
anstreben, bislang erst in Ansdtzen vorliegen und insofern
auch noch nicht - weder als "System' noch in Teilaspekten -
allgemein verbindlich gemacht werden konnen.

Die Darstellung der verschiedenen Aspekte der Tdtigkeits-
analysen und vor allem die damit verbundenen, hier nur ange-
deuteten Probleme diirften deutlich gemacht haben, daBl eine
rein schematische oder formale Uberprﬁfung dieser Mindestbe-
dingung kaum modglich ist. Selbst wenn die o,g. drei Krite-
rien zur Gewdhrleistung dieser Mindestbedingung erfiillt sind,
bleibt immer noch die sehr schwierige Frage, ob die in der
Tdtigkeitsanalyse beinhalteten Merkmale auch aus Arbeitneh-
mersicht hinreichend bzw. angemessen gewichtet sind. In-
sofern ist bei der Uberprﬁfung der Mindestbedingung A die

Hinzuziehung eines externen Sachverstindigen zu empfehlen.
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2.3 Mindestbedingung B: Wahl der Testverfahren

Sind aufgrund der Tdtigkeitsanalyse die spezifischen Eig-
nungs- bzw. Mindestanforderungen bekannt, so stellt sich
die Frage, wie Uberpriift werden kann, ob bei einer Person
diese Voraussetzungen gegeben sind. §ieht man einmal von
der arbeitsphysiologischen Belastbarkeit ab (die mit den
entsprechenden ergonomischen bzw. arbeitsmedizinischen Me-
thoden zu ermitteln sind), so werden fiir die Mehrzahl der
psychophysischen, mentalen und vor allem emotionalen An-
forderungsarten psychologische Testverfahren ins Auge ge-

fapt werden miissen.

Grundsidtzlich ist die éignungsdiagnostische Methode zu
wahlen, die

- die hochste Gililtigkeit

- die hochste Zuverlassigkeit und

- die groBte Objektivitat

aufweist, wobei realistischerweise die Kosten/Nutzen-Re=~
lation vertretbar sein muff (d.h. der Untersuchungsaufwand

- Zeit~, Personal- und Materialkosten - muB in einem ange-
messenem Verhdltnis zur DBedeutsamkeit der zu untersuchenden

Tatigkeitsanforderung stehen).

Entscheidend fiir die Wahl eines Testverfahrens ist das

Kriterium der Giltigkeit. Ein Testverfahren darf nur dann

zur Anwendung kommen, wenn damit nachweislich das Merk-
mal erfaBt wird (bzw. der Giiltigkeitsbereich des Verfah-
rens das Merkmal umfaBt), das aufgrund der Tdtigkeitsana-
lyse bzw. des Anforderungsprofils iiberpriift werden soll.
"Nachweislich" heifft hier, daf filir das betreffende Test~
verfahren entsprechende Validitdtsstudien vorliegen miissen
(auf die verschiedenen Arten von Validitdtsstudien kann
hier nicht niher eingegangen werden),

Hierzu muB beriicksichtigt werden, daBl bestimmte Testver-~
fahren auch dann fir den Einsatz im Rahmen einer Test-
batterie geeignet und sinnvoll sein konnen, wenn sie
selbst nur eine geringe Vorhersagegiiltigkeit in Bezug
auf das infrage stehende Merkmal aufweisen. (Die Vorher-
sagevaliditdt der gesamten Testbatterie kann ndmlich

- in seltenen Fdllen - auf Grund eines bestimmten statistischen



- 17 -

Zusammenhangs (Suppressor-E£ffekt) u.U. durchaus erheblich
verbessert werden, wenn in der Batterie auch Testverfahren
enthalten sind, die fiir sich genommen nur eine geringe

Vorhersagesiiltigkeit aufweisen).

Auch unter dem Aspekt, daf das gleiche Merkmal nicht mehr-
fach abgetestet wird, empfiehlt es sich daher, iiber den
Einsatz der Testverfahren nicht jeweils einzeln, sonderm

im Zusammenhang der gesamten Testbatterie zu entscheiden.

Die Beurteilung der Angemessenheit der Testverfahren kann
nur durch eignungsdiagnostisch qualifizierte Psychologen
vorgenommen werden, so dafl auch zur Uberprﬁfung dieser
Mindestanforderung auf einen externen Sachverstandigen

zurilickgegriffen werden muB.

2.4 Mindestbedingung C: Giitekriterien

Die Mindestbedingung des Vorliegens hinreichender Gii-
tekriterien ist in der fachwissenschaftlichen Literatur
schon lange formuliert und in dieser Form auch vdllig
unbestritten - obwohl man sich in der eignungsdiagnosti-
schen Praxis keineswegs in allen Fidllen daran hidlt (das
Legitimationsbediirfnis der praktizierenden Psychologen
ist im Zweifelsfalle oft doch stdrker als das '"fachwis-

senschaftliche Gewissen').

LIENERT (1967) hat die Mindestbedingungen fiir die Giite

von Testverfahren in seinem Standardwerk zur Testkon-

struktion formuliert. Danach ist ein Test in der Praxis

erst dann brauchbar, wenn:

1. die Giiltigkeit empirisch ilberpriift ist und mindestens

70 betridgt (Vorhersagegiiltigkeit);

2. die Zuverliassigkeit mindestens.80 betrdgt (und zwar bei

allen Methoden der Zuverlidssigkeitsermittlung);

3. die Objektivitdt voll gewidhrleistet ist (d.h. minde-

stens iiber ,90 betridgt), und zwar unter Beriicksichti-
gung aller drei Fehlerquellen, die die Objektivitat
beeinflussen konnen (Testdurchfiihrung, ~auswertung und

-interpretation).
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Da die empirische Giiltigkeitsiiberpriifungen wegen der
Fragwiirdigkeit vieler Gifiltigkeitskriterien in der Praxis
oftmals sehr problematisch sind, kann man hinsichtlich
des Gililtigkeitskriteriums eine Einschradnkung machen:
namlich dann, wenn der Test nach Methoden der sog. Kon-
struktvaliditat lberprift wurde und keine Giiltigkeitsko-
effizienten inform der iiblichen Korrelationskoeffizien-
ten vorliegen bzw. berechnet werden konnten. In diesem
Fall miissen dann aber andere empirisch gewonnene Daten
vorliegen (z.B. Ergebnisse von Faktorenanalysen), die die
Giiltigkeit des Verfahrens schliissig begriinden konnen.
Letzteres kann allerdings nur noch von einem Fachpsycho-
logen beurteilt werden, formale Kriterien sind hierbei

nicht mehr anwendbar.

Es wird in der Praxis vorkommen, dafl die psychologische
Abteilung Testverfahren einsetzen will, bei denen noch
keine bzw. nicht hinreichend iiberpriifte Glutekriterien
vorliegen. Begriindet werden kann dies damit, daB das Ver-
fahren im praktischen Einsatz getestet werden soll, um
so zu den erforderlichen Daten zu kommen. Dagegen ist im
Prinzip nichts einzuwenden, solange die Betroffenen da-
durch nicht zu stark in Anspruch genommen werden (die
Psychologie-Studenten bekommen filir den gleichen Zweck
immerhin Versuchspersonen-Geld gezahlt). Jedenfalls muB
ausgeschlossen sein, dafBl die mit diesem Verfahren gewon-
nenen Daten irgendwelche praktischen Konsequenzen fiir

die Bewerber haben.

Das Beispiel des Maurers, der mit einem Gummizollstock
ein Haus baut, erscheint absurd; eine vergleichbare Si-
tuation ist in der eignungsdiagnostischen Praxis heute
aber durchaus noch hdaufiger gegeben: Es werden immer noch
Testverfahren im Rahmen der Eignungsbegutachtung einge-
setzt, von denen man weder genau weiB, was sie messen,
noch Informationen vorliegen hat, wie genau sie das
messen, was lediglich mit einem mdglichst wissenschaft-

lich klingenden Etikett versehen ist.
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2.5 Mindestbedingung D: Normierung

Die vierte Mindestbedingung betrifft die Normierung:
Testverfahren dirfen nur dann eingesetzt werden, wenn
Normen fiir die Zielgruppe (Population) vorliegen, die mit
dem Verfahren getestet werden soll, d.h. Testverfahren
missen geeicht sein. Wie aus dem Begriff'"Normierung"
schon erkennbar ist, sind Normen bzw. }Maflstidbe erforder-
lich, mit deren Hilfe die individuellen Testleistungen
beurteilt - und das heift immer: verglichen - werden

konnen.

Hierbei wird folgendermafBlen vorgegangen: Liegt eine
(hinsichtlich der Giitekriterien) zufriedenstellende Test-
endform vor, so wird eine reprisentative (!) Stichpro~

be der Population gezogen, die als Zielgruppe fir den

Test vorgesehen ist (eine Normierung von Tests, die

nicht hinreichend zuverldssig und giiltig sind, ist wis-
senschaftlich gesehen, blanker Unsinn und wohl nur mit
kommerziellen Motiven erkldrbar: Denn was nutzen Normwer-
te, also Vergleichsmafstdbe, wenn man nicht einmal weiB,
was man vergleicht und wie exakt die Daten sind, die man
miteinander vergleicht!) Dieser Stichprobe wird dann nur
der neue Test vorgegeben. Anhalld der einzelnen Testergeb-
nisse wird dann die durchschnittliche Testleistung (Mit-
telwert), die Streuung und Verteilung der Testleistungen
ermittelt. Liegen diese Norm- oder Eichdaten vor, so

kann man die Testleistung eines Bewerbers damit verglei-
chen. Die psychologische Beurteilung aufgrund einer Testlei-
stung stellt also immer eine Aussage der folgenden Struktur
dar: Die Forson A hat im Test B eine bessere Testlei-
stung/hoheren Punktwert erreicht als x% der Bezugsgruppe C.
Die Interpretation des Testergebnisses und somit die Be-
urteilung ist immer relativer Art: Es wird nidmlich der

relative Grad der individuellen Merkmalsauspragung in

Bezug auf die Eichstichprobe festgestellt-

Je nach Testkonzept (?lso dem, was der Test messen soll)
und dem vorgesehenen Anwendungsbereich kann es erforder-
lich sein, dafl der Test an verschiedenen Bezugsgruppen
geeicht wird. So ist es unmittelbar einleuchtend, daB ein

Vergleich der Leistungen im Konzentrationstest einer
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Bewerberin fir die mittlere Beamtenlaufbahn mit den
Testleistungen von Maschinenschlossern keine fiir die
Prognose der beruflichen Bewidhrung sinnvollen Aussagen
erm6glicht. Die Normen miissen aber nicht nur hinsicht-
lich der infrage stehenden beruflichen Tatigkeit, son-
dern auch hinsichtlich der Altersgruppe differenziert
sein. Gegebenenfalls mufl auch die Geschlechtsspezifi-
tdt von Testleistungen bei der Ermittlung von Normen

beriicksichtigt werden.

Das Vorliegen von differenzierten Normen ist aber nur
eine notwendige Voraussetzung, da diese u.U. in weni-
gen Jahren veraltet sein kodnnen. Obwohl das Problem

der Alterung von Testnormen schon seit den Anfangen

der Testtheorie bekannt ist, muft auch hier festgestellt
werden, daB dem in der Praxis nur in wenigen Fallen Rech-
nung getragen wird. Bei vielen - wenn nicht gar den mei-
sten-der heute in der Praxis eingesetzten Testverfahren
mufl davon ausgegangen werden, dafl die vorliegenden Nor-
men veraltet sind. Die wesentlichste Ursache fiir die Al-
terung von Normen ist die vorwiegend technblogisch be-~
dingte Wandlung der Berufsanforderungen. Dafl sich gera-
de in dieser Hinsicht in den letzten Jahren tiefgrei-
fende Veridnderungen ergeben haben - z.B. durch die Com-
puterisierung einer Vielzahl von Verwaltungstidtigkei-
ten - braucht hier nicht weiter ausgefiihrt zu werden.

Es ist unmittelbar einleuchtend, daB3 Normen, die bei~
spielsweise vor 10 Jahren bei Bankkaufleuten ermittelt
wurden, kaum noch Aussagekraft filir die Bewadhrungsprogno-
se von Schulabgadngern haben konnen, die nach ihrer Aus-
bildung ab 1980 als Bankkaufmann ihre Aufgaben in erster
Linie im Dialog mit der zentralen Datenverarbeitung zu
l1osen haben. Es ist durchaus vorstellbar, dafl die Ta=-
tigkeit des Bankkaufmanns der 80iger Jahre weitaus mehr
Ahnlichkeit mit der Titigkeit eines Operators aufweist,
als mit der seines Berufskollegen im Jahre 1970. Sofern
die Normen veraltet sind, kann eine Nacheichung des Tests
ins Auge gefaflt werden, die mit iliberschaubarem Kosten-

und Zeitaufwande realisiert werden kann.
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Zusammenfassend kann festgehalten werden, daB bei je-
dem Testverfahren gepriift werden mufl, ob

1. fir alle Zielgruppen - gegebenenfalls auch nach Al-
ter und Geschlecht - differenzierte Normen vorliegen;
2. aufgrund der Wandlungen der Arbeitsanforderungen zu

vermuten ist, daB die vorliegenden Normen veraltet sind.

2.6 Mindestbedingung E: Diskriminierung

In den USA ist im Rahmen der Anti-(Rassen-)diskriminie-
rungsgesetze eine Bestimmung erlassen worden, die psycho-
logische Testverfahren verbietet, die Personen aufgrund
ihrer Rasse, Herkunft oder sozialen Stellung benachtei=-
ligen. Eine analoge, wenn auch ganz allgemein gehaltene
Bestimmung ist in dem Gleichheitsgrundsatz des Grundgeset-
zes (Art. 3) sowie im BetrVG (§75) enthalten.

Es ware ein grofier Irrtum zu glauben, daf solche Be-
stimmungen nur fiir die ethnischen Minderheiten in den

USA von Belang widren. Vielmehr ist es den Testkonstruk-
teuren bis heute noch nicht gelungen, den schon jahrzehn-
te alten Vorwurf zu widerlegen, daB gerade die Intelli-
genztests mittelschichtsspezifische Standards beinhal-
ten, d.h. die unteren sozialen Schichten benachteiligen.
Fiir diese Behauptung lassen sich eine Reihe guter Griin-
de anfiihren. So werden in den gingigen Intelligenztests
durchgiangig Leistungen abverlangt, vor allem im Bereich
der sog. verbalen, d.h. an Sprache gekoppelten Intelli-
génzleistungen, in denen aus den Mittel-(und Ober-)Schichten
stammende Kinder besser trainiert sein diirften. Solche
Leistungen hingegen, die man als '"praktische Intelligenz"
bezeicimen konnte - z.B. im Alter von 11 bis 12 Jahren
einen Traktor fahren oder eine Maschine bedienen zu kdnnen-
werden in Intelligenztests kaum abverlangt. Von dieser
Uberlegung her kann man begriindeterweise vermuten, daB
Kinder aus den unteren sozialen Schichten, also vor al-
lem Arbeiterkinder, es von vornherein viel schwerer als
Mittelschichtkinder haben, hohe Testleistungen zu er-

reichen.
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Widhrend bei den Intelligenz- und den spezifischen Lei-
stungsverfahren eine solche Bevorzugung bzw. Benachtei-
ligung oftmals nur vermutet und nur in empirischen Un-
tersuchungen definitiv nachgewiesen werden kann, ist
dies bei vielen Personlichkeits-, Einstellungs~ oder
Motivationstests offensichtlich. In solchen Tests fin-
den sich in vielen Fidllen verbale Umschreibungen von
mittelschichtsspezifischen Verhaltensnormen, die dazu
fiihren, dafl nur diejenigen "gute' Testleistungen errei-

chen konnen, die normkonform antworten. Es ist daher

nachdriicklich zu empfehlen, bei der vorgesehenen Verwen-
dung solcher Testverfahren jede einzelne Testaufgabe
dahingehend sorgfdltig zu iiberpriifen, ob und inwieweit
darin soziale -~ oder auch politische! - Verhaltens-
standards enthalten sind, die bestimmte Personen oder
Personengruppen aufgrund ihrer sozialen Herkunft und
Lage, ihrer personlichen Einstellungen, Motive oder ih-

rer politischen Haltung benachteiligen.

Sofern sich an die hier vorgeschlagenen Entscheidungs-
kriterien fiir den Einsatz psychologischer Testverfahren
gehalten wird, diirfte diesem Problem in der Praxis

ein nur untergeordneter Stellenwert zukommen. MuB nadm-
lich der Einsatz von Testverfahren davon abhangig ge-
macht werden, daB die entscheidungsrelevanten Infor-
mationen nicht auch anders als mit psychologischen
Testverfahren beschafft werden konnen und dafl der Ein-
satz eines Testverfahrens durch eine Tatigkeitsana-
lyse begriindet ist (Mindestbedingung A), so werden
namlich Personlichkeits-, Einstellungs- und Motiva-
tionstests nur flir ganz wenige berufliche Tatigkei-
ten infrage kommen (vor allem fiir Fiihrungspositionen).
Aber gerade in diesen wenigen Fdllen sollte man bei
der Auswahl von Testverfahren besondere Vorsicht wal-
ten lassen und ggf. auch ganz auf deren Einsatz ver-

zichten.
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2.7 Mindestbedingung F: Zufallskritische Absiche-

rung der Testergebnisse

Jedes Testergebnis stellt eine Verhaltensstichprobe
dar. Wie jede andere Stichprobe ist somit auch diese
einem bestimmten "Stichprobenfehler" unterworfen.

Bei jedem Testergebnis, beispielsweise einem IQ wvon
102, muB somit angegeben werden, in welchem Bereich

die 'wahre', ndmlich von Zufallseinfliissen ''bereinig-
te" Testleistung liegt. Die Grofle dieses Bereichs ist
abhdngig von der Sicherheit bzw. Wahrscheinlichkeit, mit
der man die "wahre'" Testleistung bestimmen will. Die
Aussage kann also immer nur lauten: Die Testleistung
einer Person liegt mit 95%iger Wahrscheinlichkeit

(dies ist das iibliche Sicherheitsniveau) zwischen einem
IQ von 93 und 110. Finden sich hingegen in psychologi-
schen Gutachten Aussagen wie '"die Person A hat einen

IQ von 102", so ist dies ein sicherer Hinweis dafiir,
daB der begutachtende Psychologe entweder geschlampt
hat (vergleichbar etwa dem Werkzeugmacher, der nicht
iiberpriift, ob das von ihm abgelieferte Werkstiick in den
zuldssigen Toleranzen liegt) oder daB er von dem Hand-
werkszeug, dafl er anwendet, schlicht keine Ahnung hat.
Beides sollte ein verpflichtender Anlafl sein, einem
solchen Psychotechnokraten umgehend das Handwerk zu le-

gen.

Die Frage der zufallskritischen Absicherung von Testre-
sultaten ist lange Zeit in der testtheoretischen For-
schung sehi stiefmiitterlich behandelt worden. Erst seit
wenigen .‘ahren liegt eine Arbeit vor, die sich mit die-
sem Problem umfassend auseinandersetzt und in der auch
methodische Regeln fiir die praktische Anwendung erar-
beitet wurden (HUBER 1973). Da es sich hierbei um sehr
komplizierte testtheoretische und statistische Probleme
handelt, sollen hier nur kurz die daraus resultieren-
den praktischen Konsequenzen angesprochen werden (die-
se Probleme sind offensichtlich so kompliziert, daB die
eignungsdiagnostischen Praktiker sich erst gar nicht
damit auseinandersetzen; eine zusammenfassende Darstel-

lung des Ansatzes von HUBER findet sich in SCHARDT 1977).
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Die zufallkritische Absicherung oder die - wie der Autor
sie genannt hat - "psychometrische Einzelfalldiagnostik"
iiberpriift die individuellen Testergebnisse unter zwei

verschiedenen Gesichtspunkten:

1. Uberpriifung der sog. praktischen Invarianz: Hierbei

wird die Frage gestellt, in welchem Mafle individuelle
Testwerte dem Stichprobenfehler unterliegen. Dazu

wird der in der Testkonstruktion empirisch ermittelte
Koeffizient fiir die Zuverlidssigkeit herangezogen.
Betragt der Umfang der Stichprobe, bei der der Zuver-
lagsigkeitskoeffizient ermittelt wurde, mindestens

400, so kommt einem Test "praktische Invarianz' zu.

Bei kleineren Stichprobenumfingen mufl die "prakti-

sche Invarianz' vom Testanwender anhand ausgearbeite-
ter statistischer Verfahren gesondert iiberpriift werden.

Erst wenn die praktische Invarianz nachgewiesen ist,

wird eine zufallskritische Diagnose moglich. Anders
ausgedriickt: Ergebnisse von Tests, die nicht "praktisch
invariant!” sind, d.h. bei denen man den Stichproben-
fehler nicht abschdtzen kann, weil die entsprechenden
Normierungs- und Standardisierungsdaten nicht vorliegen
(in diesem Fall widre die Mindestbedingung C nicht
erfiillt und der Test diirfte ohnehin nicht eingesetzt
werden!), bzw. bei denen "praktische Invarianz'" nicht
nachgewiesen werden konnte, der Stichprobenfehler

also zu grofl ist, sind fiir dieEignungsdiagnose un-
brauchbar. Eigene Erfahrungen mit der psychometri-
schen Einzelfalldiagnostik belegen, daB eine Reihe

von gebriduchlichen Testverfahren das Kriterium der

praktischen Invarianz nicht erfiillen.

Ist die praktische Invarianz nachgewiesen, so kann

die Schatzung des Vertrauensbereichs vorgenommen
werden (statistische Inferenz), in dem der wahre Test-
wert mit der geforderten Wahrséheinlichkeit liegt.

Dafl diese Angabe unumginglich notwendig ist, kann

man sich an dem eingangs dargestellten Beispiel ver-
deutlichen: Ohne zufallskritische Absicherung wiirde es
in dem Gutachten etwa heiflen: '"Die Intelligenz-Test-
leistung ist durchschnittlich", obwohl der "wahre"
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Testwert sowohl bei einem IQ von 93 als auch von 110
liegen kann. Im ersteren Fall wiirden jedoch rd. 80 %
der entsprechenden Population bessere Testleistungen
erbringen und im zweiten Fall nicht einmal 20 ¥X. DaB
die Angabe eines solchen Vertrauensbereiches im Ver-
gleich zu der erstgenannten Aussage einen Personal-
oder Ausbildungsleiter zu anderen Entscheidungen ver-
anlassen wird (obwohl in beiden Fdllen der ermittel-
te Intelligenzquotient 102 betridgt), diirfte auf der

Hand liegen.

In der Eignungsdiagnostik geht es jedoch nicht nur um
die Ermittlung des Vertrauensbereichs einzelner Test-
werte, sondern vielfach auch um die Beurteilung der
Differenz der Leistungen in verschiedenen Tests bzw.
Subtests (z.B. wird im HAWIK der Differenz der Test-
leistung zwischen dem Verbal- und dem Handlungsteil
grofle diagnostische Bedeutung zugemessen). Auch in
diesem Fall muB zuerst wiederum die "praktische Inva-
rianz" iiberpriift werden (und zwar fiir beide Subtests).
Dariiberhinaus diirfen die Zuverladssigkeitskoeffizienten
der beiden Subtests nicht heterogen sein und miissen
ggf. iiber eine sog. Tau-Normierung '"homogenisiert"
werden (dies ist lediglich ein statistisches Problem
und braucht hier nicht weiter ausgefiihrt zu werden).
Erst wenn "praktische Invarianz" und "Homogenit: t"
der Subtestzuverlassigkeiten gegeben ist, kann die
Differenz der Testwerte zufallskritisch beurteilt
werden: Nur wenn diese Differenz eine kritische
Priifgrofe bzw. Distanz iibersteigt, kann man davon
ausgehen, daB die beobachtete Testwertdifferenz real
gegeben, d.h. nicht auf Zufallseinfliisse zuriickzu-
fithren ist.

Erst bei Vorliegen 'realer" Testwertdifferenzen kommt
die zweite zufallskritische ﬁberprﬁfung der psychome-
trischen Einzelfalldiagnostik zur Anwendung, nam-

lich die ﬁberprﬁfung der sog. diagnostischen Valenz.

Diese wird wiederum anhand einer kritischen Priifgrofe

bzw. Distanz vorgenommen und fiihrt zu der Aussage
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iiber die Wahrscheinlichkeit, mit der eine Testwertdif-
ferenz der beobachteten Grofenordnung in der Eichpopu-~
lation anzutreffen ist. Erst wenn eine solche beobacht-
te Testwertdifferenz iiberzufallig groff ist, d.h. in der
Eichpopulation nur in ganz wenigen Fédllen gegeben ist,
liegt "diagnostische Valenz'" vor und die beobachtete
Testwertdifferenz kann eignungsdiagnostisch verwertet
bzw. interpretiert werden, (Fiir weitere Anwendungsbe-
reiche der psychometrischen Einzelfalldiagnostik im
Rahmen eignungsdiagnostischer Fragestellungen kann hier

nur auf die Arbeit von HUBER verwiesen werden.)

Die zufallkritische Absicherung von individuellen Testergeb-
nissen mit Hilfe der Methoden der psychometrischen Einzel-
falldiagnostik beinhaltet also praktisch eine massive
Verscharfung der Kriterien fiir deren diagnostische Verwert-
barkeit. Von hier aus ist es unmittelbar einleuchtend,

daB die Anwendung dieser Methoden zu einer erheblichen Ver-
minderung der Daten- und Interpretationsfiille in eignungs=-
diagnostischen Gutachten fiihren diirfte - eine Vermutung,

die durch eigene Erfahrungen mit diesen Methoden gestiitzt

wird.

Zusammenfassend bleibt also festzuhalten, daB ausschlieff lich

zufallskritisch abgesicherte Testergebnisse eignungs-
diagnostisch verwertet werden diirfen. Dies ist insofern
leicht zu iiberpriifen, als sowohl die praktische Invarianz
als auch die diagnostische Valenz bzw. die Vertrauensberei-
che fiir die Einzeltestwerte in psychologischen Gutachten

ausdriicklich aufgefiihrt sein missen.

2.8 Mindestbedingung B: Objektivitdt der Testanwendung

Die im Zusammenhang mit den Testgiitekriterien schon dis-
kutierte Objektivitdt setzt immer standardisierte Bedin-

gungen der Testanwendung voraus. Hierfiir sind mindestens
drei Aspekte mafigebend, ndmlich die Testdurchfiihrung, die
Testauswertung und die Testinterpretation. In der Regel
diirfte diese Mindestbedingung unproblematisch sein,

da sich eine Standardisierung der Testanwendung schon aus

Griinden der Rationalisierung, d.h. Kostensenkung, anbietet.
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Hinsichtlich der Standardisierung der &uBeren Untersu-
chungsbedingungen, also der Raumlichkeiten, der zeitlichen
Org anisation (Tageszeiten!), der Umgebungseinfliisse (be-
sonders Gerausch- und Lichtverhdltnisse, der klimatischen
Bedingungen usw.) sind konkrete Bedingungen (z.B. Testrdu-
me) bzw. Toleranzbereiche (z.B. Gerauschpegel, Raumtempe-

ratur) festzulegen, die dann verbindlich sind.

Neben den situativen Bedingungen kann die Objektivitat

der Testdurchfiihrung auch noch - und dies ist meist der
wichtigere Faktor « durch die Person bzw. Personen beein-
trdchtigt werden, die mit der Testdurchfiihrung befaft sind.
Die Minimierung dieser Fehlerquelle hat eine maximale Stan-
dardisierung'des Verhaltens des Testleiters zur Vorausset-
zung (Redeweise, Mimik, Verhalten bei Riickfragen, Testan-
weisungen, Zeitkontrolle usw.), was nur durch ein entspre-

chendes Training gewdhrleistet werden kann.

Bei den meisten im Handel befindlichen Testverfahren ist
die Testauswertung entweder voll oder zumindest weitge-
hend standardisiert. In diesen Fdllen diirfte i.d.R, nichts

gegen die Testauswertung durch Hilfskrafte einzuwenden

sein. Hiervon miissen die projektiven Testverfahren ausge-
nommen werden, da in diesem Fall der entscheidende Teil
der diagnostischen Leistung in der Bewertung der Testant-
worten besteht. Daraus diirfte aber insofern kein prakti-
sches Problem entstehen, weil keines der auf dem Markt
befindlichen projektiven Verfahren die in Mindestbedin-
gung C genannten Giitekriterien erfiillt und vor allem
aufgrund der unabgeklidrten Giiltigkeit ("was" wird iiber-
haupt gemessen) ohnehin kaum als Bestandteil der Aus-
wahlrichtlinien (Mindestbedingung B) infrage kommen

konnen.

Die Testinterpretation ist zwangslaufig die kritischste
Phase der Testanwendung, da es hier nicht mehr um tech-
nische, sondern um inhaltliche bzw. methodische Proble~-
me geht. Welche Aspekte von Raumvorstellung z.B. ein
Test erfaft, fiir welche Tatigkeitsanforderungen diese

liberhaupt relevant ist, wie diese im Hinblick auf eine

bestimmte Tatigkeit gewichtet werden muB, wie die Giitekri-

terien dieses Tests zu beurteilen sind usw. - all dies
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sind Fragen, die nur von einem Psychologen mit fundier-
ten testtheoretischen bzw. stalistischen und arbeits-
psychologischen Kenntnissen beantwortet werden konnen.
Eine detaillierte Kenntnis der angewandten Methoden und
Verfahren ist eine unumganglich notwendige Vorausset-

zung zur Gewdhrleistung der Interpretationsobjektivitat.

Die Sektion "Arbeits- und Betriebspsychologie" im Berufs-
verband Deutscher Psychologen (BDP)e.V. hat 1973 Richt-
linien zur "Zustidndigkeit und Aufgabenverteilung bei ar-
beits~ und betriebspsycholegischer Eignungsdiagnostik"
versffentlicht. Es ist zu empfehlen, die im Anhang do-
Kumentierten Richtlinien als Checkliste fiir die Kontrol-
le der eignungsdiagnostischen Tatigkeit zu verwenden
(wobei darin auch eine Reihe von Tdtigkeiten aufgefiihrt
sind, die nicht oder nur indirekt die hier behandelte
Mindestbedingung Objektivitdt betreffen).

2.9 Mindestbedingung H: Verwertung von Testbeurteilungen

(Auslese~- und Zuweisungsentscheidungen)

Wie oben schon dargestellt wurde (vgl. Abb. 1), beinhal-
tet die dritte Phase des eignungsdiagnostischen Begut-
achtungsprozesses die Entscheidung iiber die Annahme bzw.
die Ablehnung oder die Arbeitsplatzzuweisung des Bewer-
bers auf der Grundlage der in der zweiten Phase ermit-
telten individuellen Tesgtleistungen. Um die Darstellung
der hierbei auftretenden Probleme moglichst iibersicht-
lich zu halten, wird im folgenden darauf verzichtet,
auch die '"micht-psychologischen'" Informationen einzube-
ziehen, die ebenfalls zur Entscheidungsfindung herange-~
zogen werden sollen (also z.B. die arbeitsmedizinische
Begutachtung, Kriterien der Sozialauswahl u.a.m.). Diese
Einschrankung ist insofern nicht schwerwiegend, als es
von der Logik der notwendigen Entscheidungsprozesse

her v6llig unerheblich ist, ob die Entscheidungskrite-
rien psychologischer, medizinischer, sozialer oder ande-

rer Art sind.
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Methodisch gesehen handelt es sich bei der eignungsdia-
gnostischen Entscheidungsfindung um Klassifikationsprobleme.
Das bedeutet, daB Personen aufgrund der individuellen Aus-
pragung eines oder mehrerer Merkmale einer von zwei oder
mehreren Klassen (mdglichst eindeutig) zugeordnet werden
sollen. Dabei ist vorausgesetzt, daB diese Klassen sich
gegenseitig ausschliefen, d.h. eine Person nicht gleichzei-
tig zwei Klassen angehdren kann und daB weiterhin Unter-

schiede innerhalb der Klassen vernachlassig werden.

In der Eignungsdiagnostik stellt sich dieses Klassifika-
tionsproblem entsprechend den zwei méglichen Funktionen

in zwei verschiedenen Formen:

1. Handelt es sich um die Funktion '"Bewerberauslese"
(Selektion), so gibt es zwei '"Klassen'", ndmlich die
Population der in ihrem Beruf "Erfolgreichen'" und die
"Nicht-Erfolgreichen'". Die Aufgabe der Entscheidungs-
findung besteht nun darin, den Bewerber auf der Grund-
lage seiner Testergebnisse moglichst eindeutig einer
dieser beiden "Klassen" zuzuordnen, was nichts ande-
res heifit, als den Berufserfolg mit moglichst hoher
Wahrscheinlichkeit vorherzusagen. Je nach dem, wie
man das Kriterium "Erfolg" definiert bzw. festlegt
(zur Problematik dieses Kriteriums vgl. TIETZE 1975
und SCHARDT 1976), miissen unterschiedliche Entschei-

dungsstrategien angewendet werden.

2. Handelt es sich hingegen um die Funktion "Arbeits-
platzzuweisung" bzw. "Berufswahl'" (Plazierung), so
besteht das Entscheidungsproblem darin, einen Bewer-
ber moglichst eindeutig einer von mehreren "Klassen'
zuzuordnen, wobei die Zahl der "Klassen" durch die
Zahl der infrage kommenden Tidtigkeiten (z.B. Dreher,
Werkzeugmacher, Starkstromelektriker usw.) festgelegt
ist. "Méglichst eindeutig" bedeutet hier analog, den
Arbeitsplatz bzw. die Tdtigkeit auszuwdhlen, fiir den/
die die Wahrscheinlichkeit fiir eine erfolgreiche Be-
wahrung am groBten ist.
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Methodisch gesehen kann die Selektion als Sonderfall

der Plazierung angesehen werden, bei der nur zwei Klassen
fiir den Klassifikationsvorgang zur Verfiigung stehen.

In der Praxis sind in der Regel beide Entscheidungsprob-
leme zu ldsen, d.h. wenn ein Bewerber angenommen worden,
die Selektionsentscheidung also positiv ausgefallen ist,
muB noch entschieden werden, welche Tatigkeit der Bewerber
ausiiben soll (Plazierungsentscheidung). Von den statisti-
schen bzw. entscheidungstheoretischen Methoden her ist es
méglich, die Selektions- und Plazierungsentscheidung so-
wohl in einem einzigen (einstufige Entscheidungsstrategie)
als auch in mehreren Entscheidungsvorgingen (sequentielle
Entscheidungsstrategie) zu treffen. Sowohl aus methodi-
schen als auch aus praktischen Erwidgungen wird im allge-
meinen eine sequentielle Entscheidungsstrategie zu empfeh-

len sein.

Der Plazierungs~- bzw. Selektionsentscheidung koénnen zwei
verschiedene Modelle zugrunde gelegt werden: Das determi-
nistische Entscheidungsmodell definiert eine Reihe von
sukzessiven Entscheidungsstufen, wobei auf jeder Stufe
eine Alternativentscheidung getroffen wird. Ein prakti-
sches Beispiel (Selektion von Bewerbern fiir die Piloten-
ausbildung) fiir die Anwendung eines deterministischen
Entscheidungsmodells findet sich bei WALTERT (1974). Bei
dem probabilistischen Entscheidungsmodell werden keine
Alternativentscheidungen getroffen, sondern die Eintre-
tenswahrscheinlichkeiten fiir die verschiedenen Prognose-

alternativen ermittelt.

Hierzu konnen unterschiedliche statistische Verfahren her-
angezogen werden - meist handelt es sich um multiple Re~
gressionsanalysen - die von der zugrunde liegenden Logik
her jedoch alle darauf hinauslaufen, das Kriterium
"Berufserfolg'" mithilfe sog. Pradikatoren, den gewichte-
ten Testresultaten, vorherzusagen. Ein Anwendungsbeispiel
flir dieses Entscheidungsmodell findet sich in der schon
erwihnten Untersuchung von KOPOWSKI (1975). Beide Ent-
scheidungsmodelle setzen umfangreiche empirische und

statistische Vorarbeiten voraus.
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Die mit den auf der Grundlage von Testbeurteilungen zu
treffenden Auslese- und Zuweisungsentscheidungen verbun-
denenhochkomplexen Probleme konnen hier nicht im einzel-
nen diskutiert werden. Hierzu widre ein detailliertes
Eingehen auf komplizierte entscheidungstheoretische und
multivariate statistische Verfahren erforderlich. Statt
dessen sei hier lediglich auf die "Klassiker" CRONBACH

& GLESER (1965) sowie die sehr informativen Sammelrefe-

rate von JANKE (1964; 1969) und BAUMANN (1974) verwiesen.

AbschlieBend so0ll noch ein Problem diskutiert werden,

das fir die Praxis von grofter Bedeutung ist, namlich

die schon verschiedentlich erwdhnte Kosten/Nutzen-Relation.
Das Problem entsteht dadurch, daff der Erfolg der Eig-
nungsprognose keineswegs nur von der Giite des Testverfah-
rens (Vorhersagegiiltigkeit), sondern auch von der Selek-

tionsquote abhidngig ist, und zwar im gegenlaufigen Sinne:

Je mehr Bewerber im Verhdltnis zur Gesamtzahl aller Bewer-
ber eingestellt werden (Selektionsquote), umso schlechter
wird die Eignungsprognose. Hierfiir liegen Tabellen vor
(TAYLOR & RUSSEL 1939), aus denen man ablesen kann, wie
sich der Prognoseerfolg in Abhidngigkeit von der Selek-
tionsquote bei verschiedenen (Vorhersage-)Giiltigkeitsko-
effizienten verdndert. Hat man beispielsweise (zit.

nach KOSOWSKI 1975, 140 ff.) eine Testbatterie, die eine
Vorhersagegiiltigkeit von .70 aufweist und unterstellt man,
daB 50 % der derzeit in dem betreffenden Beruf Tdtigen
sich "bewidhrt" haben, so werden bei Einstellung der be-
sten 20 % aller Bewerber 72 % der Eingestellten sich
tatsachlich in dem Beruf '"bewidhren"; der Prognoseerfolg
betrdgt also in diesem Fall 72 % (ohne Testung wire die
Erfolgsquote nur 50 %, also um 22 % geringer). Werden
hingegen unter sonst gleichen Bedingungen nicht nur 20%,
sondern die 80 % "besten'" Bewerber eingestellt, so be-
trdgt die Erfolgsquote nur 37 %. Somit ergibt sich der
scheinbare paradoxe Sachverhalt, daB ohne Testung die

Erfolgsquote um 13 % besser widre, namlich 50 %. Dieser
Sachverhalt ist nur scheinbar paradox, weil kein Test-
verfahren bzw. keine Testbatterie eine maximale Vorher-
sagegiiltigkeit von 1.00 aufweist und somit jede Vorher-

sage mit Fehlern behaftet ist. Dieser Fehler wird umso
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grofer, je hdher die Selektionsrate ist. Wiirde man nur
nach Zufall auswihlen, so wilirde man natiirlich ebenfalls
Fehler machen, also ungeeignetete Bewerber einstellen.
Bei einer Zufallsauswahl ist die Erfolgsquote immer genau
so grofl, wie das Verhdltnis der "Geeigneten'" zu den "Un-
geeigneten'" in der Personengruppe, aus der ausgewdhlt
wird (Grundsatz). Betridgt das Verhdltnis "geeignet:unge-
eignet'" (wie im obigen Beispiel) 50:50, so wird man in
50 % der Fidlle einen Fehler machen bzw. in 50 % der Fdlle
richtig auswdhlen, also einen 'geeigneten'" Bewerber ein-
stellen (die Erfolgsquote betridgt also 50 %.)Wird nun
bei einer gegebenen Vorhersagegiiltigkeit die Selektions-
quote stidndig angehoben, so wird an einer errechenbaren
Stelle der Punkt erreicht, wo die Fehlerquote der auf-
grund dieses Testverfahrens getroffenen Eignungsprognose
grofer wird als die Fehlerquote, die bei einer reinen

Zufallsauswahl zu erwarten ist.

Die praktischen Konsequenzen dieser Uberlegungen liegen
auf der Hand: Da eine Eignungsbegutachtung immer mit Ko-
sten verbunden ist, wird man eine solche nur dann durch-
fihren, wenn die Erfolgsquote hoher liegt als bei einer

reinen Zufallsauswahl. Dies ist umso eher der Fall

- Jje geringer die Selektionsquote ist (d.h. je mehr Bewer-

ber bzw. umso weniger freie Stellen vorhanden sind);
- Jje besser die Vorhersagegiiltigkeit der Testbatterie ist;

- Jje weniger '"Geeignete!" sich in der Population der Bewer-
ber befinden (d.h. in der Praxis, je hdhere bzw. spe-~-
zifischere Anforderungen die Titigkeit beinhaltet bzw.

je qualifizierter die Tdtigkeit ist).

Wenn man diese Beziehungen umgekehrt formuliert, wird
deutlich, daf unter bestimmten Voraussetzungen eine eig-
nungsdiagnostische Begutachtung absolut nutzlos ist und
lediglich Kosten verursacht: Handelt es sich ndmlich um
Tdtigkeiten, die von den Anforderungen her von z.B. 80 %
der Bevolkerung erfolgreich ausgeiibt werden konnen, so
betrdgt die Erfolgsquote bei einer reinen Zufallsauswahl
80 %. Selbst wenn man unterstellt, daB eine sehr gute

Testbatterie (hohe Vorhersagegiiltigkeit) zur Verfiigung steht,
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so ist diese Erfolgsquote kaum noch zu verbessern, es sei
denn, daf die Selektionsquote sehr gering ist (z.B. wenn
10~ oder 15-mal soviele Bewerber wie freie Stellen vorhan-
den sind). Sind die Kosten bzw. Risiken gering, die bei
der Einstellung eines '"ungeeigneten' Bewerbers entstehen,
ist es besser, ganz auf eine Eignungsbegutachtung zu ver-
zichten. Aus dieser Uberlegung wird aber auch andererseits
deutlich, daB angesichts der heutigen Arbeitsmarktsituati-
on und den daraus resultierenden niedrigen Selektionsquo-
ten die Eignungsdiagnostik im Vergleich zur 'Vollbeschaf-
tigung'” inzwischen sehr viel "rentabler" geworden ist,
insbesondere dann, wenn es sich um hoher qualifizierte
Tatigkeiten handelt, bei denen die Grundrate der '"Geeig-
neten" naturgemaB sehr viel niedriger liegt. So profi-

tiert zumindest die Eignungsdiagnostik von der Krise.

Zu erinnern ist an dieser Stelle an den schon oben begrin-
deten Grundsatz, eine Bestauslese grundsatzlich abzulehnen
bzw. jedem Bewerber, der als ''geeignet" einzustufen ist,
die gleiche Chance einzurdumen. Wenn man davon ausgeht,
daB eine Vielzahl von Berufen von mindestens 80 oder 90%
der Personen erfolgreich ausgeiibt werden kann, die die
Hauptschule erfolgreich absolviert haben und beriicksich-
tigt des weiteren, daB es nur wenige Testverfahren oder
~batterien gibt, deren Vorhersagegiiltigkeit den in der Lite-
ratur geforderten Standard von .70 erreicht, so ist fiir
diese Berufe - mit einer Linschrédnkung (.s.u.) - eine Eig-
nungsbegutachtung nicht nur nutzlos, sondern auch aufgrund
sozialpolitischer Erfordernisse abzulehnen. Diese Ableh-
nung ist sozialpelitisch deshalb erforderlich, weil un-
ter diesen Bedingungen (extrem niedrige Selektionsquoten)
eine Verbesserung der Erfolgsquote durch eignungsdiagno-
stische Mafnahmen nur iiber den Weg einer Bestauslese rea-
lisierbar ist (sehr gute Testbatterien vorausgesetzt).
Hierbei werden, wie schon ausgefiihrt, die unteren sozia-
len Schichten mit grofler Wahrscheinlichkeit benachtei-
ligt. Vom gesellschaftspolitischen Grundsatz der Chancen-
gleichheit ganz abgesehen ist dies aber aus rein pragma-
tischen sozialpolitischen Griinden (man kdnnte auch sagen:
fiskalischen Griinden) abzulehnen: Es ist namlich bekannt,
daB Angehdrige und insbesondere Jugendliche aus den un-

teren sozialen Schichten von den Folgen der Arbeitslosigkeit
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sehr viel hirter getitroffen werden, als dies bei hoéheren
Schichten der Fall ist, und zwar nicht nur in dkonomi-
scher, sondern vor allem auch in sozialer Hinsicht. Es
diirfte auf der Hand liegen, daB das Xind eines Schichtar-
beiters, das aufgrund einer eignungsdiagnostischen Best-
auslese keinen Ausbildungsplatz bekommen hat, im Vergleich
zu dem Beamtenkind aus objektiven Griinden weitaus gefdhr-
deter ist, kriminell, drogenabhingig oder "nur'" von der
Sozialhilfe abhangig zu werden - und dad die Kosten hier-
fiir "vergesellschaftet'" werden, bedarf an dieser Stelle

wohl keiner weiteren Ausfiihrungen.

Die oben erwahnte Einschrankung beziiglich der Ablehnung
der Eignungsdiagnostik kommt dann zum Tragen, wenn es
sich um Tatigkeiten handelt, bei denen besondere Unfall-
risiken oder spezifische Beanspruchungen gegeben sind
(s.a. Kap.3.1.7, Kriterium 5.2). In solchen Fillen soll-
te unbedingt eine Eignungsbegutachtung durchgefithrt wer-
den, sofern damit durch eine entsprechende Selektion die
Risiken gemindert werden konnen. Eine solche Begutachtung
wird in den meisten Fidllen arbeitsmedizinischer Art sein
missen (z.B. Epilepsie, Kreislauflabilitdt u.a.m.),

es kann sich dabei aber auch um arbeitspsychologische
Probleme handeln (z.B. Reaktionsgeschwindigkeit und
~genauigkeit). Spezifische Beanspruchungsaspekte konnen
zeB. beinhalten: Anforderung an Konzentration und Vi-
gilanz (Fluglotsen, Mefwarten), StreBtoleranz "emotio-
nale Labilitdt" u.a.m. Gerade was solche tatigkeitsspe-
zifischen Beanspruchungsschwerpunkte angeht, wird es
auch i.d.R. im Interesse der Betroffenen selbst liegen,
Fehlbesetzungen auszuschlieflen. In diesem Zusammenhang
ist auch zu beachten, dall die Unfallverhiitungsvorschrif-
ten mehrerer Berufsgenossenschaften bei Fahr-, Steuer-
und Uberwachungstétigkeiten arbeitsmedizinische Vorsorge-
untersuchungen vorschreiben. Diese Eignungsuntersuchun-~
gen sollen sich ausdriicklich auch auf psychische Funk-
tionsbereiche erstrecken (wobei letztere bezeichnender-
weise ausdriicklich dem Arzt (!) vorbehalten bleiben).
Abschlieflend soll noch einmal daran erinnert werden,

daft im Falle von gesundheitsgefiahrdeten Arbeitsplatzen
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erst alle arbeitsgestalterischen Moglichkeiten ausge-
schopft werden miissen, bevor eine eignungsdiagnostische

Selektion ins Auge gefaBt werden kann.

2.10 Mindestbedingung I: Personlichkeitsrechte und Da-

tenschutz

Das Problem des Datenschutzes leitet sich unmittelbar
aus der verfassungsrechtlichen Verpflichtung zur Wah-
rung der Personlichkeitsrechte ab, und zwar insbesondere
aus dem Gleichbehandlungsgrundsatz und dem Gebot des
Schutzes der Personlichkeit (Art. 3 und 2 GG.). Von

hier aus gesehen hat dieses Problem zwei Dimensionen:

1. Die Zuldssigkeit der Erhebung und
2. die Aufbewahrung (Speicherung) und Zugidnglichkeit

personenbezogener Daten.

2.10.1 Zulassigkeit der Erhebung personenbezogener

Daten

Im Unterschied zur BRD wird die Problematik der Zu-
lassigkeit des Einsatzes psychologischer Testverfah-
ren in anderen Landern und auf internationaler Ebene
schon seit einer Reihe von Jahren diskutiert. So
setzte beispielsweise der amerikanische KongrefB zwei
Untersuchungsausschiisse ein, die schon 1965 die per-
sonlichkeitsrechtliche Fragwiirdigkeit vieler gangiger
Eignungstestverfahren nachwiesen (zit. nach TIETZE
1975, 82). Nach einem Urteil des obersten amerikani-
schen Gerichtshofes aus dem Jahre 1971 ist es verbo-
ten, Tests und MeBverfahren einen "entscheidenden Ein-
fluf {(beizumessen),... wenn sie nicht nachweisbar ein
verniinftiges Instrument zur Beurteilung des Arbeits-
verhaltens darstellen'. Dariiberhinaus wird verlangt,
"...dafl die angewandten Tests den Menschen fiir die Ar-
beit messen miissen und nicht den Menschen als solchen'
(zit. nach PACZENSKY 1974, 39).

SCHMID, der 1971 erstmals fiir den deutschsprachigen
Raum dieses Problem umfassend diskutiert hat, weist

ebenfalls nachdriicklich auf die gangige betriebliche
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Praxis hin, in der eine Vielzahl von Daten erhoben wird,
die die Menschenwiirde beeintridchtigen. Auch seine Forde-
rung hinsichtlich der Zuldssigkeit psychologischer Test-
verfahren entspricht im Grundsatz der des US-Supreme
Court: Unzuldssig sind Daten zur gesundheitlichen und
seelischen Verfassung, zur Religion und zum familiaren
Bereich; zuldssig sind Eignungstestverfahren zur Erfas-
sung der Arbeitsleistung, des Arbeitsverhaltens und des
Arbeitscharakters (zit. n. TIETZE 1975, 82f.).

Die 1973 ausgesprochenen Empfehlungen der Menschen-
rechtskommission liegen ebenfalls auf dieser Linie. Da-
nach wird u.a. gefordert, den Einsatz psychologischer
Testverfahren primidr am Schutzanspruch des Betroffenen
zu orientieren und Testuntersuchungen ohne nachteilige
Folgen verweigern bzw. gegen Testbefunde Einspruch erhe-
ben zu konnen, nur Testverfahren mit nachweisbar direktem
Bezug zu den sachlichen Arbeitsanforderungen einzusetzen
sowie insbesondere den Einsatz von Personlichkeitstests
besonders strengen Regelungen zu unterwerfen (zit. n.

IG CPK 1976, 44r.).

SchlieBlich fordert auch die IG Chemie in ihrer "Ar-
beitshilfe zum Problemkreis Testverfahren'': "Die Eig-
nungsbeurteilung hat sich auf eine Darstellung der Merk-
male zu beschridnken, die die Anforderungen an Arbeitslei-
stung und Arbeitsverhalten betreffen und in ihrer Gesamt-
heit den Charakter der Arbeit ausmachen. Das Ziel der
psychologischen Eignungspriifung kann also nicht die Wie-
dergabe eines liickenlosen Charakterbildes oder eine um-

fassende Wirdigung der Gesamtpersonlichkeit sein'

(IG CPK 1976, 45).

Die hier dokumentierten Stellungnahmen weisen eine weit-

gehende Ubereinstimmung hinsichtlich der Zulassigkeit der
Erhebung eignungspsychologischer Daten auf: Merkmale,

die sich auf sachliche (!) Arbeitsanforderungen beziehen,
durfen erhoben werden, nicht jedoch oder nur mit grofien

Einschrankungen persénlichkeitspsychologische Daten.
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Diese breite ﬁbereinstimmung, in die sich ohne weiteres
auch die Arbeitgeberseite einreihen konnte, ist jedoch
nur auf Kosten der Konkretheit und der Praktikabilitdt

erzielt worden.

Wie problematisch die zitierten Kriterien sind, 1lant sich
schon an dem alltdglichen Beispiel ersehen, wenn es um
die Auswahl von Bewerbern fiir Leitungsfunktionen (auch
auf den untersten Ebenen) geht: Was auch immer unter dem
Begriff "Fihrungsfdhigkeiten' verstanden werden mag - si-
cher ist, daf hierbei persdnlichkeits~ und sozialpsycho-
logische Dimensionen nicht nur beinhaltet, sondern auch
entscheidend sind. So mufl z.B. auch SCHMID seine eigenen
Kriterien aufweichen und die Zuldssigkeit mit wachsender
hierarchischer Stellung im Betrieb in Richtung auf per-

sonlichkeitspsychologische Daten ausweiten.

Die Problematik betrifft jedoch nicht nur Leitungsfunk-
tionen: Angenommen, Einzelarbeitspldtze sollen "humani-
siert" und zu autonom organisierter Gruppenarbeit zu-
sammengefaflt werden. Den eignungsdiagnostischen Mafnah-
men wird in diesem Zusammenhang die Aufgabe zugewiesen,
notwendige Ausbildungs- und Trainingsmaffinahmen zu er-
mitteln - eine Funktion also, der vom Grundsatz her fiir
die Eignungsdiagnostik absolute Prioritat zukommen so0ll-~
te. Von den rein fachlichen Anforderungen abgesehen (die
mit einer solchen Arbeitsbereicherung zwangslaufig stei-
gen), wird in diesem Fall auch das Merkmal "Kooperations-
bereitschaft" im Sinne der Abstimmung des Arbeits-, Lei-
stungs- und auch des Sozialverhaltens von Belang sein.
Ein solchss Merkmal ist nun zweifelsohne der Kategorie
der Personlichkeitsmerkmale zuzuordnen. Wirde man sich
in einem solchen Fall an die oben zitierten Kriterien
halten, so wdre damit auch die Mdglichkeit ausgeschlos-
sen, schon friithzeitig in individuellen Verhaltensweisen
begriindete Konfliktpunkte zu erkennen und prophylaktisch
(z.B, mithilfe eines Trainings sozialer Fertigkeiten)
solche negativen Begleiterscheinungen von Gruppenarbeit,
wie etwa das Isolieren und Hinausdrdngen von sog. '"Lei-

stungsschwachen", zu verhindern.
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Aus dem Dargestellten dirfte deutlich geworden sein, daf
die Reduzierung des Problems der Zuliadssigkeit von Test-
verfahren auf das Kriterium "sachliche Arbeitsanforderun-
gen ja" (gemeint sind wohl "fachliche'"!) und "Persdnlich-
keitsmerkmale -~ nein'" von der Sache her zumindest problema-
tisch und, aufgrund der unprazisen Definition, fiir die

in der Praxis zu treffenden Entscheidungen kaum hinrei-

chend sind.

Hier wird dariiber hinausgehend die Auffassung vertreten,
daB dieses Zuladssigkeitskriterium aufgrund der zwei fol-
genden grundsdtzlichen Erwdgungen insgesamt abzulehnen

ist:

1. TIETZE hat mit Recht darauf aufmerksam gemacht, daB
dieses Kriterium ein konkreter Ausdruck der fir un-
sere Gesellschaft charakteristischen strikten Trennung
von "Arbeit'" und "Privatsphidre" ist. Sie sieht darin
das "ideologische Resultat einer entfremdeten Arbeits-
und Lebenswelt" (1975, 84).

Damit ist genau der ideologische Kernpunkt dieses Kri-
teriums bezeichnet: Namlich in dem MaBe, in dem mensch-
liche Arbeitskraft ihrer Funktion als roboterhaft
funktionierender Arbeitsmaschine entkleidet, die Ar-
beit mit Inhalten (Kompetenzen) und damit auch mit
Identifikationsméglichkeiten angereichert wird, in dem
Mafle wird die Entfremdung von der Arbeit abgebaut

(dap "Entfremdung' zwar wesentlich, aber keineswegs
ausschliefSlich ein Problem der Arbeitsgestaltung ist,
soll hier nur am Rande vermerkt werden). Je weniger
entfremdet aber die Arbeit ist - oder etwas verkiirzt
formuliert: Je mehr Spafl die Arbeit macht - umso mehr
und umso stdrker wird auch die ganze Personlichkeit

des Arbeitenden bei der Tadtigkeit produktiv eingebracht

werden.

Der Fliefbandarbeiter, der mutwillig Autos auf den
Dancern demoliert auf der einen und der friihere Flief-
bandarbeiter auf der anderen Seite, der seinem "lei-
stungsschwachen'" Arbeitsgruppenkollegen geduldig immer
wieder die Kniffe und Tricks erkliart, wie man bei der

Motorenmontage die Kolben rationeller einpassen kann,
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veranschaulichen plastisch die Spannweite der Verhal-
tensweisen, die nur unter Einbeziehung persdnlichkeits-
und sozialpsychologischer Dimensionen diagnostisch abge-
kldrt und zielgerichtet prophylaktisch angegangen werden

konnen (z.B. durch entsprechende Seminare).

Will man also sinnentleerte Arbeit abbauen und weist da-
bei der Eignungsdiagnostik die zweifelsohne realisier-
bare und auch sehr sinnvolle Funktion zu, notwendige
QualifizierungsmaBnahmen zu begriinden, so wird die Frage
der Zulidssigkeit personenbezogener Datenerhebung im all-
gemeinen und psychologischer Testverfahren im besonderen
nach anderen als dem oben zitierten "Personlichkeits-

Kriterium'" entschieden werden miissen.

Der zweite grundsdtzliche EFinwand hangt mit dem ersten
eng zusammen und bezieht sich im Grunde genommen nur

auf eine andere Ausdrucksform entfremdeter Arbeit. Mit
der massenhaften Anwendung der Methoden der “wissen-
schaftlichen Betriebsfiihrung" F.W,.TAYLORs ist eine mit
dem kapitalistischen Wirtschaftsprinzip entstandene Ent-
wicklung forciert und schliefilich auch perfektioniert
worden, deren charakteristisches Kennzeichen die strikte
Trennung von "Hand- und Kopfarbeit" und die Zerlegung
der Arbeitstdtigkeiten in kleinste Elemente ist (im
Extremfall wird - bei den Systemen vorbestimmter Zei-
ten - die Zerstiickelung der Arbeit bis auf in Zehntel-

sekunden ablaufende Bewegungselemente vorangetrieben).

Diese Wandlung der Arbeitstatigkeiten bzw. -anforderungen
hat sich auch ideologisch in der sozialen Bewertung der
Arbeitstdtigkeiten niedergeschlagen: Daf die sog. '"weifle-
Kragen-Arbeit" generell hoher bewertet wird als die der
"Blaukittel" bzw. Arbeit umso geringer geachtet wird,

je zerstickelter, monotoner und je dreckiger sie ist,

ist ein unbestreitbares Faktum. DaB weiterhin solche
Ideologien sehr handfeste materielle Konsequenzen haben

- wie z.B. in der ungleichen Sozialversicherungs- und
arbeitsrechtlichen Stellung von Gewerblichen und Ange-
stellten - und eine derartige soziale Verbindlichkeit
annehmen, dafl sogar die Gewerkschaften diese als Grund-

lage ihrer Tarifpolitik anerkennen muften - vor allem
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inform der generellen Hoherbewertung der Angestellten-
tdtigkeiten in der tarifvertraglichen Grundlohndifferen-
zierung -, sei hier nur am Rande vermerkt.

Von der Sache her kann eine solche Bewertung aber nicht
akzeptiert werden: MiiBten nicht gerade diejenigen Arbeit-
nehmer gesellschaftlich hoch geachtet sein, die gezwun-
gen sind, extrem zerstiickelte und sinnentleerte Arbeiten,
evtl. sogar noch in Wechselschicht, unter hoher Larm-,
Staub- oder anderen mehr oder weniger unzumutbaren Umge-
bungsbelastungen ausfiihren miissen und denen faktisch

jede Moglichkeit genommen ist, sich kulturell und gesell-
schaftlich zu betdtigen - oder sich auch "nur' geniigend
um die Schulschwierigkeiten der eigenen Kinder kiimmern

zu konnen?

An dieser Stelle schliefft sich wieder der Kreis zu dem hier
diskutierten Zuladssigkeitskriterium: Solange es um ausfiih-
rende, meist manuelle Arbeitstidtigkeiten geht, spricht

man von ‘''sachlichen Arbeitsanforderingen', deren testpsy-
chologische Uberpriifung offensichtlich als unproblematisch
angesehen wird; erst wenn es um planende, dispositive, kon-
trollierende und leitende Funktionen geht, wird angeblich
auch die "Personlichkeit' des Arbeitenden betroffen. Um-
gekehrt formuliert: Solange die Arbeit auch z.B. von dres-
sierten Tauben ausgefiihrt werden knn (das Beispiel ist
keineswegs frei erfunden: Es gibt Versuche, in denen Tau-
ben zur Fehlerkontrolle konditioniert wurden), kann man
auch die '"Personlichkeit" des Arbeitenden, seine Fdhig-
keiten, Bediirfnisse und Interessen unter den Tisch fallen

lassen.

Es ist bislang offensichtlich noch Niemandem in den Sinn
gekommen, daB aber manuelle Fertigkeiten, wenn sie opti-
mal ausgefiihrt werden sollen, genau so eine kognitive
Verarbeitung, ein Durchschauen und Verstehen der wechsel-
seitig zusammenhdngenden Arbeitsabldufe erfordert (pla-
nende Strategie), wie die dispositive Tdtigkeit des Mei-
sters und daf Ertragen und Verarbeiten monotoner oder
anderweitig extrem belastender Tatigkeiten ohne Ausbrii-
che von unkontrollierten Aggressionen gegeniiber den Pro-

dukten, den Kollegen oder der Familie, mindestens in
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gleichem MaBe '"Personlichkeitseigenschaften' beansprucht,
wie die vielbemiihte '"Verantwortung" beispielsweise eines

Abteilungsleiters.

Die genannten Beispiele diirften deutlich gemacht haben,
daf die Trennung in "sachliche Arbeitsanforderungen"
einerseits und "Personlichkeitsmerkmale'" andererseits
auch wissenschaftlich unhaltbar ist und nichts anderes
darstellt, als ein - vielfach mit wissenschaftlichen
Etiketten versehenen - ideologischer Ausdruck entfremde-
ter Arbeit. '"Das Problem einer aus dem gesellschaftli-
chen Kontakt ausgegliederten, individualen Privatsphiare
erweist sich als Phantom einer Gesellschaft, die dem
Menschen das grundlegende Bediirfnis nach Selbstverwirk-
lichung im Bereich der Arbeit verweigert" (TIETZE 1975,
84).

Da das "Personlichkeits-Kriterium" offensichtlich fiir die
Beurteilung der Zulidssigkeit psychologischer Testverfah-
ren nicht tragfdhig ist, stellt sich die Frage, nach wel-
chen anderen Kriterien die in der Praxis notwendigen Ent-
Scheidungen zu treffen sind. Den LOsungsweg fiir diese Fra-
ge hat TIETZE, wenn auch nur sehr abstrakt, aufgezeigt:
"Die Zulassigkeit von Personlichkeitstests, die zu Zwecken
der Entscheidungsrationalisierung und der Verhaltensdoku-
mentation erhoben werden, wird sich unter diesen Umstadnden
- einer menschlichen Gesellschaft und einer auf Emanzipa-
tion gerichteten Organisation von Arbeit - nicht an dem
Kriterium der Privatheit (also der sog. Personlichkeits-
sphidre; L.P.S.) orientieren konnen, sondern wird Resul-
tat basisdemokratischer bzw. gewerkschaftlicher Mitbe-
stimmung se ' n' (1975 , 84).

Konkret und auf die praktischen Entscheidungen bezogen hat
diese Forderung folgende Konsequenzen: Es ist nicht ver-
tretbar, fiir bestimmte Testverfahren generelle Unbedenk-
lichkeitsbescheinigungen quasi als "Persilschein" auszu-
stellen, andere hingegen auf einen '"Index'" zu setzen, weil
sie die '"Personlichkeit" betreffen. Statt dessen muB bei
jeder zu treffenden Entscheidung gesondert iiberpriift wer-
den, ob ein Testverfahren zulidssig ist oder nicht. Es

ist also beispielsweise festzulegen, welche Testverfahren
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bei der Auswahl von Bewerbern fiir die Stenotypistinnen-
ausbildung, fiir die mittlere Beamtenlaufbahn, fiir die
Besetzung von Meisterstellen, fiir die Teilnahme an beruf-
lichen WeiterbildungsmaBnahmen usw. zuldssig sind.

Als objektive Grundlage fiir die Entscheidung iiber die
Zulassigkeit von Testverfahren missen die Tdtigkeits-
analysen herangezogen werden, da hieraus ersichtlich ist,
welche Anforderungen die betreffende Tatigkeit stellt.

Auf dieser Grundlage muB die entscheidende Frage gestellt
werden, ob die psychodiagnostische Uberpriifung im objektiv

verstandenen Interesse des Betroffenen niitzlich ist. Ist

diese Frage zu be jahen - auch wenn es sich um eine Per-
sonlichkeitseigenschaft wie etwa Dominanz, Selbstkon-
trolle o,d4. handelt -, so ist auch das Testverfahren
zuldssig, mit dem dieses Merkmal erfafit werden kann.
Mufl diese Frage verneint werden, so sind entsprechende
Testverfahren von vornherein unzuldssig - auch wenn es
sich um "sachliche Arbeitsanforderungen' wie beispiels~
weise "Ausdauer bei repetitiven Tdtigkeiten'" handelt
und die sogar apparativ gemessen werden konnen (z.B,
mit dem iiber 30 Jahre alten PAULI-Test, bei dem eine

Stunde lang Zahlen addiert werden miissen).

Diese Frage nach der objektiven Niitzlichkeit fiir den Be-

troffenen ist der konkrete Inhalt der gewerkschaftlichen

Interessenvertretung im eignungsdiagnostischen Bereich.

Die Form der gewerkschaftlichen Interessenvertretung
wird sich hierbei sinnvollerweise wesentlich an dem ge-
setzlichen Rahmen des BetrVG bzw. der PersVGs orientie-
ren, indem die dort verankerten Mitwirkungsrechte im per-

sonalwirtschaftlichen Bereich extensiv genutzt werden.

Das Kriterium fir die Zuldssigkeit von Testverfahren soll-

te also die 'Niitzlichkeit" im oben dargestellten Sinne

sein. Die diagnostische Abkladrung eines Merkmals ist dann
"niitzlich" und ein entsprechendes Testverfahren dann zu-

lassig, wenn damit

1. die freie Entfaltung der Personlichkeit, insbesondere
die Verwirklichung der personlichen Fahigkeiten und
Interessen in der Arbeit dadurch gefdrdert werden kann

und/oder
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2. gesundheitliche Schaddigungen - und zwar sowohl orga-
nische als auch psychische - und/oder soziale Beein-
trachtigungen bzw. Belastungen vermieden oder zumin-
dest eingeschridnkt werden konnen (erinnert sei in die-
sem Zusammenhang daran, dafl die Weltgesundheitsorgani-
sation (WHO) "Gesundheit" keineswegs nur als "Abwesen-
heit von Krankheit'", sondern als "Zustand des korper-
lichen, geistigen und seelischen Wohlbefindens'" defi-

niert).

Eine konkretere und dennoch allgemeingiiltige Formulierung
des Niitzlichkeits~-Kriteriums ist nicht méglich; well ein
und dasselbe Merkmal in einem Fall niitzlich, in einem an-
deren Fall aber auch nicht niitzlich sein kann. So kann
beispielsweise die Abkldrung des Merkmals "emotionale
Labilitdt" fiir eine zukiinftige Sozialarbeiterin hochst
niitzlich sein, weil labile Personen durch eine Tatigkeit
extrem beansprucht,u.U. sogar gesundheitlich geschadigt
werden; daB die Abklarung dieses Merkmals einer Flief3-
bandarbeiterin aber keinen Nutzen bringt, liegt auf der
Hand.

Es ist somit notwendig, fir jede infrage stehende Tatig-
keit, und zwar sowohl bei Selektions~ als auch bei Pla-
zierungsentschelidungen, die Frage der Zulassigkeit von
Testverfahren anhand der Tatigkeitsanalysen zu iiberprii-
fen. Der Zeitpunkt der Zuldssigkeitsiiberpriifung ist prin-
zipiell beliebig, es wird jedoch i.d.R. am sinnvollsten
sein, diese Uberprﬁfung sofort nach Vorliegen der Tatig-
keitsanalysen vorzunehmen und nicht vorher schon Test-
verfahren wuszuwdhlen und die weiteren hier geforderten

Mindestbedingungen zu iiberpriifen.

2.10.2 Datenschutz

Liegen eignungsdiagnostische Daten vor, so mufl festgelegt

werden

- welche Informationen dem Auftraggeber (i.d.R. die Perso-

nalabteilung) zugidnglich gemacht werden

- welche Informationen gespeichert werden
- wie die gespeicherten Informationen vor dem unbefug-

ten Zugriff Dritter geschiitzt werden konnen.
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Dabei ist es unerheblich, ob die Eignungsuntersuchungen
vom auftraggebenden Unternehmen selbst, von Service-
Firmen (Unternehmens-/Personalberatung) oder im Rahmen
von Testkartellen von anderen Unternehmen durchgefiihrt

wurden.

Zur Frage des Datenschutzes hat der Arbeitskreis ''Be-
handlung psychologischer Unterlagen im Personalwesen'
der Sektion "Arbeits- und Betriebspsychologie'" im Be-
rufsverband Deutscher Psychologen (BDP) kiirzlich Empfeh-
lungen vorgelegt (Beilage zu den Sektionsmitteilungen
4/77), die im Anhang II dokumentiert sind. Piese Empfeh-
lungen konnen in der vorliegenden Form aber nicht als
hinreichend akzeptiert werden. Dies ist schon deshalb
nicht moglich, weil daraus nicht so recht deutlich wird,
welche konkreten Informationen nun fiir die Ablage in
der Personalakte (offen/verschlossen) bzw. im psycholo-

gischen Facharchiv vorgesehen sind.

Un diese Unklarheiten zu beseitigen und die Frage des
Schutzes eignungsdiagnostischer Daten zu vereinfachen,

werden die folgenden Kriterien vorgeschlagen:

1. Die Ergebnisse der eignungsdiagnostischen Untersu-
chungen sind grundsdtzlich in schriftlicher Form
festzuhalten und so zu erstellen, dafl die folgenden
drei Unterlagen getrennt aufbewahrt bzw. gespeichert

werden konnen:

a) Die Test- bzw. Untersuchungsergebnisse selbst;

das sind i.d.R. Antwort-~ oder Ergebnisformulare;

b) das psychologische Gutachten; das ist die psy-
chologische Interpretation und Auswertung der
Testergebnisse zu der/den Fragestellung/en, auf-

grund dessen die Untersuchung veranlaBt worden ist;

c) die psychologische Stellungnahme; das ist die Zu-
sammenfassung des psychologischen Gutachtens in
seinen auf die Fragestellung bezogenen Empfeh-
lungen, jedoch unter Weglassung der gutachtlichen

Begrindung.
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Fiir diese Forderung ist die Uberlegung mafigebend, daf
diese drei "Arten'" von Informationen bei jeder Eignungs-
begutachtung notwendigerweise anfallen, jedoch jeweils
unterschiedliche Funktion haben bzw. haben konnen und
somit auch unterschiedliche Schutzmaffinahmen erforderlich

machen.

2, Samtliche Test~- bzw. Untersuchungsergebnisse sollen
ausschlieflich im psychologischen Facharchiv aufbe-

wahrt bzw. gespeichert werden.

Diese Forderung griindet sich auf der Uberlegung, daB
diese Daten weder fiir den Auftraggeber noch den Betrof-
fenen, sondern ausschliefilich fiir einen Fachpsychologen
unmittelbar verwertbar sind. Eine Ablage in der Personal- .
akte ist daher nicht sinnvoll und unter dem Gesichts-
punkt des moglichen MiBbrauchs- der de facto nur arbeit-
geberseitig zu bewerkstelligen wdre - auch nicht zu

empfehlen.

Im psychologischen Facharchiv hingegen unterliegen diese
Daten der Schweigepflicht nach § 203 S5tGB, die fiir alle
Personen, denen beruflich personliche Dinge anvertraut
werden, gilt. Zu diesem Personenkreis gehoOren unbestrit-
tenermaflen auch Betriebspsychologen. Daraus leitet sich
auch unter dem Gesichtspunkt der Beeintrachtigung des
Persidnlichkeitsrechts im Falle einer unbefugten Weiter-
gabe bzw. miffibrauchlichen Benutzung dieser Informatio-
nen ein Schadensersatzanspruch seitens des Betroffenen
ab.

Obwohl fiir eignungspsychologische Daten nur in Ausnah-
mefdllen von Belang, sei der Vollstdndigkeit halber
darauf hingewiesen, dafl im Zivilrecht, also bei ar-
beits-, sozial- oder verwaltungsgerichtlichen Angele~
genheiten, fiir Psychologen auch das Zeugnisverweigerungs-
recht gilt (8§ 383 Nr. 6 und 408 ZPO; beinhaltet auch
das Recht der Gutachtenverweigerung). Handelt es sich
hingegen um einen StrafprozeB, steht dem Psycholo-

gen kein Zeugnisverweigerungsrecht zu (nach § 53a StPO;

abgeleitetes Zeugnisverweigerungsrecht).
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Hinzuweisen ist noch auf die in der Diskussion befindliche
gesetzliche Neuregelung des gesamtem Arbeitsverhdltnis-
rechts, in dessen Rahmen auch die erstmalige Regelung
psychologischer Eignungsuntersuchungen geplant ist. Es

ware dringend zu empfehlen, in diesem Zusammenhang die bis-
lang noch weitgehend bestehende Rechtsunsicherheit hin-
sichtlich der betriebspsychologischen Tatigkeit zu besei-

tigen.

Wenn Test- und Untersuchungsergebnisse im psychologischen
Facharchiv aufbewahrt werden und des weiteren solche Er-
gebnisse regelmafig anfallen, so handelt es sich bei die-
sem Archiv um eine Datei im Sinne des Bundesdatenschutz-
gesetzes { § 2 Als. 3, S5.3) und unterliegt somit auch
dessen Schutzbestimmungen. Insbesondere ist danach eine
Verarbeitung, d.h. Speicherung, Ubermittlung, Verdnderung
oder Loschung ( § 1, Abs. 1 BDSG) personenbezogener Daten
nur dann zulassig, wenn die ausdriickliche, im Regelfalle
schriftliche, Einwilligung des Betroffenen vorliegt, es
sei denn, daB dies aufgrund einer bestehenden Rechtsvor-
schrift ausdriicklich erlaubt ist. Dariiberhinaus hat der
Betroffene das Recht auf Auskunft und gegebenenfalls auch

auf Berichtigung, Sperrung oder Loschung der Daten.

Da des weiteren diese Daten als "Nebenakten" zur Perso-
nalakte anzusehen sind, unterliegen sie damit ebenfalls
dem Recht zur Einsichtnahme durch den Betroffenen
FITTING/AUFFAHRT/KAISER, Rn. 2 zu § 83 Abs. 1 BetrVG).

Fir den Fall, dafl solche gespeicherten und duréh die
genannten Bedingungen geschiitzten Daten zu Forschungs-
zwecken genutzt werden sollen - was insbesondere fiir
eignungsdiagnostische Fragestellungen sinnvoll sein kann
- so ist dagegen unter Gewdhrleistung der folgenden

zwel Bedingungen nichts einzuwenden:

a) Das ausdriickliche Einverst#@ndnis des Betroffenen

muB vorliegen bzw. ggf. eingeholt werden;

b) die Anonymitdt hinsichtlich der verarbeiteten Da-

ten mufl gewahrleistet sein.
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Bei Zugrundelegung der hier ausgefiihrten Bedingungen sind
Test- und Untersuchungsergebnisse hinreichend vor MifSibrauch

geschiitzt.

3. Psychologische Fachgutachten sollen verschlossen in der

Personalakte abgelegt werden; eine Einsichtnahme darf
nur im Beisein des Psychologen mdglich sein. Sobald das
Gutachten gegenstandslos geworden ist, so wird es un-
ter Verbleib eines entsprechenden Vermerks aud der Per-
sonalakte entnommen und im psychologischen Facharchiv

gespeichert.

Diese Forderung resultiert aus den folgenden Uberlegungen:
Es ist davon auszugehen, dafl Eignungstests Bestandteil der
Personalakten des einzelnen Arbeitnehmers sind (so z.B.
FITTING/AUFFAHRT/KAISER, BRn.2 zu § 83 Abs. 1 Betr.VG) und
demnach auch dort abgelegt sein miissen. Hierbei mufl dar-
auf hingewiesen werden, daf arbeitgeberseitig eine gegen-:
teilige Auffassung vertreten wird (MULLER-HAGEN/NIPPERDEY
1973, 12; die auch das Einsichtnahmerecht nach Beendigung
des Arbeitsverhdltnisses verneinen, a.a.0., 16). Bei der
Ablage des Gutachtens - an dessen Inhalt im Gegensatz zu
den Test- und Untersuchungsergebnissen auch der Betroffe-
ne ein berechtigtes Interesse haben kann - in die Personal-
akte, steht dem Betroffenen das Recht der Einsichtnahme
wie auch das Recht zur Hinzufiigung von Richtigstellungen,
Gegenvorstellungen oder anderen Erkldrungen zu (§ 83 Abs.1
u.2 Betrvag).

Es liegt in der Sache selbst begrindet, daf der Inhalt
psychologischer Gutachten in den meisten Fallen auch

zu anderen als den Zwecken verwendet werden kann, die An-
laf der Untersuchung waren. I.d.R. wird dies jedoch nur
von dem Psychologen zu beurteilen und das Gutachten ent-
sprechend zu verwenden sein. Sofern eine solche Absicht
besteht, gleich ob arbeitgeber-'oder arbeitnehmersei-
tig, so ist dies unter Hinzuziehung des Psychologen
moglich. Um aber auch hier beabsichtigtem oder unbeab=-
sichtigtem Miflbrauch vorzubeugen, soll das Gutachten

verschlossen aufbewahrt werden, d.h. auch der Arbeitge-

ber kann nur im Beisein des Psychologen Einsicht nehmen.
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Da Rechtsvorschriften hinsichtlich der verschlossenen
Aufbewahrung von Bestandteilen der Personalakte nicht
bestehen, miifte eine entsprechende Bestimmung inform

einer Betriebsvereinbarung verbindlich gemacht werden.

Das Gutachten so0ll dann aus der Personalakte entnommen
werdéﬁ, wenn damit keine personellen (Einzel-)MaBnahmen
mehr begriindet werden konnen, es also gegenstands-~ bzw.
funktionslos geworden ist. Dies ist immer dann der Fall,
wenn der Untersuchungsanlaffi weggefallen ist, z.B. weil
die zu begutachtende Fortbildungsmafnahme inzwischen
durchgefiihrt wurde, oder wenn der Untersuchungszeitpunkt
schon so lange zuriickliegt, daB die Giiltigkeit der Aussa-
gen zwischenzeitlich als eingeschrankt angesehen werden
mufl. Ein solches Gutachten kann dann u.U. lediglich noch
eine Funktion fiir eine Laufbahnanalyse haben, ist aber
auch in diesem Fall nur von einem Psychologen verwertbar.
Um den Betroffenen vor einem denkbaren MiBbrauch des
Arbeitgebers zu schiitzen, empfiehlt es sich daher, ge-
genstandslos gewordene Gutachten in dem psychologischen
Facharchiv aufzubewahren. Die hierbei geltenden Bestim-

mungen wurden oben schon ausfiihrlich diskutiert.

Hinsichtlich der Aufbewahrungsdauer im Facharchiv kann
sich grob an den oben dokumentierten Empfehlungen des
BDP-Arbeitskreises orientiert werden; konkrete Festle-
gungen sind jedoch sinnvollerweise betrieblich zu tref-

fen.

4, Die psychologische Stellungnahme soll offen in der

Personalakte abgelegt werden und dort verbleiben.

Da aufgrund des konkreten, d.h. ausschlieBlich auf ein
bestimmtes Entscheidungsproblem bezogenen Charakters

der Stellungnahme ein Mifbrauch kaum denkbar ist, besteht
hier kein besonderes Schutzbediirfnis, so daf8 von ande-
ren Personaldaten abweichende llegelungen nicht erforder-

lich sind.

Zu dem gesamten Problemkreis der Wahrung der Person-
lichkeitsrechte der von eignungsdiagnostischen Unter-

suchungen Betroffenen noch eine abschlieflende Bemerkung:
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Im Jahre 1974 verdffentlichte S.v.PACZENSKY ein Buch un-
ter recht anreiferischem Titel '"Der Testknacker, wie man
Karriere-Tests erfolgreich besteht'". An diesem Buch ist
uneingeschriankt positiv zu bewerten, daB es sich durch
eine eindeutige Parteinahme fiir die Betroffenen auszeich-
net. Jedoch kdnnen weder die dort zugrunde gelegten Ziel-
setzungen noch die angebotenen Strategien akzeptiert wer-
den. Mit schlitzohrigen und durchaus geschickten Tricks
zur Tauschung des Testleiters, mit Kochbuchrezepten zum
"erfolgreichen Bestehen" von Tests kann man vielleicht
(wenn der Diagnostiker darauf reinfillt) "Karriere'" ma-
chen - gewerkschaftliche Interessenvertretung ist so

mit Sicherheit nicht zu betreiben. DaB noch so geschick-
te Tricks nicht das geringste daran andern, daf die Ma-
schen des eignungsdiagnostischen Netzes von den Personal-
abteilungen gestrickt werden und deshalb immer eine be-
stimmte Quote als "nicht geeignet' ausgesiebt wird, ist
nur fiir denjenigen kein Problem, fir den "Mitbewerber"
nur Steine auf dem Weg zur eigenen Karriere sind. Wenn
man schliefflich bedenkt, daB es gerade den von der heu-
tigen eignungsdiagnostischen Praxis zweifellos am ehe-
sten Benachteiligten am schlechtesten gelingen wird, sich
die "Testknacker-Tricks" anzueignen - vorausgesetzt,

das Arbeiterkind ohne Hauptschulabschlufl oder die
FlieBbandarbeiterin bekommt jemals das Buch in die Hand-,
so muten PACZENSKYs Ratschlidge bei allem gutgemeinten
Engagement eher als Rache des frustrierten Kleinbiir-

gers an, der seine durchaus berechtigten Rechte und In-
teressen verletzt sieht. Fir eine gewerkschaftliche
Strategie hingegen ist das Prinzip "Solidaritat'" un-

verzichibar,
2.11 Mindestbedingung J: Rolle und Rechte des Bewerbers

Faft man die Eignungsuntersuchung in ihrer heute be-
triebenen Form als eine soziale Situation auf, so sind
die Beziehungen zwischen den dabei Beteiligten durch

asymmetrische hierarchische Abhidngigkeiten gekennzeichnet:
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Auftraggebende und allein entscheidende Instanz ist

das Unternehmen; der Eignungsdiagnostiker nimmt den
Auftrag entgegen, fihrt ihn aus und stellt die Ergebnis-
se dem Auftraggeber zur Verfiigung; der Bewerber
schliefBlich befindet sich in einer ausschlieBlichen
Objektrolle - er hat weder einen Einfluff auf die For-
mulierung des Auftrages, noch auf die Art und Weise,

wie er ausgefihrt wird und vor allem wie die Ergebnisse

verwertet werden.

Dieses Faktum wirft ein bezeichnendes Licht auf die gera-
de von Arbeitgeberseite soviel beschworene "Sozialpart-
nerschaft'. Auch sollte man dies auf dem Hintergrund

der in der aktuellen "Humanisierungsdebatte' scheinbar

so ilibereinstimmend vertretenen Forderung sehen, den
arbeitenden Menschen aus seiner Objektrolle zu "befrei-

en'.

Abgesehen von solchen verbalen Absichtserklarungen,
die bekanntermafien nur sehr wenig iiber die diesbeziigli-

che Praxis aussagen, kann eine gewerkschaftliche Inter-

essenvertretung nur dann erfolgreich sein, wenn sie die

davon Betroffenen einbezieht. Unter diesem Gesichtspunkt
ist es keinesfalls hinreichend, wenn der Betriebs- bzw.

Personalrat mithilfe seiner gesetzlichen Rechte quasi

stellvertretend die Interessen der Betroffenen vertritt.

Letzteres ist zwar unbestrittenermaBen unumganglich
notwendig und bei Anwendung der hier vorgeschlagenen
Entscheidungskriterien und Mindestbedingungen auch er-
folgversprechend; genauso notwendig ist aber auch eine
direkte Beteiligung, d.h. EinfluBnahme und Nutzbarma-
chung eignungsdiagnostischer Ergebnisse durch die Be=
troffenen selbst. Mit der Realisierung der folgenden
Vorschlage konnen hierzu die notwendigen praktischen

Voraussetzungen geschaffen werden.

2.11.1 Unterrichtung des Bewerbers

Bei jeder Dewerbung bzw. in allen Fdllen, in denen Aus-
wahlrichtlinien zum Tragen kommen (hierbei sollten un-
bedingt auch inner- und auflerbetriebliche Berufsbil-

dungsmafBnahmen nach § 98 Abs. 3 BetrVG einbezogen werden) ,
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mufl der Bewerber moglichst friihzeitig und umfassend
iiber die vorgesehenen AuswahlmaBnahmen unterrichtet
werden. Insbesondere mufl er im Detail iiber die vorgese-
henen arbeitsmedizinischen und psychologischen eignungs-
diagnostischen Mafinahmen informiert werden. Dies erfor-
dert zumindest die Angabe
a) des Zweckes

b) der Art und ggf. auch des Inhaltes
c) sowie der Aussagefdahigkeit bzw. Verwertbarkeit

der eignungsdiagnostischen Methoden und Verfahren, ins-
besondere auch der Tests. Eine Eignungsuntersuchung

darf also erst dann durchgefiihrt werden, wenn der Be-
werber weifl, worum es im einzelnen dabei geht. Diese For-
derung 1dft sich auch aus der Unterrichtungspflicht des
Arbeitgebers gegeniiber dem einzelnen Arbeitnehmer ablei-
ten (§ 82 BetrVa).

Im Prinzip ist es dabei unerheblich, von welcher be-~

trieblichen Stelle diese Unterrichtung vorgenommen

wird. Es ist jedoch dringend zu empfehlen, dabei so

zu verfahren, daB

-~ die Information iiber den gesamten AuswahlprozefB
von der Personalabteilung bzw. von der die MaBnahme
beantragenden Stelle,

- die Detailinformation iiber die eignungsdiagnosti-
schen MaBnahmen jedoch von der ausfiihrenden Stel-
le, also der weksadrztlichen und der betriebspsy-

chologischen Abteilung

gegeben werden.

Bei letzterem ist es dariiberhinaus unbedingt erforderlich,
dafi der Werksarzt bzw. Betriebspsychologe dem Bewerber

die eigene Funktion offenlegt und insbesondere aufzeigt,
welche Informationen bzw. Entscheidungshilfen an den
Auftraggeber gegeben werden und welche der Vertraulich-
keit bzw. Schweigepflicht unterliegen. Hierauf sollten
vor allem auch die Werksarzte und Betriebspsychologen

aus wohlverstandenem Eigeninteresse groften Wert legen.

Selbst wenn eine solche Unterrichtungspflicht in der hier
vorgeschlagenen Form als Bestandteil der Auswahlrichtli-

nien rechtsverbindlichen Charakter hat, ist damit allein

deren praktische Verwirklichung aber noch keineswegs

gewdhrleistet. Es ist daher dringend zu empfehlen, da8
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der Betriebs- bzw. Personalrat die Unterrichtung des Be-

werbers durch geeignete MaBnahmen kontrolliert.

2.11.2 Freiwilligkeit der Teilnahme an Eignungsuntersuchungen

Der Gleichbehandlungsgrundsatz macht es erforderlich, daf
alle Bewerber den Bestimmungen der Auswahlrichtlinien un-
terworfen werden (eine Bevorzugung z.B. von Angehdrigen
der im Unternehmen beschidftigten Arbeitnehmer ist damit
nicht vereinbar). Die werksdarztlichen und eignungspsycho-
logischen Untersuchungen betreffen in jedem Fall die Pri-
vatsphdre des Betroffenen so weitgehend, dafl hierbei zwei-
fellos ein Eingriff in das allgemeine Personlichkeits-
recht (§ 823 Abs. 1 BGB) vorliegt.

Daraus folgt zwingend, daB die Anwendung solcher Untersu-

chungsmethoden und -verfahren das Einverstiandnis des Be-

troffenen voraussetzt, d.h. ein Bewerber darf nicht ge-
zwungen werden, sich einem Testverfahren zu unterziehen.
Ist letzteres der Fall, kann der Betroffene auf Beseiti-
gung der Beeintrdchtigung, auf Schadensersatz und u.U.
sogar auf Schmerzensgeld klagen (LAG Freiburg, Az: 8 Sa
109; zit. n. IG CPK 1976, 46).

Hierbei scheint es nicht hinreichend, von einer still-~
schweigenden Einwilligung des Betroffenen auszugehen,
indem dieser den Anforderungen der Auswahlrichtlinien,
also z.B. den Anweisungen des Testleiters, nachkommt.

Es sollte vielmehr so verfahren werden, daf nach der er-
folgten Unterrichtung die ausdriickliche Zustimmung des
Betroffenen, ggf. auch getrennt fiir einzelne AuswahlmaB-~
nahmen, eingeholt werden muf. Eine entsprechende Be-
stimmung sollte in die Auswahlrichtlinien mit aufgenom-
men werden. Damit wiirde der Bestimmung des Bundesdaten-
schutzgesetzes iliber die Verarbeitung personenbezogener

Daten entsprochen.

Das Prinzip der Freiwilligkeit setzt notwendigerweise
voraus, dafl mit einer positiven oder negativen Ent-
scheidung keine Vor- oder Nachteile verbunden sein
diirfen. Das wiirde bedeuten, daB auch dem Bewerber, der

Eignungsuntersuchungen ganz oder teilweise verweigert,
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die gleichen Chancen fiir die z.B. Einstellung gegeben
werden miiBten, wie dem Bewerber, dessen Eignung unter-
sucht worden ist. Verfolgt man diese ﬁberlegung konse-
quent, so wirde jede Eignungsbegutachtung sinnlos oder
sogar unzulidssig, da nur ein Losverfahren die Chancen-
gleichheit sicherstellen wiirde (genau dies ist iibrigens
der Kernpunkt bei der aktuellen Auseinandersetzung um
die Hochschulzulassungstests, bei denen ja gute Tester-
gebnisse ebenfalls bessere Zulassungschancen bedingen).
Andererseits geht die herrschende Meinung eindeutig
davon aus, daB die von Auswahlrichtlinien erfafiten MafB-
nahmen (insbesondere Einstellungen) dem Direktions~
recht des Arbeitgebers unterliegen bzw. auf Arbeitnehmer-
seite bestenfalls Zustimmungs- bzw. Widerspruchsrechte
gegeben sind (so in den §§ 99, 102 BetrVG).

Da das Grundgesetz der BRD kein verfassungsmidBiges

Recht auf Arbeit enthdlt, besteht auch vom Individual-
recht her ein Rechtsanspruch weder auf einen noch auf
einen bestimmten Arbeitsplatz. Das wiederum bedeutet,
dafl es dem Arbeitgeber unbenommen bleibt, den getesteten
gegeniiber dem nicht-getesteten Bewerber mit der Begriin-
dung vorzuziehen, daB bei ersterem im Gegensatz zu
letzterem die Vermutung einer erfolgreichen Ausiibung

der Tatigkeit begriindet ist.

Aufgrund dieser realen und so auch rechtlich sanktio-
nierten Verhdltnisse kann der Grundsatz der Freiwillig-
keit de facto nur relative Giiltigkeit haben. Das be-~
deutet praktisch, dafl aus dem Recht zur Verweigerung
der Teilnahme an Eignungsuntersuchungen keine Nachtei-
le erwachsen diirften, die iiber die im Direktionsrecht
beinhalteten hinausgehen. Der entscheidende Nachteil,
un den es hier geht, besteht nun darin, einen gewiinsch-
ten Arbeitsplatz nicht zu erhalten - und eben genau
diese Entscheidung unterliegt dem Direktionsrecht. Ein
dariberhinausgehender Nachteil ware vor allem darin

zu sehen, wenn aufgrund einer solchen Ablehnung die
Chancen fiir einen anderen Arbeitsplatz in diesem oder in
einem anderen Unternehmen beeintriachtigt oder ggf. so-
gar ein Verlust des Anspruchs auf Arbeitslosenunter-

stiitzung ("nicht arbeitswillig") zu befiirchten wire.
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Zumindest die letztgenannten o.a. Nachteile gilt es un-~
ter dem Gesichtspunkt des Freiwilligkeitsprinzips soweit

wie moglich auszuschlieflien.

In der Personalakte bzw. in der Mitteilung an das Ar-
beitsamt widre dementsprechend dem Ablehnungsvermerk der
Hinweis 'Eignung nicht iberprift" hinzuzufiigen. Aber
auch dies wird faktisch Benachteiligungen nicht aus-

schlieBen konnen.

Obwohl in der derzeitigen Situation das Freiwilligkeits-
prinzip aufgrund der in der Praxis nicht auszuschliefen~
den Benachteiligung de facto weitgehend auBler Kraft ge-
setzt wird (welcher Arbeitslose kann sich schon den
"Luxus" einer Testverweigerung erlauben?), kann daraus
nicht im UmkehrschluB ein Teilnahmezwang konstruiert wer-
den. Es sollte auf jeden Fall die ausdriickliche Zustimmung
des Bewerbers eingeholt werden, wobei ihm die moglichen
Nachteile einer Verweigerung (z.B. Nichteinstellung und
aufgrund dessen Wegfall der Arbeitslosenunterstiitzung)

in aller Deutlichkeit aufzuzeigen sind. Zynisch, aber kei-
neswegs falsch formuliert heiflt das, dafl durch den Auf-
weis der potentiellen Nachteile die Einwilligung zu einem
rein formalen Akt wird. Es sollte aber bedacht werden,

daB der Zynismus der ganzen Sache nicht in dem hier unter-
breiteten Vorschlag, sondern in den realen Verhdltnissen
selbst liegt.

Da die Freiwilligkeit des Betroffenen als wichtigste Ein-
fluBmoglichkeit solchermaBen eingeschrankt ist, kommt der
Interessenvertretung durch Betriebs~ bzw. Personalrat

bei der Festlegung der Auswahlrichtlinien umso griofiere
Bedeutung und Verantwortung zu: In dem MaBe, in dem Test-
verfahren ausgeschlossen sind, die einen Bewerber be-
eintridchtigen oder gar benachteiligen, umso unproblema-

tischer wird es, in diese Auswahlmaflinahmen einzuwilligen.

2.11.3 Beratung des Bewerbers

Ein entscheidender Aspekt der Asymmetrie der eignungs-

diagnostischen Beziehungen betrifft den Verwertungsaspekt:
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Bislang wird dem Betroffenen kaum eine Moglichkeit einge-
raumt, sich iiber die Ergebnisse der Eignungsuntersuchung
zu informieren und diese fir sich personlich zu nutzen.

Hier gibt es jedoch Moglichkeiten, diese Benachteiligung

zu beseitigen.

Dazu ist es lediglich erforderlich, daB der Eignungsdia-
gnostiker (das gilt auch mit entsprechenden Modifikationen
fiir den Werksarzt) seinen Untersuchungsplan um eine halbe
bis eine Stunde um die Position '"Beratung des Bewerbers"
erweitert. Grundlage dieses Beratungsgesprachs ist das
psychologische Gutachten, das dann anschlieflend in der
Personalakte verschlossen abgelegt wird. Hierbei soll der
Bewerber - im Gegensatz zum Arbeitgeber, der ausschlief-
lich die eignungsdiagnostische 5Stellungnahme erhalt -
umfassend iliber die Untersuchungsergebnisse und alle ihn
interessierenden Konsequenzen bzw. 3chlufifolgerungen, die
daraus abgeleitet werden koénnen, informiert werden. Auch
in der betrieblichen Eignungsdiagnostik sollte genauso
verfahren werden, wie bei anderen psychologischen Bera-
tungsfunktionen (z.B. in der ETrziehungsberatung oder der

Arbeitsverwaltung), wo diese Praxis seibstverstdndlich ist.

Es ware aufgrund einer Vielzahl dhnlich gelagerter Erfah-
rung nicht verwunderlich, wenn diese Forderung vom Ar-
beitgeber mit dem stdndig bemiihten Kostenargument abge-
lehnt wird. Wenn dieses Argument der 'roten Zahlen" zu-
trifft, so sollte man die Erstellung von Auswahlricht-
linien zu den Akten legen und schleunigst einen Sozial-
plan vorbereiten - die mit dem Verzicht auf Beratung
erzielten Kosteneinsparungen werden ndmlich das Unterneh-
men auch nicht mehr retten konnen. M.a.W. es kann jedem
Betriebs- bzw. Personalrat ohne Bedenken empfohlen werden,
Testverfahren bzw. Auswahlrichtlinien nur dann zuzustim-
men, wenn auch die Beratung des Bewerbers sichergestellt
ist. Die hierbei entstehenden Kosten fallen im Vergleich

zu dem gesamten Untersuchungsaufwand nicht ins Gewicht.
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C. Arbeits- und Ablaufplan fiir die Interessenvertre-
tung beim Einsatz psychodiagnostischer Methoden

im Rahmen von Auswahlrichtlinien

Vorbemerkung

Die in Abschnitt B.1 entwickelten Entscheidungskrite-
rien sollen dazu dienen, eine rationale Entscheidung
iiber die Grundsatzfrage des Einsatzes psychologischer
Testverfahren im Rahmen von Auswahlrichtlinien treffen
zu konnen. Hierbei ist unbedingt darauf zu achten, dafi,
bevor iiberhaupt iliber Testverfahren diskutiert und dazu
diese Checkliste herangezogen wird, die gesamte betrieb-

liche Beschaftigungspolitik iliberpriift und die daraus re-

sultierenden Auswahlgesichtpunkte - formale Qualifika-
tion, soziale Merkmale, persodnliche Eignungsmerkmale -

verbindlich festgelegt sein miissen. Nur wenn personli-

che Eignungsmerkmale als Auswahlgesichtpunkte vorgese=
hen sind, ist die weitere Erstellung der Auswahlricht-

linien anhand dieser Checkliste vorzunehmen.

Die zur Uberpriifung der in dieser Checkliste enthalte-
nen Mindestbedingungen erforderlichen Informationen
sind selbstverstandlich vom Arbeitgeber anzufordern.
Dem Betriebs- bzw. Personalrat obliegt ausschlieflich
die Aufgabe der Uberpriifung und Bewertung der vorgeleg~
ten Informationen (es kann also z.B. keinesfalls die
Aufgabe des Betriebs- bzw. Personalrats sein, Giiltig-
keits-Koeeffizienten in der Literatur zu suchen!), In
diesem Zusammenhang soll noch einmal darauf hingewiesen
werden, dafl es i.d.R. unumganglich sein wird, hierzu
einen externen Sachverstdndigen zur Beratung hin-
zuzuziehen, da bei der Uberprﬁfung und Beurteilung der
Testverfahren eine Reihe von arbeitspsychologischen und

teststatistischen Kriterien herangezogen werden miissen.

Fir die Begriindung der einzelnen Priifschritte der
Checkliste sowie die damit verbundenen Zielsetzungen
mufi auf die ausfiihrliche Darstellung im Abschnitt B.2

verwiesen werden.
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CHECKLTIZSTE

(A) Tdtigkeitsanalyse

1.

Fiir welche Berufe/Titigkeiten/Ausbildungsginge etc.
ist eine psychologische Eignungsbegutachtung vorge-
sehen?

Alle Berufe miissen einzeln aufgefiihrt werden! Die

folgenden Priifschritte sind dann jeweils getrennt
fiir die einzelnen Berufe etc. vorzunehmen!

Welche tatigkeitsanalytischen Unterlagen liegen vor ?

Hierbei kann es sich handeln um: - Berufsbezeichnungen
- Berufsbilder
- Ausbildungspléane
- Stellenbeschreibungen
- Zeitstudien usw.
Samtliche vorliegenden Unterlagen sind einzeln auf-
zufilhren. Nach Moglichkeit sollten diese Unterlagen
beschafft werden, da diesen auch u.U. groBte Bedeu-
tung im Hinblick auf geplante Rationalisierungsmafinah-
men zukommen kann.
Welche Tatigkeitsdimensionen werden mit diesen Unter-
lagen erfaft, d.h. wie konkret und differenziert sind
die darin enthaltenen Angaben?
Falls diese Unterlagen nicht vorliegen, samtliche
Tatigkeitsdimensionen schriftlich festhalten !
Nach welchen Theorien/Methoden/Verfahren wurden die
Titigkeitsanalysen angefertigt (z.B. REFA-Methodenlehre;
hausinterne Verfahren etc.) und wurde deren Giite
(Giiltigkeit, Zuverladssigkeit, Objektivitat) iiberpriift
(insbesondere wichtig bei Vorgesetzten- oder 'Exper-
ten'-Beurteilungen) ?
Nach Moglichkeit entsprechende Unterlagen - z.B. Be-
obachtungs~ oder Fragebdgen - beschaffen !
Wurden auf der Grundlage der vorliegenden Tatig-
keitsanalysen die entsprechenden personlichen Eig-
nungsanforderungen inform von Anforderungsprofilen
abgeleitet? (D.h. wurden die objektiven Arbeitsan-
forderungen in die entsprechenden psychischen Eig-
nungsanforderungen, also Fertigkeiten, Kenntnisse,

Fahigkeiten etc., "iibersetzt"?).



(B)

10.

11.
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Nach Moglichkeit samtliche Anforderungsprofile be-
schaffen, da diesen auch grofte Bedeutung fiir Ratio~
nalisierungs- und auch alle anderen personellen MafB-
nahmen zukommt !

Welche (Eignungs-)Dimensionen enthalten diese Anfor-
forderungsprofile, d.h. wie konkret und differen-
ziert sind diese 7

Falls die Anforderungsprofile nicht vorliegen, sind
diese Dimensionen schriftlich festzuhalten?

Nach welchen Theorien/Methoden/Verfahren wurden diese

Anforderungsprofile erstellt ?
Hierzu geniigen ggf. entsprechende Literaturhinweise.

Wurden fiir alle abzutestenden personlichen Eigungs-

merkmale Mindestanforderungen festgelegt ?

Nach welchen Verfahren bzw. aufgrund welcher Erkennt-

nis wurden diese Mindestanforderungen festgelegt ?

Hinweis: Auf der Grundlage der Tdtigkeitsanalysen
und der Anforderungsprofile sollten die Be-
rufe, Tdtigkeiten usw. zu Gruppen zusammen-
gefaBt werden, die die gleichen Anforderungs-
dimensionen - z.B. anschauungsgebundenes
Denken - beinhalten (z.B. Verwaltungsange-
stellte und Verwaltungspraktikanten). Die
folgenden Priifschritte konnen dann filir die
gesamte Tdtigkeitsgruppe gemeinsam durchge-
fihrt werden.

Testverfahren

UmfaBt das Testkonzept (Giiltigkeitsbereich) des vorge-
sehenen Testverfahrens die zu erfassende Anforderungs-
dimension (z.B. rdumliches Vorstellungsvermdgen) ?
Dies muB anhand der Handanweisung (Manual) des Test-
verfahrens oder empirischer Untersuchungen nachgewie-
sen werden !

Gibt es noch andere als die vorgesehenen Testverfah-
ren, die die gleiche/n Anforderungsdimension/en er-
fassen ?

Ggf. sind diese in die Priifschritte 12. - 14. einzu-
beziehen.
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i5.

16.

17.

18.

19.
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Die Objektivitat der eingesetzten Testverfahren
muf voll gewdhrleistet sein, d.h. bei einer empiri-
schen Uberpriifung mindestens .95 betragen.

Von diesem Mindest-Standard diirfen keine Abstriche
gemacht werden, zumal Objektivitatsprobleme (. .3.
bei der Interpretation) relativ leicht beseitigt
werden konnen (z.B. durch die Erstellung entspre-

chender Richtlinien).

Hinweis: Falls mehrere Testverfahren zur Auswahl ste-
hen (s. Priifschritt 11.) ist aufgrund der
Uberpriifung der Gitekriterien das Verfahren
auszuwidhlen, das die besten Gilitekriterien
aufweist; dabei sollte der Giiltigkeit Prio-
ritdt eingerdumt werden !

Normierung

Liegen Normen fiir die Bewerberpopulation/en vor, die

mit diesem Testverfahren untersucht werden soll/en ?
In welchem Jahr sind diese Normen ermittelt worden ?

Ist die Annahme begriindet bzw. nachzuweisen, dafi die-
se Normen aufgrund technologischer, arbeitsorganisato-
rischer o.a. Veranderungen der Tadtigkeit zwischenzeit-

lich veraltet sind?

Ist/sind die Eichstichprobe/n, an der die Normen

ermittelt wurden, repriasentativ ?

Liegen Altersnormen vor und ggf., wie differenziert

sind diese ?

Sdamtliche Angaben fiir die Priifschritte der Mindest-
bedingung (D), ausgenommen 17., miissen in der Hand-
anweisung oder empirischen Untersuchungen enthalten
sein.

An der Normierung laBt sich oftmals noch am ehesten
die Sorgfalt der Testkonstruktion und die Vertrau-~
enswiirdigkeit der Testautoren erkennen: Mangelnde
oder nicht vorhandene Standardisierungsangaben, nicht
reprasentative Stichproben, nicht ermittelte zu un-
differenzierte Altersnormen u.id. sind zumeist ein
ziemlich sicheres Indiz dafiir, daB der Test in er-
ster Linie aus rein kommerziellen Interessen auf den
Markt gebracht wurde.



(c)

12.

13.

14.

Gilitekriterien

Welche Giiltigkeit hat das Testverfahren ?

Die Giiltigkeitsangaben sind in der Handanweisung
oder entsprechenden empirischen Untersuchungen
enthalten.

In der Literatur wird als Mindest-Standard ein
Gliltigkeits-Koeffizient in Hdohe von .70 gefordert
(Vorhersage-Giiltigkeit).

Hiervon konnen u.U. Abstriche gemacht werden wenn:

- inhaltliche Giiltigkeit (sog. 'Augenschein'-Giil-
tigkeit) offensichtlich gegeben ist (z.B. bei
der Maschinenschreibprobe)

- logische Giiltigkeit begriindeterweise unterstellt
werden kann (z.B. aufgrund einer faktorenanaly-
tischen Testkonstruktion; kann z.B. bei dem LPS
und dem PSB von HORN unterstellt werden)

- eire Konstrukt-Validierung signifikante Ergeb-
nisse erbracht hat.

Welche Zuverliassigkeit hat das Testverfahren ?

Die Zuverlassigkeits~Koeffizienten sind in der
Handanweisung oder empirischen Untersuchung ent-
halten.

Die Zuverlissigkeit muB grundsatzlich empirisch
liberprift worden sein und der Zuverladssigkeits-
Koeffizient muB mindestens .80 betragen, und zwar
unabhidngig von der Methode der Zuverliassigkeitser-
mittlung (Testwiederholung, Paralleltestmethode,
Teilungsmethode (split half), Konsistenzanalysen).

Von diesem, auch in der Literatur so geforderten
Mindest-Standard diirfen keine Abstriche gemacht
werden.

Welche(instrumentelle) Objektivitdt hat das Test-
verfahren, und zwar unter Beriicksichtigung der

Testdurchfithrung, -auswertung und -interpretation ?

Diese Angaben konnen samtlich der Handanweisung
entnommen werden. Bei standardisierten Tests sind
Testdurchfithrung und ~-auswertung i.d.R. unproble-
matisch; die Testinterpretation ist hierbei meist
der kritische Punkt, sofern diese nicht auch stan-
dardisiert dist.

Bei diesem Priifschritt sollen lediglich die Aufga-
ben bzw. Anweisungen in der Handanweisung iliberpriift
werden; die Gewihrleistung der Objektivitat in der
praktischen Testanwendung wird unten noch in einem
gesonderten Priifschritt (Mindestbedingung G) kon-
trolliert.



(E)

20.

(F)

21,
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Diskriminierung

Liegen Hinweise fiir die Vermutung vor, daBf bestimm-
te Personengruppen in dem Testverfahren bevorzugt

bzw. benachteiligt werden ?

Bei Intelligenz~ und Leistungstestverfahren ist vor
allem auf die Bildungsabhidngigkeit zu achten, die
immer auch gleichbedeutend mit Schichtabhéingigkeit
ist. Dies ist meistens jedoch nicht offensichtlich,
so daB hierfiir ggf. ein Sachverstidndiger hinzugezo-
gen werden mubl.

Besondere Aufmerksamkeit sollte den Personlichkeits-
tests (im weitesten Sinne) gewidmet werden, da hier
oft soziale Normen eingehen, die zumindest aus ge~
werkschaftspolitischer Sicht so ohne weiteres ak-
zeptiert werden konnen. Dies ist oftmals auch schon
fiir Laien ohne weiteres ersichtlich.

Evtl. Diskriminierungen konnen aufgedeckt werden durch:

- Inspektion und Analyse der Testaufgaben (Test-
Material)

- eine ﬁberprﬁfung des Testkonzepts (Handanweisung)

- eine Uberpriifung der Validitidtsstudien (Handan-
weisung; empirische Studien)

- eine ﬁberprﬁfung der Standardisierungsdaten
(Handanweisung).

Zufallskritische Absicherung der Testresultate

Werden samtliche (Einzel-)Testergebnisse mithilfe
der Methoden der sog. Psychometrischen Einzelfall-

diagnostik nach HUBER zufallskritisch abgesichert?

Jedes einzelne Testergebnis muB darauf hin iiber-
priift werden, ob es als''praktisch invariant" ange-
sehen werden kann (bei vorgegebener statistischer
Sicherheit). Ist dies nicht der Fall, so darf das
Ergebnis nicht interpretiert und verwendet werden.
Ist "praktische Invarianz' gegeben, so muB das so-
gehannte Vertrauensintervall ermittelt und im Gut-
achten angegeben werden. Demnach sind Aussagen wie
"Der Bewerber hat im Test X einen Standardwert von
102" wissenschaftlich vollig unhaltbar; zulidssig
sind ausschliefilich Aussagen der folgenden Struk-
tur: "Der Standardwert des Bewerbers im Test X
liegt mit einer Wahrscheinlichkeit von 95 % (Mini-
mum ist 90 %) zwischen 96 und 108".
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Werden Vergleiche zwischen zwei oder mehreren
(Sub-)Testwerten angestellt (Profilvergleich),

so miissen die Testwertdifferenzen zusatzlich auf
ihre'"diagnostische Valenz'" hin iliberpriift werden.
Ist diese nicht gegeben, so mufl auf eine entspre-
chende Interpretation und Verwertung verzichtet
werden.

Die Absicherung der Testergebnisse gegen Zufalls-
fehler ist obligat zu machenj;eine Kontrolle ist
leicht moéglich, weil die entsprechenden Angaben
ausdricklich im Gutachten vermerkt sein miissen !

(G) Objektivitdt der Testanwendung

22. Sind die aubBeren Untersuchungsbedingungen voll

standardisiert ?

Zumindest folgende Bedingungen sind zu kontrollieren:

~ Zeitliche Organisation des Untersuchungsablaufs
(Beginn, Pausen, Ende der Testungen; Reihenfolge
und tageszeitliche Lage der einzelnen Testver-
fahren)

- Radumlichkeiten fir die Testuntersuchungen

- Umgebungseinfliisse (Licht, Ldrm, Klima u.d.).

23. Sind hinreichende Voraussetzungen fiir standardisier-

tes Testleiterverhalten gegeben ?

Bedingung sollte sein, dafl die jeweiligen Testver-
fahren immer vom gleichen Testleiter vorgegeben
werden. Erforderlich ist dariber hinaus ein hin-
reichendes Training des Testleiters.

24, Ist eine objektive Testauswertung sichergestellt?

Dies kann durch entsprechende Qualifikation des
Hilfspersonals (meist Psychologisch-technische
Assistenten/innen) gewdhrleistet werden. Bei
standardisierten Tests ist dies i.d.R. unproble-
matisch; nur teil- oder gar nicht-~standardisier-
te Testverfahren konnen nur von einem Psychologen
objektiv ausgewertet werden.

25. Ist eine objektive Testinterpretation sicherge-
stellt ?

Testinterpretationen diirfen grundsdtzlich nur von
Psychologen vorgenommen werden. Soweit die Inter-
pretationsregeln nicht voll standardisiert sind

- was beili den meisten Testverfahren der Fall ist =



(H)

26.

(1)

27.
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miissen schriftlich fixierte Interpretationsricht-
linien erstellt werden. Grundsatz ist dabei,

daf Testinterpretationen von anderen, gleich qua-
lifizierten Personen reproduzierbar sein miissen.

Verwertung der Testresultate

Nach welchen Entscheidungsstrategien oder -model-
len werden die Testresultate im Hinblick auf die
abschlieflende Stellungnahme verwertet und welche
Prognose~Wahrscheinlichkeiten bzw. - bei Vorliegen
empirischer Kontrolluntersuchungen - welche Erfolgs-
quoten werden mit dem Testverfahren bzw. der Test-
batterie auf der Grundlage der jeweils gegebenen

Selektionsquoten erreicht ?

Eine nur subjektive, lediglich der "psychologischen
Intuition" des Diagnostikers unterworfene Verarbei-
tung von Testresultaten ist grundsdtzlich abzuleh-
nen, da damit nie sichergestellt werden kann, daf
die abschlieflende Stellungnahme von den Untersuchungs-
ergebnissen her reproduzierbar ist. Letzteres kann
nur mit verbindlichen (schriftlich fixierten) Ent-
scheidungskriterien und -verlidufen sichergestellt
werden. Dabei ist es unerheblich, ob es sich um
eine Selektions~ oder eine Plazierungsentscheidung
handelt. Die dazu erforderlichen Entscheidungsstra-
tegien und statistischen Verfahren liegen in der
Literatur vor.

Auf eine Ermittlung der Prognose-Wahrscheinlichkei-
ten sowie eine empirische Kontrolle der Erfolgs-
quoten der eignungsdiagnostischen Begutachtung soll-
te keinesfalls verzichtet werden. Nur auf dieser
Grundlage konnen fundierte Kosten/Nutzen-Analysen
erstellt werden (s. die SchluBbemerkung zu dieser
Checkliste).

Personlichkeitsrechte und Datenschutz

Stellen die mit Hilfe der Testverfahren anzustellenden
Untersuchungen einen unakzeptablen Eingriff in die

allgemeine Personlichkeitsrechte des Bewerbers dar?

Dies mufl vor allem unter Abwdgung der individuellen
Personlichkeitsrechte (Schutz der Privatsphidre) einer-
seits und der Risiken hinsichtlich Gesundheits- und
Unfallgefdhrdung und des Direktionsrechts des Arbeit-
gebers . andererseits iliberpriift werden.



28.

29.

30'

(J)

31.

32.

33.

34,
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Ist die Aufbewahrung bzw. Speicherung der Test- und
Untersuchungsergebnisse im psychologischen Fach-

archiv sichergestellt ?

Ist sichergestellt, daB das psychologische Fach-
gutachten verschlossen in der Personalakte abgelegt
und nur im Beisein eines Psychologen gedffnet wer-

den kann?

Ist sichergestellt, daB die psychologische Stel-

lungnahme offen in der Personalakte abgelegt wird ?

Rolle und Rechte des Bewerbers

Ist eine umfassende Unterrichtung des Bewerbers
iber die vorgesehenen Auswahlmafinahmen sicherge-
stellt ?

Ist sichergestellt, daB vor der Durchfiihrung von
AuswahlmaBnahmen das ausdriickliche Einverstandnis
des Bewerbers, ggf. auch gesondert fiir einzelne
Mafnahmen, eingeholt wird und daB der Bewerber
liber die aus einer Verweigerung ggf. resultieren-

den Nachteile hinreichend unterrichtet ist ?

Ist sichergestellt, dafl einem Bewerber aufgrund
einer Verweigerung von Auswahlmafnahmen keine Nach-
teile entstehen, die iiber die im Direktionsrecht

beinhalteten hinausgehen 7

Ist sichergestellt, daf der Bewerber auf der Grund-
lage des eignungsdiagnostischen Gutachtens von
dem Psychologen umfassend und unter Wahrung der

Vertraulichkeit beraten wird ?
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SchlufBbemerkung

Sollen eignungspsychologische Testverfahren nach erfolg-

ter Uberpriifung anhand dieser Checkliste zum Einsatz kom-
men, so ist vor einer endgiiltigen Zustimmung zu den Auswahl-
kriterien abschlieBend zu iliberprifen, ob der mit der Test-
diagnostik verbundene Aufwand in einem tragbaren Verhalt-
nis zu dem damit realisierten Nutzen steht. Dabei ist auf
der "Kostenseite" auch zu beriicksichtigen, daf der Einsatz
psychologischer Testverfahren auf absehbare Zeit noch mit
einer Reihe von Problemen und fiir die Arbeitnehmer negati-
ven Auswirkungen verbunden ist (vgl. SCHARDT 1976). Insbe-
sondere sollte unter dem Gesichtspunkt des '"statischen Cha-
rakters'" von Testverfahren liberlegt werden, ob das Risiko
der Einstellung von "Nicht-Geeigneten" nicht durch entspre-
chende Qualifikationsmafnahmen vermindert oder gar ausgegli-
chen werden kann, indem z.B. die fiir die Eignungsdiagnostik
erforderlichen finanziellen Mittel fiir die Einstellung zu-
sdtzlicher Ausbilder oder die Durchfiihrung zusdtzlicher Aus-

bildungsmaBnahmen verwandt werden.

Grundsédtzlich sollte sich vorbehalten werden, den Einsatz
psychologischer Testverfahren im Rahmen von Auswahlrichtli-
nien auf der Grundlage von zu erstellenden Kosten/Nutzen-
Analysen, in die auch die sozialen, den Bewerber betreffen-
den Aspekte eingehen miissen, neu zu regeln. Es empiehlt sich,
sofern eine Betriebsvereinbarung abgeschlossen wird, die-

sen Vorbehalt ausdriicklich mit aufzunehmen, zumindest aber

bei der Festlegung der Kiindigungsfristen zu beriicksichtigen.
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ANHANG I

Eignungsdiagnostische Aufgaben und Zustidndigkeiten
(BDP-Vorschlag)

F4
sl3s
Zustindigkeit und Aufgabenverteilung " 5:
n
bei arbeits- und betriebspsychologischer Elgnungsdiagnostik PEARY
. EL ER
) MR R -E BAr
© = Pachpsychologische Tatigkeit ER R -
X = Grundsitzlich vom Psychologen auf Mitarbeiter deleglerbare Titigkeit 4183193
(x) « Im Etnzelfal) vom Fsychologen auf Mitarbeiter delegierbare Tatigkeit E EE EE
1.1. Psychische Arpeivsanforderungen ermittaoln 0
- 11.2. Psycholozische Anforderurgsprofile eratellea o]
1.3. Fochwisscnachaftliche Inforrationen zu arbeits- und betriebspsychologischer o (x)
Eignunssdiognostixz eirholen und sichten
1.4. Von Herstellern, Verlafen, Testhandlungen ete. x
e Inforgationan ubar Ancutst von Yests und einschligiger Literatur einholen
811.5. Beatand an verfUgbaren Untersucnungsverlahron laufend [
- der wissenschaftlichen hntwicklung und den Untersuchungszielen anpassen
{{, 1.6, Mou- ucd Welterentwicklung von Tests planaen, veranlassen und Uberwachan o
be] {Kriterien: Objuktivitis, Pelfabilirat, Validitat, Uxonomis,
] Pogulations~ und 3ituationsangemessenneit, Standsrdisierung)
© 1.7, Iz Zusacrenbhang eit der Neu- und Weltsrentwicklung von Testa x
2 vorhandene Daten ordaen, varrechren und darstellen
S11.8. Personal flr eignungadisgncstische Ellfstatigkeiten untorweisen baw. ausbilden | ©
E 1.9, Tests uni Tostyorite warten und auf cebrauchsfihicen Zustend Ubernstifon 2l XL
é 1,10, Testformular~ und -zaterisibeatand rontrolliarsn und bedarfssemd erginaen X Hx)
0|1.11. Art und Weise dear Veitergabe von Uatersuchungsergebnissen o
4 rnlt Auftramceber veralrbaren
~i11,12, Fachliche Steallungnahne im Zusamuenhang mit Betriebsversinbarungen o
nach § S5 Setr¥G (Personalauswahl-Richtlinien) sbeeben
1.1). Bewerbtunasunterlasen payctiologisch analysieren [
1.14. Untersuchunz planen, Verfalren auswihlen, zeitlichen Ableuf festlegen o
1.25, Untersuchunpsteraine vereinbaren und berwachen X :(7
1.16. Tastraum sowie Testgerate vorbereiten und Testmaterial bsreitlegen pis 1)
2.1. Prodanden emplanzea X x
2.2. Personaldaten von Protanden erhaben X

[ tad k2

2.3. Untersuchungafihigkeit der Probanden erfragen;
bei Krankbheit, Ermidung, Zejidruck etec. ucdisponieren

2.4, Probanden in Untersuchung einflbren
(Probenden Uber Untersuchungsziel, -veriahren und -ablauf inforaisren;
sle zu eltuatiocnsgerechter Elnstehun,; csotivieren; ithre Fragen beantworten)

2,5, Testmater{al nusteilen
2,6, Testinstruktlon geben o {{xJIX)
Techaische Untersuchuncshilfsmittel {Tonbandgerit, Zeitsignaluhr etc.) bediensn (

Test-Endzeiten (und Test-Zwischenzelten) Uberwachen und pef, ansazen &X
2.9. Probanden wihrend der Durchfihruns eines Tests besufsichtigen (X)
2.10. Verbal guduficrte Testerrebrnisse protokollieren

o]
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~r
—
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~d

Wi =

o |ojolo
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2.11. Testspezifisches Vernalten teobachten und protokollieren
2,12, Spontanes Verhalten teobachten und protoxollieren

(x]
(x)

2.1). Bel besonderen Vorkoazsznisscn korrpigterend in Untersuchungsablauf eingreifen
(2.B, bel storendon Umzebungieinfliissen, plotzlicher Indisposition vor Probanden))

o

2. Titigkeiten bei DurchfUhrung von Untersuchungen
~N o
o {~

2.14. Beerbeivetes Testmaterial cinsammeln x ilx)
2,15, Untersuchungsplan tidberprifen Q
{evil. Tests hinzufUzen oder streichen, Testabfolge verdndsrn)
2,16. Explerationsgeaprich odt Probanden fUhren
2,17, Abschlufzosprich ait Probanden fUhren,
dabel Emafincer des lUnterauchungierabnlsses vereinbaren
3.1, Testmaterial wegrdumen, Testraun und Untersuchungseerite wieder herrichten =
3.2, Bearbeiteto Testbogen und maschinelle Testaufzeichnungen auswerten x {x)
<3, lntersuchungsprotokolie (sizhe 2,10, - 2,12.} auswerten o
3.4, Sportelle Arwondbarkeit vornescbener Hinweise o
rur diagnostisclan Irterpretation des Testergebnisses Uberprilfen
«5. Tostergebnisse diaznostisch {ntarpretieren bzw, definicren o
1.6. Arbalts- bzw, Dorufsalgnucg Leurteilen °
3]

2.7, Eignurgobaefund biw, -gutachtan abfassen

3.8, Befund biw. Gutacnten noch Dixtat, Tontrdger oder Manuskript x
magchinengehrifelich (aul Formular) Lbertrazen

:9. Probanden mindlich Hter Untersuchungsergebnis inforeieren und deraten o

210, Aulnrnzgebar mindlich Urer Yntersuchungsergubnls informivren und beraten o

211, Probardenkartei (-register, -datei etc.} snlesen und fuhren X
).12. Ausgawertete Testheozen und Untersuchunssprotokolle ablegcn X
J.13. Eawalrungakontrollen methodisch vorbereiten, versnlaasen und Ubterwachen, o)

Ergnbnisse avswarten

3. Tatigkeiten nach Untersuchungen

3.14. Vorhandena Uaten 3ur Bewihirungaxontrolle ordnen und verrochnen;
tsbvllariscie oder grefischa Duratellung der Ergebniase nntcn{pu x
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ANHANG II

Aufbewahrung psychodiagnostischer Daten (BDP-Vorschlag)
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