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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 fiir 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 Vorschldge fir betriebliche Re-
gelungen erarbeitet, mit deren Hilfe den Interessen der ab-
hangig Beschidftigten so weit wie moglich Rechnung getragen
werden soll. Daran anschliefend 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 iberhaupt zustimmen kann,
tridgt 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. Fiir 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 missen, bevor eine endgiiltige Zustimmung erteilt
werden kann. In diese Bedingungen gehen sowohl allgemein
akzeptierte wissenschaftliche Standards als auch gewerk-
schaftliche Forderungen ein. Abschlieflend 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.



A. PROBLEMSTELLUNG

1. Arbeitsmarkt, Beschdftigung und Perspektiven der Ejig-

nungsdiagnostik

Die wirtschaftliche Krise der letzten Jahre hat die Unter-
nehmen in die aus ihrer Sicht sehr erwiinschte Lage versetzt,
im Gegensatz zu den Zeiten der "Vollbeschiaftigung'" bei der
Besetzung von offenen Stellen aus einer grofien Zahl von Be-
werbern auswdhlen zu kénnen. Dies gilt nicht nur fiir das
Arbeitskrafteangebot allgemein, sondern insbesondere auch
fiir die Besetzung von Ausbildungspldtzen. So ist z.B. ein
10- bis 20-facher, ja sogar noch weit grofierer Bewerber-
iiberhang bei der Besetzung von Ausbildungsplidtzen (solche
Bewerberquoten wurden in diesem Jahr von mehreren Stadtver-
waltungen in Nordrhein-Westfalen gemeldet) heute keine Sel-
tenheit mehr; in einem GroBkonzern der chemischen Industrie
kamen im Jahre 1976 auf einen zu besetzenden Arbeitsplatz
bei den gewerblichen Arbeitnehmern 3,6 und bei den Ange-

stellten gar 24 Bewerber.

Die hohe, zeitweise die 5%-Marke iibersteigende Arbeitslosen-
quote bringt nichf nur fiir die Arbeitslosen selbst massive
soziodkonomische Belastung mit sich. Der Druck der "indu-
striellen Reservearmee'" begiinstigt auch in den Betrieben
verstiarkte Rationalisierungsbestrebungen (und damit eine
weitere Arbeitsplatzgefdahrdung) und fithrt so auch zu gros-
serem Leistungsdruck. Dies 148t sich deutlich an der Ent-
wicklung der Investitionsstruktur (insbesondere der absolu-
ten und relativen Hoéhe der Rationalisierungs- und Erweite-
rungsinvestitionen sowie ihren relativen Anteilen an der
Investitionsquote) sowie der Entwicklung der Kosten fiir

die Gesundheitsversorgung und Rehabilitation, der Kranken-
stidnde, der Fehlzeiten und der Fluktuation erkennen. Nicht
zuletzt ist auch der verteilungspolitische Aspekt zu beden-
ken, da die Arbeitsmarktsituation auch auf die Tarifpolitik
durchsgchlédgt: Der Schwerpunkt der zu den letzten drei Ta~
rifrunden- in den Massenmedien verdffentlichten Meinung be-
inhaltete eine massive Propaganda fir die Forderung nach
Lohnzuriickhaltung zugunsten der Gewinne, ideologisch ver-
bramt als Ausdruck gewerkschaftlicher Solidaritat mit den
Arbeitslosen. |

Wahrend die hohe Arbeitslosenquote zwangslaufig zu einer ver-

stédrkten Konkurrenz um die vorhandenen Arbeitsplitze fithrt und



so die gewerkschaftliche Interessenvertretung vor neue und
verschéirfte Probleme sowie insgesamt erschwerte Handlungsbe-
dingungen gestellt wird, werden die Unternehmen im Gegensatz
dazu dem noch vorwenigen Jahren viel beklagten Zwang enthoben,
praktisch jeden Bewerber anstellen zu miissen, nur um den Ar-
beitsablauf aufrecht erhalten zu konnen. Das aber stellt die
Unternehmen vor die Aufgabe, Kriterien festzulegen, nach de-
nen eine (in ihrem Sinne) "rationale" Auswahl aus dem Bewerber-
angebot vorgenommen werden kann. Auf dem Hintergrund diéser
arbeitsmarktpolitischen Entwicklung wird die Beobachtung erklar-
bar, dafl eignungsdiagnostische MaBnahmen im Rahmen der durch
die Unternehmeﬁ vorgenommenen Bewerberauswahl (einschlieBlich
der offentlich-rechtlichen und des dffentlichen Dienstes) in
den letzten Jahren zunehmende Bedeutung zu erlangen scheinen.
Dies schlédgt sich vor allem darin nieder, daB zusatzliche, um~
fangreichere und auch differenziertere eignungsdiagnostische
Methoden zur Anwendung kommen bzw. in Betrieben, in denen

(von Einstellungsgespridchen abgesehen) noch keine Eignungsdia-
gnostik betrieben wurde, neu eingefiihrt werden. Im letztgenann-
ten Fall werden meist die eignungsdiagnostischen Servicelei-
stungen von externen Unternehmens- bzw. Personalberatungsfirmen
in Anspruch genommen. Mit dieser Tendenz scheint eine Auswei-
tung der Bemiihungen um die Entwicklung unternehmensinterner Un-
tersuchungsmethoden verbunden zu sein. Ein weiteres Indiz fir
die wachsende Bedeutung der Eignungsdiagnostik ist das gehauft
festzustellende Bemiihen von Unternehmen, mit den Betriebs-/
Personalraten Vereinbarungen iiber Auswahlgesichtspunkte und

-maBnahmen (Auswahlirichtlinien) abzuschlieBen.

Die zweifellos problematischste, wenn auch - soweit bekannt -
bislang quantitativ noch nicht weit verbreitete Entwicklungs-
tendenz besteht in dem Aufbau von Testkartellen. Da die Opti~-
mierung und Rationalisierung der eignungsdiagnostischen Tatig-
keit fir die betrieblichen Belange mit erheblichen (Innova-
tions- und Einfiihrungs-)Kosten verbunden ist, haben einige Un-
ternehmen inzwischen die naheliegende ﬁberlegung verwirklicht
und, unbemerkt sowohl von der fachwissenschaftlichen als auch
der gewerkschaftlichen Offentlichkeit, sich zu einem Testver-
bund zusammengeschlossen. Da die Eignungsuntersuchungen fiir

sdmtliche Bewerber der in dem Testkartell zusammengeschlossenen



Unternehmen zum gleichen Zeitpunkt und mit den gleichen Ver-
fahren durchgefiihrt werden, ergibt sich von der Kosten-/Nutzen-
Relation her fiir die beteiligten Unternehmen eine erhebliche
Effizienzsteigerung der AuswahlmaBnahmen. Da die Untersuchungs-~
ergebnisse innerhalb eines solchen Testverbundes zwischen den
beteiligten Unternehmen beliebig ausgetauscht werden kdnnen,
stellen sich bei dieser Verfahrensweise eine Reihe von schwer-
wiegenden rechtlichen Problemen, insbesondere im Hinblick auf
die Wahrung der Persdnlichkeitsrechte und des Datenschutzes,
die aber nach den vorliegenden Informationen bislang noch

keine Beriicksichtigung gefunden haben. Aus gewerkschaftlicher
Sicht ist diese Entwicklungstendenz dariiberhinaus auch unter
dem arbeitsmarkt- und beschaftigungspolitischen Aspekt zu sehen:
Die Vorstellung, daB z.B. Schulabgidnger aufgrund einer eignungs-
diagnostischen Begutachtung in seiner ndheren Umgebung keinen
Ausbildungsplatz bekommt, weil alle infrage kommenden Unter-
nehmen dem Testkartell angeschlossen sind und das Gutachten
bereits vorliegen haben, ist keineswegs mehr utopisch. Dal da-
mit gerade eine Beschaftigungspolitik, die gezielte Maflnahmen
gegen die Jugendarbeitslosigkeit beinhaltet, leicht konterka-
riert werden kann, liegt auf der Hand.

Die zunehmende Ausweitung und Intensivierung eignungsdiagnosti-
scher MaBnahmen macht es wahrscheinlich, daB iiber die bislang

- auch in Grofiunternehmen - noch sehr bescheidenen Anfédnge hin-
ausgehend sich in absehbarer Zeit der enormen Rationalisie-
rungsmoglichkeiten bedient wird, die mit der Einfithrung der EDV
auch in diesem Bereich yeelisiert werden konnen. Diese Prog-
nose griindet sich darauf, daf einerseits die relativ hohen
Einfiihrungskosten einer computerunterstiitzten Eignungsdiagno-
stik umso eher rentabel investiert sind, je mehr Eignungsunter-
suchungen durchgefiihrt werden und andererseits das "know-how"
fir die Computerisierung der Eignungsdiagnostik weitgehend
schon vorliegt. (In den USA ist vor allem im Bereich der Hoch~
schulzulassung die Eignungsdiagnostik schon seit Jahren weit-
gehend computerisiert (und kommerzialisiert), wobei sogar

schon Systeme im Einsatz sind, bei denen selbst das Gutachten
maschinell erstellt wird; die schon seit Jahren laufenden
Forschungsarbeiten an dem 'Test-Validierungs- und Interpreta-
tions~-System" der Bundesanstalt fiir Arbeit, das mit entspre-
chenden Modifikationen auch fiir die betriebliche Praxis



nutzbar gemacht werden konnte, sind inzwischen weit fortge-
schritten). Auch die Tatsache, daB in einem Betrieb i.d.R.

eine Reihe von unterschiedlichen eignungsdiagnostischen Fra-
gestellungen zu beantworten sind (z.B. Auswahl von Auszubil-
denden und Fiihrungskrédften), wird diese Entwicklung kaum auf-
halten konnen, da die fiir eine spezifische Fragestellung
erstellte soft-ware mit nur relativ geringem Aufwand auch

fir andere, allerdings dhnlich strukturierte Fragestellungen
adaptiert werden kann. (Zu den absehbaren Entwicklungstendenzen
im Bereich der computerunterstiitzten Eignungsdiagnostik sei

auf den detaillierten Bericht von ECKARDT, 1977, verwiesen).

Der Einsatz der EDV in der Eignungsdiagnostik wird gerade
durch die spezifischen Mdglichkeiten in der Be- und Verarbei-
tung von Daten sinnvoll, die manuell nicht oder nur mit
enormem Zeit- und Arbeitsaufwand zu bewerkstelligen wédren.

Da es sich hierbei aber immer auch um personenbezogene Da-
ten handelt, hat dies auf der anderen Seite zur Konsequenz,
dafl Probleme des Datenschutzes verschidrft bzw. sogar neu
aufgeworfen werden. Man sollte sich dariiberhinaus vor Augen
halten, daB immer dann, wenn die Eignungsdiagnostik mit Nach-
teilen fiir die "Probanden'" wverbunden ist, auch die Benachtei-
ligung via Computerisierung rationalisiert wird. Auch im
eignungsdiagnostischen Bereich kann keineswegs von der zwar
vielfach beschworenen, aber gleichwohl illusionaren These
ausgegangen werden, die Computer-Technologie sei per se

eine den Interessen aller Beteiligten gleichermaflen dienli-

cher "Sachzwang".



2. Gewerkschaftliche Interessenvertretung, Betriebsver-

fassungll und Eignungsdiagnostik

Die Auswahl von Bewerbern fir die zu besetzenden Arbeits- bzw.
Ausbildungsplédtze aus dem (unternehmens-)internen oder dem
externen Arbeitsmarkt gehort als Teilaufgabe der Personalbe-
schaffung bzw. des Personaleinsatzes und der Personalentwick-
lung zu dem Instrumentarium einzelwirtschaftlicher Mafinah~
men. Dementsprechend mufl bei AuswahlmaBnahmen die Einbrin-
gung und Wahrung der Interessen der betroffenen Arbeiter wund
Angestellten, also die gewerkschaftliche Interessenvertretung,
in erster Linie auf einzelwirtschaftlicher, d.h. auf Unterneh-

mens~ bzw. Betriebsebene ansetzen.

Gleichwohl darf nicht ilibersehen werden, daB solche sog. allge-
meinen personellen Angelegenheiten im Rahmen der gesamten Per-
sonalwirtschaft bzw. -planung nur '"abhingige Variablen" dar-
stellen, wie auch die Personalplanung ihrerseits den anderen
unternehmerischen Planungsbereichen, insbesondere der Inve-
stitionsplanung, eindeutig nachgeordnet ist (auch wenn in

den Sozialbilanzen bisweilen ein eher gegenteiliger Eindruck
suggeriert werden soll). Das aber bedeutet fiir die prakti-
sche Interessenvertretung, dafl eine EinfluBnahme auf den ge-
samten Komplex der Personalauswahl nur dann sinnvoll und er-
folgversprechend sein kann, wenn zuvor alle Moglichkeiten
genutzt wurden, auf die Beschaftigungspolitik, wie sie sich

in den Personalpldnen konkret niederschlagt, Einflufl zu nch-
men. Betriebliche Beschaftigungspolitik ist aber immer auch
Arbeitsmarktpolitik und als solche auch Wirtschafts~ und Ge-
sellschaftspolitik. Da umgekehrt eine gewerkschaftliche Ar-
beitsmarkt- und Beschaftigungspolitik nur dann praktische
Konsequenzen haben kann, wenn sie u.a. auch auf die betrieb~

lichen Auswahlmafnahmen durchschlédgt, liegt die Notwendigkeit

1) Die folgenden Ausfiihrungen beziehen sich ausschlieBlich

auf das Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG). Die korrespon-
dierenden Normen in der Personalvertretung bleiben hier
unberiicksichtigt, da die Personalvertretungsgesetze des
Bundes und der Lander bzgl. der zu diskutierenden Rege-
lungsbereiche zum Teil erheblich vom Betr.VG abweichende
Bestimmungen aufweisen.



auf der Hand, bei der Interessenvertretung im Rahmen der Per-
sonalauswahl iiber die einzelwirtschaftlichen Bedingungen und
Msglichkeiten hinausgehend auch beschaftigungs- und arbeits-
marktpolitische Vorstellungen einzubeziehen (z.B. hinsichtlich
der Beschidftigung von Sonderschiilern oder Hauptschiilern ohne
AbschluB). Hierbei ist in erster Linie an Zielvorstellungen
und MaBnahmen zu denken, die unter dem Stichwort "Sozialaus-
wahl" schon verschiedentlich Gegenstand gewerkschaftliicher

Initiativen waren.

Die Interessenvertretung bei der Personalauswahl als Bestand-~
teil der allgemeinen personellen Angelegenheiten ist in der
Betriebsverfassung rechtlich normiert. In § 95 BetrVG wird dem
Betriebsrat ein Mitbestimmungsrecht (Zustimmungs-
pflichtigkeit) bei Auswahlrichtlinien zugestanden: "Richtlini-
en iber die personelle Auswahl bei Einstellungen, Versetzungen,
Umgruppierungen und Kiindigungen bedirfen der Zustimmung des
Betriebsrates..."(§ 95 Abs.1 BetrVG). Nach Abs. 2 hat der
Betriebsrat in Betrieben mit mehr als 1.000 Arbeitnehmern dar-
iiberhinaus ein erzwingbares Initiativrecht, d.h. er kann die
Erstellung von Auswahlrichtlinien verlangen. Auswahlrichtli-
nien werden im BetrVG dahingehend prazisiert, als darunter

die bei der personellen Auswahl "...zu beachtenden fachlichen
und personlichen Voraussetzungen und sozialen Gesichtspunkte
«++" zu verstehen sind. Auswahlrichtlinien sind demmnach die
Grundsédtze, "...die allgemein oder fiir bestimmte Arten von
Tadtigkeiten oder Arbeitspladtzen festlegen, welche Vorausset-
zungen erforcderiich sind und welche nicht vorliegen diirfen"
(FITTING /AUFFAHRT / KAISER, 1972, Rn. 1 zu § 95

Detr.Via, Es mufl allerdings abgelehnt werden, Auswahl-
gesichtspunkten grundsdtzlich den Charakter einer Betriebs-
vereinbarung zuzusprechen (a.a.0., Rn. 2), auch wenn eine sol-
che (nach § 88 BetrVG) gar nicht abgeschlossen worden ist.
Hierauf wird unten kurz einzugehen sein. Als Kriterien fiir
Auswahlrichtlinien bzw. Auswahlgesichtspunkte werden expli-
zit u.a. angefiihrt: Erforderliche Grund- und Spezialkenntnisse,
Nachweis von Fertigkeiten sowie evtl. erforderliche Tauglich-
keitsuntersuchungen und Tests (z.B. bei besonderen psycholo-
gischen Anforderungen) (a.a.0., Rn. 7).
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Zu dem iiberwiegenden Teil der Kommentare zum BetrVG wird

die Auffassung vertreten, daf psychologische Testverfahren
als Personalfragebogen aufzufassen sind und somit dem Mit-
bestimmungsrecht (Zustimmungspflicht) nach § 94 Abs. 1 un-
terliegen, wobei im Konfliktfall - wie auch bei den Auswahl=-
richtlinien - das Einigungsstellenverfahren nach § 76

BetrVG vorgesehen ist (z.B. FITTING/AUFFAHRT / KAISER).
Nach Auffassung mancher Kommentatoren kénnen psychologische
Testverfahren auch Bestandteil allgemeiner Beurteilungs-
grundsdtze nach § 94 Abs. 2 BetrVG sein (z.B. DIETZ /
RICHARDI). Dies ist im vorliegenden Fall nicht von Belang,
da sowohl Personalfragebogen als auch allgemeine Beurtei~
lungsgrundsidtze iiber die Zustimmungspflicht nach § 94 BetrVG
hinaus gleichzeitig auch dem Mitbestimmungsrecht nach

§ 95 BetrVG dann unterliegen, wenn die damit ermittelten

Daten als Auswahlkriterien, d.h. zur Begriindung personeller

EinzelmaBnahmen herangezogen werden sollen. Dies gilt analog
auch fiir den - m.W. bislang noch nicht praktizierten - Fall,
daB psychologische Testverfahren (inform von Leistungstests)
zur Ermittlung von Leistungszulagen herangezogen werden
sollen; hier ké@me gleichzeitig auch das Mitbestimmungsrecht
nach § 87,Abs.1’Ziff.10Lu.ggf.auch Ziff.11 zum'Tragen.Aufgrund
der sehr unterschiedlichen Funktionen der Auswahlrichtlinien
(personelle EinzelmaBnahmen), Personalbeurteilung (Personal-
entwicklung) und Leistungsbeurteilung (leistungsbezogene Ent-
lohnung), empfiehlt es sich, die jeweiligen Verfahrenswei-
sen einschliefllich ihrer inhaltlichen Ausgestaltung getrennt
zu regeln, und zwar auch dann, wenn hierbei die gleichen
Verfahren oder Instrumente (z.B. Beurteilungsbdgen, psycholo-
gische Testverfahren) zur Anwendung kommen sollen. So soll-
ten gegebenenfalls Auswahlrichtlinien in einer Betriebsver-
einbarung zu § 95 BetrVG, Personalbeurteilungen (als In-
strument der Personalentwicklungsplanung) in einer Betriebs-
vereinbarung zu § 94 BetrVG und Leistungsbeurteilungen in
einer Betriebsvereinbarung zu § 87 Abs. 10 normiert werden.
Zine solche Vorgehensweise diirfte gleichzeitig auch zur
Transparenz dieser personalwirtschaftlichen Mafinahmen bei-

tragen.



Wenn schon oben darauf hingewiesen wurde, dafl Personalbe-
schaffung, Personaleinsatz u.a. personalwirtschaftliche
Mafnahmen als "abhiéngige Variablen'" unternehmenspolitischer
und betriebswirtschaftlicher Zielvorgabe anzusehen sind, so
heiflt das fiir die Interessenvertretung, eben diese Zielvor-
gaben mit einzubeziehen, d.h. dem Systemcharakter Betriebs-
verfassung und den wechselseitigen Zusammenhidngen der ver-
schiedenen Aufgabenbereiche gewerk schaftlicher Interessen-
vertretung Rechnung zu tragen. Das bedeutet konkret, dafl Bei
der Erstellung und auch bei (der Kontrolle) der Durchfiihrung
von Auswahlrichtlinien die in den folgenden Bereichen gegebe~
nen Bedingungen, Bestimmungen (evtl. Betriebsvereinbarungen),
Zielvorstellungen sowie die jeweils praktizierten Politiken

beriicksichtigt werden miissen:

- Personalplanung/Beschidftigungspolitik (§ 92)
- innerbetriebliche Stellenausschreibung (§ 93)
- Personalbeurteilung ( § 94)

- sdmtliche MaBnahmen der Berufsbildung (einschl. der inner-

und auBlerbetrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen)

(§§8 96 und 98)

- der gesamte Bereich personeller EinzelmaBnahmen (§§ 98-
105)

- Entlohnungsgrundsdatze und -methoden, leistungsbezogene
Entgelte (§ 87, Abs.1, Ziff. 10 und 11).

Aufgrund der unmittelbaren Abhiangigkeit der gesamten Perso-
nalwirtz..alt bzw. Beschdftigungspolitik insbesondere von

der Investitionspolitik, ist eine langerfristig angelegte
Personalpolitik seitens der Interessenvertretung nur auf

der Grundlage einer extensiven Nutzung der Unterrichtungs-
rechte in wirtschaftlichen Angelegenheiten (insbesondere nach
§ 106 BetrVG) mdglich. Vor allem hinsichtlich der Entwick-
lung von Alternativvorstellungen zur langfristigen Personal-
planung des Unternehmens ist iiber den Wirtschaftsausschuf
hinaus auch eine Einbeziehung der Informationsrechte der Ar-
beitnehmervertreter im Aufsichtsrat erforderlich, auch wenn
die hier zu beschaffenden Daten i.d.R. nur relativ global und

nicht so ohne weiteres in personalpolitische Zielvorstellungen
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und MaBnahmen transformierbar sind. In dieser Hinsicht sind
vor allem geplante Betriebsidnderungen (§ 111 BetrVG) von
hervorragender Bedeutung, die auch dann dem Mitbestimmungs-
recht (Beratungsrecht) des Betriebsrates nach § 111 BetrVG
unterliegen, wenn sie zwar allein auf Unternehmensebene vor-
genommen werden (vor allem Fusionen), jedoch die Zusammen-
legung bisher selbstdndiger Betriebe beinhalten (FITTING /-
AUFFAHRT/KAISER, Rn.19 zu §111BetrVG; . in diesem Zusammenhang
wird auch explizit auf die damit verbundene Moglichkeit zur

Rationalisierung verwiesen).

Weiterhin ist zu beriicksichtigen, daBl immer schon die Frage
"Eignung fiir was?" beantwortet sein mufBl, bevor ilberhaupt
eignungsdiagnostische MafBnahmen sinnvoll diskutiert werden
kénnen, d.h. Eignungsdiagnostik kann sich immer nur auf das
vorhandene Arbeitsplatzangebot beziehen. Das hat zur Konse-
quenz, daB Auswahlkriterien grundsdtzlich nur in dem Mafe
menschengerechte Anforderungen beinhalten koénnen, in dem die
Arbeitsplatze selbst, fiir die die '"geeigneten" Arbeitskridfte
ausgewahlt werden sollen, "menschengerecht" sind. Demzufolge
sind insbesondere auch die Bedingungen zu beriicksichtigen,
die der Personalauswahl durch Arbeitsgestaltung und -organi-
sation vorgegeben sind (§§ 90, 91 BetrVG). Dieser Bereich
wird heute unter dem Schlagwort "Humanisierung der Arbeit"
zwar viel diskutiert, ist aber in der Praxis bislang nur in
wenigen, oftmals aber umso spektakularer vermarkteten Ausnah-
mefdllen Gegenstand gezielter und systematischer Gestaltungs-
maBnahmen. Die Verwirklichung der alten TAYLORschen Maxime
vom 'richtigen Mann auf dem richtigen Platz' mithilfe eignungs-
diagnostischer Methoden, also lediglich die Auswahl fiir,

aber nicht einmal die Anpassung des Menschen an die Arbeit,
gar als eine Strategie zur '"menschengerechten" Gestaltung der
Arbeit zu propagieren, wie es immerhin der einfluflireichste
bundesrepublikanische Arbeitgeberverband frei von allen Skru-
peln tut (BDA 1975, 7), kann wohl nur noch in ausschlieBlich
interessenpolitischen Kategorien erklart werden. Dem kann
von seiten der abhidngig Beschdftigten ebenfalls nur mit in-
teressenspezifischem Kalkiil begegnet werden: Es ist die schlich-

te Frage zu stellen "Wem niitzt die Eignungsdiagnostik?" -
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demjenigen, der Arbeitspldtze einrichtet, an denen tagtag-

lich im Abstand von wenigen Sekunden immer wieder die glei-
chen, mono tonen Bewegungsablédufe zu verrichtetn sind, oder

demjenigen, dessen Stresstoleranz hinsichtlich Monotonie

und Isolation eignungsdiagnostisch abgekldrt werden soll?

3. Zielsetzung

Ziel der folgenden Ausfiihrung ist die Erarbeitung von konkre-

ten und praktikablen Verfahrensvorschligen fiir die Inter-

essenvertretung der abhidngig Beschidftigten bei der Erstellung
und der Kontrolle der Durchfihrung von Auswahlrichtlinien,
allerdings nur insoweit als darin Auswahlkriterien beinhal-

tet sind, die mithilfe psychodiagnostischer Methoden und ins-
besondere psychologischen Testverfahren abgeklart werden sollen.
Es geht also in der Arbeit nicht um die Entwicklung von Hand-
lungsanleitungen fiir die Erstellung und Durchfiihrung von Aus-
wahlrichtlinien schlechthin. Diese Einschriankung ist deshalb
von grofer Bedeutung, well die Erstellung von Auswahlrichtli-
nien und der Abschlufl einer entsprechenden Betriebsvereinba-
rung (§ 88 BetrVG) u.U. mit dem Mitbestimmungsrecht des Betriebs-
rates bei personellen EinzelmaBnahmen (insbesondere §§ 99 und
102 BetrVG) kollidieren kann, d.h. der Betriebsrat durch den
Abschlufl einer Betriebsvereinbarung zur Durchfiihrung des

§ 95 BetrVG sich selbst seine Mitbestimmungsrechte bei Ein-
stellungen und Entlassungen beschneiden konnte. Aufgrund die-
ser moglichen Einschrankung der Mitbestimmungsrechte bei per-
sonellen Einzelmafnahbmen kann auch nicht der oben schon prob-
lematisierten Interpretation gefolgtAwerden, Auswahlrichtlinien
grundsdtziich die Allgemeinverbindlichkeit von Betriebsver-
einbarungen zuzusprechen (s.o., $.6). Es kann im Gegenteil nur
einer Betriebsvereinbarung normative Wirkung hinsichtlich der
bestehenden und der einzugehenden Arbeitsverhidltnisse zuge-
sprochen werden. Das bedeutet umgekehrt, dafl fir den Fall, ‘
dafl keine Betriebsvereinbarung vorliegt, der einzelne Arbeit-
nehmer sich weigern kann (?), sich den Auswahlkriterien zu

unterwerfen.
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Aus Raumgriinden mufl darauf verzichtet werden, auf die Proble-
me, die mit der Analyse biographischer Daten (Lebenslauf und
Laufbahnanalyse), der administrativen Vorselektion (Uberprii-
fung der Bewerbungsvoraussetzungen), Einstellungsgesprichen/
~-interviews, Gruppendiskussionen sowie mit den '"handgestrick-
ten" unternehmensinternen Eignungstests verbunden sind, né&her
einzugehen. Jedoch haben die im folgenden entwickelten

und auf die psychometrischen Testverfahren bezogenen Uberle-
gungen und Kriterien vom Grundsatz her auch fiir diese diagno-
stischen Methoden Giiltigkeit, d.h. diese KXriterien sind sinnge-
mafl darauf anzuwenden, soweit sie nicht ohnehin gegenstands-
los sind (z.B. stellt die Zuverlidssigkeit und Objektivitidt

biographischer Daten meist kein Problem dar).

Ebenfalls aus Raumgriinden ist es nicht moglich, die in den bei-
den vorstehenden Abschnitten kurz skizzierten Aspekte und Zu-
sammenhénge eignungsdiagnostischer Tdtigkeit, insbesondere
auch die hierauf bezogenen betriebsverfassungsrechtlichen Be-
stimmungen, im Detail darzulegen. Desgleichen wird darauf ver=-
zichtet, im Rahmen dieser Arbeit noch einmal auf die testtheo-
retischen und arbeitspsychologischen Grundlagen der Eignungs-
diagnostik sowie die Kritik der herrschenden eignungsdiagno-

stischen Praxis einzugehen.

Auch wenn hier auf die Darstellung der vorgenannten Probleme
verzichtet werden mufl, so ist es unmittelbar einleuchtend, dai
die Entwicklung praktischer Verfahrensvorschlidge fiir die be-~
triebliche Interessenvertretung im eignungsdiagnostischen Be-
reich nicht voraussetzhngslos moglich ist. So beruhen die hier
entwickelten Argumentationen sowie die daraus abgeleiteten
Handlungsanweisungen auf zwei friiheren Arbeiten des Verfassers,
die sich mit einer detaillierten Kritik der sog. klassischen
Testtheorie als der nach wie vor ausschlieflich zugrunde geleg-
ten Methodologie der beruflichen Eignungsdiagnostik (SCHARDT
1976) sowie der Darstellung von alternativen testtheoretischen
Modellen mit dem Ziel der Entwicklung von "Ansidtze(n) zu einer
arbeitsorientierten Eignungsdiagnostik'" (SCHARDT 1977) befassen
Des weiteren konnte sich auf den kiirzlich erschienenen, von
TRIEBE & ULICH herausgegebenen Reader "Beitridge zur



Eignungsdiagnostik' (1977) und hier insbesondere auch auf
die "Vorarbeiten'" von FRIELING (ebd.) sowie TRIEBE & ULICH
(ebd.) gestiitzt werden.

Hierzu ist noch eine weitere Bemerkung erforderlich, mit der
auch unmittelbar die Funktion dieser Arbeit gekennzeichnet
wird. In der erstgenannten Untersuchung wird die herrschende
Praxis der Eignungsdiagnostik als eine weitgehend konserva-
tive und damit kapitalorientierte charakterisiert, die in er-
heblichem, wenn auch kaum quantifizierbarem Ausmafl Anpassungs-
ergebnisse und -potentiale erfaft (SCHARDT 1976). In der zwei-
ten Untersuchung wird nachgewiesen, daB eine grundlegende Um-
orientierung der Eignungsdiagnostik in Richtung auf die Ver-
wirklichung "arbeitsorientierter Interessen" u.a. nur mit
alternativen testtheoretischen Modellen zu bewerkstelligen
ist (SCHARDT 1977). Andererseits muBte konstatiert werden,
daB wir uns noch in der Situation befinden, '"alternative' und
auch in der Praxis anwendbare arbeitsorientierte eignungsdia-
gnostische Methoden und Instrumentarien auf absehbare Zeit
nicht zur Verfiigung zu haben. Dies stellt die gewerkschaft-
liche Interessenvertretung vor das Dilemma, sich entweder mit
abstrakten und damit folgenlosen Deklamationen zu begniigen
oder sich der mihsamen Aufgabe zu unterziehen, auch kurz-

und mittelfristig praktikable Strategien zu entwickeln, die
zumindest eine Einschridnkung der kapitalorientierten Tenden-
zen und eine schrittweise Durchsetzung arbeitsorientierter

Interessen ermdglichen.

Das heifBt konkret, daB einem Betriebsrat bei der Losung des
praktisch. Problems, wie die 150 Ausbildungsplatze auf die
iber 1 000 Bewerber zu verteilen sind, mit dem gut begriinde-
ten und auch richtigen Vorschlag, sog. lehrzielorientierte
Tests zu entwickeln, in der aktuellen Situation genauso we-
nig geholfen wird, wie mit der ebenso richtigen Feststellung,
daff diese fatale Situation den Prinzipien und GesetzmiéBig-
keiten kapitalistischen Wirtschaftens gesdhuldet ist. Der
Doppelcharakter gewerkschaftlicher Politik zeichnet sich
namlich gerade dadurch aus, dafl sie ihren Gegenstand immer
auch in den unmittelbaren Tagesinteressen der abhidngig Be-
schidftigten findet. Um andererseits die konkrete Interessen-

vertretung jedoch nicht zu einem bloBen Verwalten der
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von ihr weder gewollten noch zu verantwortenden Mifstande

pervertieren zu lassen, ist jede gewerkschaftliche Strategie
notwendig darauf angewiesen, die praktische Tagesarbeit un-
ter der jeweils konkret zu formulierenden, d.h. problembezo-
genen Perspektive der Emanzipation der abhidngig Beschaftig-
ten zu konzipieren und in addquaten Formen zu realisieren

- oder anders formuliert, der Dialektik von konkreter Tages-

politik und emanzipatorischer Zielsetzung Rechnung zu tragen.

Flir den hier diskutierten Problembereich kann diese Perspek-
tive ganz allgemein formuliert werden als die Forderung nach
einer Eignungsdiagnostik, deren Funktion sich in der Abkli-
rung des Qualifikationspotentials der arbeitenden Menschen,
in der Ermittlung der konkreten Entfaltungsmoglichkeiten in
der und durch die Arbeit erschopft (detailliertere Ausfiihrun-
gen hierzu finden sich in SCHARDT 1977). Die Bestimmung der
adiaquaten Formen der Interessenvertretung im eignungsdiagno-
stischen Bereich ist hingegen ungleich schwieriger: Die grund-
sdtzlich unverzichtbare Einbeziehung der Betroffenen selbst
ist zumindest bei dem Teil der von der Eignungsdiagnostik Be-
troffenen nur mit grofen Einschridnkungen realisierbar, der
vom externen Arbeitsmarkt kommt. Auch in Bezug auf die im
Betrieb Beschdftigten sollte sich niemand derllllusion hin-
geben, daB es sich bei der betrieblichen Eignungsdiagnostik
um ein Problem handelt, das der Belegschaft oder auch nur

den Gewerkschaftsmitgliedern "auf den Nidgeln brennt". Es
diirfte auf absehbare Zeit schlechterdings unmidglich sein,

bei den Beschédftigten ein breiteres Interesse fiir die Erstel-
lung von Auswahlrichtlinien zu entwickeln -~ von einer Mobili-
sierung fir diesbeziigliche Forderungen erst gar nicht zu re-
den. Dies wird sich i.d.R. wohl erst dann anders darstellen,
wenn "Freisetzungen" anstehen und Auswahlrichtlinien beim
Personalabbau zum tragen kommen. Auch in dem Fall, daB in
den Auswahlrichtlinien die Kriterien fir gje Versetzungen

und Umgruppierungen geregelt sind, kann davon ausgegangen
werden, dall die Belegschaft eher fiir diesbeziigliche Forde-
rungen interessierbar oder vielleicht sogar auch aktivier-
bar ist. Unter dem Gesichtspunkt des Mobilisierungspotentials
empfiehlt es sich daher, bei der Diskussion um Auswahlrichtli-

nien die Kriterien fiir Entlassungen, Versetzungen und



Umgruppierungen einzubeziehen (in diesem Fall muB aber auch
der Beachtung moglicher Beeintrachtigungen der Mitbestim-
mungsrechte bei personellen EinzelmaBinahmen noch grofleres

Gewicht beigemessen werden!)

Zu bedenken ist weiterhin, daB mit den hier entwickelten Vor-
schlagen sowohl im Hinblick auf die Eignungsdiagnostik als
auch die gewerkschaftliche Interessenvertretung weitgehend
Neuland betreten wird. Insofern haben die vorgeschlagenen
Entscheidungskriterien und Mindestbedingungen notwendigerwei-
se noch vorlaufigen Charakter. Aus diesem Grund werden diese
Vorschlage derzeit praktisch erprobt, so daB in absehbarer
Zeit eine Uberarbeitung auch unter dem Gesichtspunkt ihrer
Praktikabilitdt moglich sein wird. Unbeschadet davon sind in
diesen Vorschldgen eine Reihe von juristischen und auch gewerk-
schaftlichen Problemen beinhaltet, die zweifellos noch der

weiteren Diskussion und Abkldrung bediirfen.

Mit diesem Hinweis auf die Dialektik gewerkschaftlicher Inter-
essenvertretung und die Vorlaufigkeit der hier angestellten
Uberlegungen sollen die im folgenden entwickelten Vorschldge
aber keineswegs schon im vorab gegen Kritik immunisiert wer-
den. Vielmehr wird es sich spdtestens bei der praktischen
Anwendung erweisen, ob es gelungen ist, mit diesen Handlungs-
anleitungen die zwar leicht zu formulierende, aber nur schwer
zu realisierende Forderung nach der Entwicklung einer gleicher-
maflen konkreten, d.h. in der tdglichen Praxis anwendbaren, als

auch langerfristig angelegten Strategie einzuldsen.



B. INTERESSENVERTRETUNG DER ARBEITNEHMER BEI EIGNUNGSDIA-
GNOSTISCHEN MASSNAHMEN

Plant ein Betrieb die Verwendung von psychodiagnostischen
Methoden im Rahmen von Auswahlrichtlinien, so mull zuvor die

Zustimmung des Betriebsrates eingeholt werden (§ 95 Betrva)

Die betriebliche Praxis sieht jedoch oft so aus, dafl ent-
weder der Arbeitgeber erst gar nicht die Zustimmung des Be-
triebsrates einholt - dieser Tatbestand stellt eine eindeu-
tige Verletzung gesetzlicher Pflichten dar und unterliegt
somit den Sanktionsvorschriften nach § 23 Abs.3 BetrVG -
oder der Betriebsrat erteilt angesichts der fiir ibhn nicht
durchschaubaren Materie mehr oder weniger unbesehen seine
Zustimmung. DaB im letztgenannten Fall der Betriebsrat sei-
ne Aufgabe der Interessenvertretung der Arbeitnehmer nicht
nachkommt, liegt auf der Hand - abgesehen davon, daB darin
durchaus auch eine Pflichtverletzung gesehen werden kann
(hinsichtlich der §§ 2 Abs. 1; 75 Abs.1 und u.U. auch Abs.2).
Eine effektive Interessenvertretung verlangt jedoch von dem
Betriebsrat, seine Entscheidung unter zwei voneinander ab-

hangigen Aspekten zu treffen:

1. Es ist vom Grundsatz her die Frage zu beantworten, ob der
Anwendung psychodiagnostischer Methoden iiberhaupt zuge-
stimmt werden kann, d.h. ob diese unter den gegebenen be-
trieblichen und gesellschaftlichen Bedingungen fiir die
(direkt und indirekt) betroffenen Arbeitnehmer niitzlich
sind bzw. Nachteile, die im Falle der Nicht-Zustimmung
entstehen wirden, ausgeschlossen oder zumindest verhin-

dert werden konnen;

2. sollte der Betriebsrat zu einer (begriindeten) positiven
Grundsatzentscheidung gekommen sein, so ist erst danach
in einem zweiten Schritt zu iberpriifen, ob die vorge-~
schlagenen Mafinahmen bzw. Verfahren auch tatsdchlich da-

zu geeignet sind, die Ziele zu realisieren, die dafiir

mafigebend waren, dem Einsatz psychodiagnostischer Metho-

den nicht grundsadtzlich die Zustimmung zu verweigern.



- 17 =

Mit diesen beiden Aspekten ist ganz abstrakt formuliért, wo-
nach der Betriebsrat sich bei seiner Entscheidung richten
sollte. Im folgenden werdén diese beiden Aspekte im Detail
behandelt, um konkrete Hilfestellungen fiir die Entschei-
dungsfindung zu entwickeln. Zuerst werden Gesichtspunkte
diskutiert und Entscheidungskriterien formuliert, die dem
Betriebsrat die Entscheidung der Grundsatzfrage - psycholo-
gische Eignungsdiagnostik: ja oder nein - ermdglichen sollen
(Abschnitt B.1). Die danach folgenden Kapitel betreffen

die eher technische Seite des Problems: Hier wird versucht,
konkrete '"Mindestbedingungen'" zu entwickeln, die dann zum
Tragen kommen, wenn dem Einsatz psychodiagnostischer Me-
thoden vom Grundsatz her zugestimmt worden ist (Abschnitt
B.2). Es sei an dieser Stelle nochmals daran erinnert, daB
die folgenden Ausfiihrungen sich primdr auf die psychometri-
schen Testverfahren beziehen, jedoch auch fiir andere psycho~
diagnostische Methoden, die in der betrieblichen Eignungsdia;
gnostik zur Anwendung kommen, zutreffen (z.B. projektive
Tests, Apparatepriifungen, sozial- oder personlichkeitspsy-
chologisch orientierte Interviews oder Gruppendiskussionen
u.d.). Auch bei den zuletzt genannten Methoden haben die
Entscheidungskriterien uneingeschréankte Giiltigkeit, widhrend
die Mindestbedingungen ggf. entsprechend modifiziert werden
missen (z.B. hinsichtlich testtheoretischer Kriterien).
Hingegen bleiben die MaBnahmen, die unter den Begriffen
"administrative Vorselektion" und '"Lebenslaufanalyse' zusam-
mengefaft werden kénnen (Uberpriifung der formalen Bewerbungs-
voraussetzungen) sowie die werksidrztlichen Untersuchungen

im folgenden uaberiicksichtigt. Es empfiehlt sich, die Uber-
priifung der formalen Bewerbungsvoraussetzungen anhand eines
Personalfragebogens nach § 94 BetrVG vorzunehmen. Hierzu
wurde kiirzlich von PORNSCHLEGEL (1977) ein differenzierter
Verfahrensvorschlag vorgelegt, so daf an dieser Stelle niéht
naher darauf eingegangen werden braucht. Werksaritliche Un-
tersuchungen unterliegen zwar nicht der Zustimmungspflicht
nach § 94 BetrVG, sind aber insofern unproblematisch, als
deren Details im vollen Umfang der drztlichen Schweigepflicht
unterliegen und der Arbeitgeber sich mit der abschlieBenden

Feststellung der vollen, fehlenden oder eingeschrankten Taug-
lichkeit begniigen mufl.
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1. Entscheidungskriterien fiir den Einsatz psychodiagnosti-
scher Methoden

Bei der grundsidtzlichen Entscheidung fiir oder gegen den Ein-
satz psychodiagnostischer Methoden, insbesondere psychome-
trischer Testverfahren, sollten zumindest die folgenden Ge-

sichtspunkte in die Uberlegungen einbezogen werden.

1.1 Arbeitsorientierte Eignungsdiagnostik

Eignungsdiagnostische Methoden und Testverfahren, die der
sowohl grundsdtzlichen als auch immanenten Kritik, die an
der eignungsdiagnostischen Praxis schon an vielen Stellen
gceleistet wurde (vgl. SCHMIDTKE & SCHMALE 1961, TIETZE 1975,
SCHARDT 1976, TRIEBE & ULICH 1977b und 1977c¢, STOLL 1977),
Rechnung tragen, sind vorerst noch nicht in Sicht; die an
anderer Stelle schon geforderte '"arbeitsorientierte Eig-
nungsdiagnostik" gar, die "...von der Pramisse einer le-
benslangen Entwicklung personaler und sozialer individuel-
ler Fahigkeiten via berufliche Sozialisation (ausgeht)"
(SCHARDT 1977, 215), wird auf absehbare Zeit noch Programm

bleiben miissen. Abgesehen von der Vielzahl der noch ungelod-
sten theoretischen und methodologischen Probleme ware hier-
zu auch ein immenser empirischer Forschungsaufwand erfor-

derlich (vgl. a.a.0., 235ff.), der es heute noch unmdglich
macht, iiberhaupt realistische Zeitperspektiven hinsichtlich
der Verwirklichung dieses '"Programms'" zu entwickeln .Dabei

ist noch nicht beriicksichtigt, dafl hierfiir auch zuerst ein-
mal eine Institution vorhanden sein miilte, die willens und
in der Lage widre, solche arbeitnehmerorientierten Forschun-

gen zu finanzieren.

Fliir die praktische Interessenvertretung ist daraus die Kon-
sequenz zu ziehen, daB nicht ein "ungedeckter Scheck' auf

die sehr ungewisse eignungsdiagnostische Zukunft eingelost
werden kann, sondern die Entscheidung auf die Verfahren und
Methoden gegriindet werden mufl, die heute und in absehbarer

Zeit zur Verfligung stehen.



1.2 Alternative Auswahlkriterien

Mit der Ablehnung psychologischer Testverfahren allein ist
man in Bezug auf das Problem wie man beispielsweise die vor-
handenen 150 Ausbildungsplatze auf die mehr als 1.000 Be-
werber verteilen soll, noch keinen Schritt weitergekommen.
Die Alternative kann und darf auf keinen Fall darin beste-
hen, die verantwortlichen Vertreter der Arbeitgeberseite
wie seit grauer Vorzeit aufgrund ihrer "Menschenkenntnis"
und ihres "VerantwortungsbewuBtseins'" die Bewerber nach
ihrem Gutdiinken auswdhlen zu lassen. Welche Konsequenzen
diese Praxis hat, diirfte hinreichend bekannt sein. Auch

der Rickgriff auf wissenschaftlich hochst dubiose Methoden
wie etwa graphologische Gutachten, Beurteilung von Deutsch-
aufsdtzen, Schulnoten oder '"Tiefen'-Interviews sind abzu-
lehnen. Hierauf wird unten noch ausfiihrlicher eingegangen
(S. Kap. 1.6).

1.3 Nutzen der Eignungsdiagnostik

Grundsdtzlich mufl von der unbestreitbaren Tatsache ausge-
gangen werden, dafl einerseits verschiedene Arbeitstatigkei-
ten unterschiedliche Arbeitsanforderungen beinhalten und
dafl andererseits aufgrund einer Vielzahl von vorberuflichen
Sozialisationseinfliissen und in Einzelfdllen sogar aufgrund
der angeborenen Ausstattung (z.B. kdrperliche Konstitution)
individuelle Fdhigkeiten bzw. Fihigkeitsstrukturen unter-
schiedlich ausgeprédgt, vor allem aber unterschiedlich form-
und verdnderbar sind. Insofern ist eine psychologische

Eignungsdiagnostik vom Grundsatz her aus zwei Griinden durch-

aus anzustreben:

1. Aufgrund der keineswegs nur im Interesse der Arbeitgeber-
seite liegenden 'volkswirtschaftlichen Rationalitat",
d.h. der Optimierung der Arbeitsproduktivitiat durch
addquate, eignungsdiagnostisch begriindete Arbeitsplatz-
zuweisung;

2. aufgrund der psychologischen Binsenweisheit, daB "erfolg-
reiche" Arbeit sowohl zu einer Steigerung der personli-

chen Befriedigung als auch, damit zusammenhingend, einer
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Begiinstigung der intellektuellen, sozialen und auch
personalen Fortentwicklung fihrt bzw. umgekehrt, Uber-
oder Unterforderung in der Arbeit massive gesundheit-
liche, psychosoziale und auch volkswirtschaftliche Se-
kunddreffekte (z.B. Rehabilitation) nach sich zieht.

Diese beiden Sachverhalte stehen jedoch insofern in einer
spezifischen Wechselbeziehung, als die Erhohung des volks-
wirtschaftlichen Nutzens durch Optimierung der Arbeitspro-
duktivitdt via Arbeitskrdfteeinsatz zumindest langfristig
gesehen nur iiber den "Umweg' einer zumindest relativen Be-
friedigung individueller Arbeitsmotivation bzw. der Ge-
widhrleistung eines (subjektiv) "minimalen" individuellen
Nutzens méglich ist (etwa im Sinne der Befriedigung auch
der hoheren Bediirfnisebenen nach der MASLOW/HERZBERG~Theo~
rie). Aus diesem Grunde kann sich auch nicht die in der
Arbeitswissenschaft so beliebte Aufgabe der "Optimierung"
beider Zielsetzungen gestellt werden (auch unter dem Ge-
sichtspunkt, daB der 'volkswirtschaftliche'" immer zuerst
ein "betriebswirtschaftlicher" Nutzen, d.h. gewinnbringend
ist); die Prioritdat liegt vielmehr eindeutig bei dem "in-~
dividuellen Nutzen'". Das aber bedeutet, dafl der Eignungs-
diagnostiker sehr schnell in das Konfliktfeld von indivi-

duellem und betrieblichem Nutzen geraten kann.

Mit dieser grundsdtzlichen und sehr abstrakten Bejahung des
alten (auch tayloristischen) Prinzips vom "richtigen Mann
auf dem richtigen Platz'" ist allerdings noch nicht viel ge-
wonnen. Es ist namlich zu fragen, wie dieses Prinzip kon-
kret verwirklicht wird, d.h. welche Funktion der Eignungs-

diagnostik damit in der Praxis zukommt.

1.4 Funktion der Eignungsdiagnostik: Auslese oder Ar-

beitsplatzzuweisung?

1.4.1 Entscheidungsprobleme

Wenn sich auf der allgemeinen Ebene nicht mehr die Frage
nach dem "ob'", sondern nach dem "“wozu'", also der Funktion

der Eignungsdiagnostik stellt, so muBl von folgender grund-

legender Unterscheidung ausgegangen werden:



1. Auslesefunktion (Selektion): Mithilfe psychodiagnosti-
scher Kriterien wird eine Klassifikation der Bewerber
in (voraussichtlich) "Geeignete'" und "Nicht-Geeignete"

vorgenommen;

2. Funktion der Arbeitsplatzzuweisung (Plazierung): Mit

analogen Kriterien werden aus den zu besetzenden die-
jenigen Arbeitsplatze ermittelt, an denen der Bewerber
aufgrund seiner individuellen Kenntnisse, Fahigkeiten
usw. (voraussichtlich) am "erfolgreichsten" tdtig sein

wird.

Diese beiden grundlegenden Funktionen haben fiir die Be~
troffenen sehr unterschiedliche Konsequenzen und erfor-
dern somit auch unterschiedliche Mafinahmen hinsichtlich
der Interessenvertretung. Die Schwierigkeit besteht aller-
dings darin, daB sich diese beiden Funktionen zwar theore-
tisch und methodologisch, nicht aber in der betrieblichen

Praxis deutlich voneinander abgrenzen lassen.

Nach dem BetrVG betreffen Auswahlentscheidungen Einstellun-
gen, Versetzungen, Umgruppierungen und schliefilich auch

Kiindigungen. Die Frage der Umgruppierungen ist primar

tarifvertraglicher Art und kann im folgenden unberiicksich-
tigt bleiben, zumal auch m.W. bislang noch nicht der nur
schwer vorstellbare Versuch unternommen worden ist, hierzu

psychodiagnostische Kriterien heranzuziehen. Kiindigungen

konnen ebenfalls im folgenden unberiicksichtigt bleiben,
weil m.W. bislang noch nicht versucht wurde, Entlassun-
gen nach psychodiagnostischen Kriterien vorzunehmen. Auch
wenn m:n diese Moglichkeit ins Auge fafit, eriibrigt sich
aus der Sicht der Beschdftigten jede Diskussion: Abgese-~
hen von dem Fall, in dem die vielzitierten silbernen Lof-
fel gestohlen wurden, steht es - etwa im Falle der Still-
legung einer Abteilung - ganz auflier Frage, daB die Aus-
wahl derjenigen Beschdftigten, deren Entlassung unvermeid-

bar ist, nur mithilfe sozialer Kriterien vorgenommen wer-

den kann. Bedingungen, unter denen psychodiagnostische
Kriterien im Falle von Entlassungen eine vertretbare Funk-

tion erfiillen konnten, sind kaum vorstellbar. Das bedeutet
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praktisch, daB der Einsatz psychodiagnostischer Methoden
sowohl bei der personellen Auswahl fiir Entlassungen als

auch zur Begriindung von Umgruppierungen in jedem Fall ab-

zulehnen ist.

Im Falle der Einstellung kommen beide Funktionen dann zum

tragen, wenn die Ausleseentscheidung positiv ausgefallen
ist und nunmehr festzulegen ist, welchen Arbeits- oder Aus-
bildungsplatz der angenommene Bewerber bekommen soll - was
natiirlich voraussetzt, daB iiberhaupt mehrere Arbeitsplat-
ze zu besetzen sind. Somit ist in diesem Fall nach einer
positiven Ausleseentscheidung zusidtzlich eine Zuweisungs-

entscheidung zu treffen. Bei Versetzungen kann es sich

theoretisch gesehen sowohl um Auslese- als auch Zuweisungs-
entscheidungen handeln.

Auslese ware dann gegeben, wenn nur ein Arbeitsplatz be-
setzt werden soll und mehrere innerbetriebliche Bewerbun-
gen hierfiir vorliegen; hingegen handelt es sich um ein Zu-
weisungsproblem, wenn fiir einen Beschidftigten zwei oder
mehrere Arbeitsplatze infrage kommen. Im folgenden soll auf
eine Weiterfiihrung dieser theoretischen Differenzierungen
verzichtet werden, da es unter den hier zu behandelnden
praktischen Gesichtspunkten hinreichend ist, Versetzungen

grundsdtzlich als Zuweisungsproblem aufzufa gsen.

Somit konnen auch die in der Praxis auftretenden Auswahl-
probleme auf die zwei eingangs genannten grundlegenden Funk-

tionen zuriickgefiihrt werden, ndmlich (1) die Auslesefunktion

bei der Entscheidung iiber die Einstellung/Nicht-Einstellung

von Bewerbern und (2) die Zuweisungsfunktion bei der Aus-

wahl der fiir den Beschadftigten infrage kommenden Arbeits-

platze, und zwar unabhéngig davon, ob es fiir den Beschaf-
tigten der erste Arbeitsplatz in diesem Betrieb ist (Ein-
stellung) oder ob er dort schon einen Arbeitsplatz inne-

hat (Versetzung).

1.4.2 Auslese

Das spezifische Interesse der Betroffenen ist im Falle der
Auslese (Einstellung) durch ihre Bewerbung eindeutig doku-

mentiert und bestimmt: Es besteht darin, den infrage



stehenden Arbeitsplatz zu bekommen. Damit richtet sich eine

der Bewerberauslese dienende Eignungsdiagnostik grundsdtz-

lich gegen die Interessen der Betroffenen. Daraus ist die
schlichte Konsequenz zu ziehen, solche Mafnahmen grundsatz-

lich abzulehnen. Grundsatze beziehen sich immer auf das

allgemeine und miigssen nicht in jedem Einzelfall richtig

sein: Auch bei der Bewerberauswahl sollten zwei Ausnahmen

ins Auge gefaBt werden, namlich dann, wenn

1. anstelle der psychodiagnostischen Methoden alternative

Auswahlkriterien herangezogen werden, die noch undurch-

schaubarer bzw. nachteiliger sind (s.Kap. 1.2 und 1.6);

2. der zu besetzende Arbeitsplatz besondere Anforderungen
dahingehend stellt, dafl Gesundheit und Wohlbefinden des

Bewerbers oder anderer Personen im Falle einer Einstel-
lung gefidhrdet wiirden (z.B. Tauglichkeit bei Lkw-Fahrern,
Lokomotivfiihrern oder Piloten; allgemein: Unfallsicher-
heit und Gesundheitsschutz).

Bevor man hinsichtlich der zweiten Ausnahme eignungsdiagno=-
stische Maflnahmen heranzieht, sollte vorher iiberpriift wer-
den, inwieweit durch arbeitsgestalterische Mafinahmen insbe-
sondere der Gesundheitsschutz gewidhrleistet, also die Ar-
beit an den Menschen angepafit werden kann und nicht umge-
kehrt. Ist die Beseitigung der Unfall- bzw. Gesundheitsge-
fahrdung nicht méglich, so muf iiberpriift werden, mithilfe
welcher Methoden am zuverldssigsten und objektivsten be-
urteilt werden kann, ob ein Bewerber diesen spezifischen An-
forderungen geniigt oder nicht. Ob‘dies gerade psychodiagno-

stische Meti:den sind, ist noch lange nicht ausgemacht.

Zusammenfassend kann also festgehalten werden, daf die psy-
chologische Eignungsdiagnostik bei Auswahlentscheidungen nur
als das "kleinere von zwei Ubeln" sowie zum Schutz vor Un-
fall- oder anderen Gesundheitsgefahren akzeptabel ist. Da-
mit in diesen beiden Fidllen jedoch nicht -~ um im Bild zu
bleiben - '"der Teufel mit dem Belzebub ausgetrieben wird",
miissen eine Reihe von Mindestbedingungen erfiillt sein, die
im ndchsten Abschnitt noch im Detail dargelegt werden

(s.u., B.2). ‘



ks ist zu vermuten, dafB diejenigen, die einer Bestauslese

das Wort reden, versuchen werden, diese rigorose, nur zwei
Ausnahmefalle zulassende Ablehnung psychodiagnostischer
AuswahlmaBnahmen mit dem (bewuBt iiberzogenen) Argument auf-
zubrechen, dafl man dann ja letztenendes sogar auch den ehe-
maligen sSonderschiiler bei der Besetzung der Stelle eines
Produktmanagers beriicksichtigen miisse. Bleibt man in der
gleichen karrikierenden Verzerrung, so widre dem entgegenzu-
halten, daB im Prinzip auch dem Sonderschiiler in der Tat
jede Stelle offen stehen miiBte, ndmlich dann, wenn er be.
stimmte Voraussetzungen erfiillt. Genau bei diesen Voraus-

setzungen liegt das eigentliche Problem.

Es wird wohl niemand infrage stellen, daB nicht jeder Be-
werber fiir jeden Arbeitsplatz (gleich gut) geeignet ist,
also z.B. liber die intellektuellen Voraussetzungen fiir die
Tatigkeit eines Programmierers verfiigt. Damit reduziert

sich das Problem auf die Frage, wie diese Voraussetzungen
iiberpriift werden konnen. Sowohl praktische Erfahrungen als
auch wissenschaftliche Erkenntnisse sprechen ilibereinstimmend
dafiir, daB diese Voraussetzungen - von ganz wenigen Tdtig-
keiten abgesehen - am okonomischsten und meistens auch am
besten aufgrund biographischer Daten ermittelt werden kdnnen.
50 stellte z.B. WHITNEY (1969) fest, daBl die spdtere beruf-
liche Laufbahn selbst unter Einbeziehung von Kombinationen
subjektiver und objektiver Merkmale (auch biographischer)

am besten mithilfe eines einzigen Items vorhergesagt wer-
den kann: Bei diesem Merkmal handelte es sich um den indi-
viduellen Berufswunsch! Anders formuliert: Sollen Eignungs-
diagnosen erstellt werden, um Fehlbesetzungen auszuschlieflen
- die ja durchaus auch nicht im Interesse der Betroffenen
liegen -, so wdre zuvor der Nachweis zu erbringen, daf

hierzu biographische Daten nicht ausreichen.

Umgekehrt waren auch die Testdiagnostiker den Nachweis schul-
dig, dabl sie es mit groBerer Wahrscheinlichkeit ausschliefien
kénnen, dafl beispielsweise ein Auszubildender den Lehrabschluf
nicht erreicht, als es bei einer Auswahl nach Zufall oder nach

Zeugnisnoten und anderer biographischer Daten moglich ware.



Sollte dieser Nachweis tatsdchlich in Einzelfédllen gelin-

gen - die hierzu nach m.W. bislang vorliegenden Studien

sind mangels Kreuzvalidierung nicht beweiskrédftig - so ist
die Frage zu stellen, wie sicher die Prognose absolut und
relativ ist und wie die Kosten-Nutzen-Relation aussieht.
Letzteres kann unter einem Skonomischen und einem indivi-
duellen Aspekt beurteilt werden. Unter dem Odkonomischen
Aspekt wird sich der Einsatz von Tests in nur wenigen Fal-
len lohnen, weil den damit verbundenen Kosten nur ein gering-
fiigiger Zuwachs an Prognosewahrscheinlichkeit gegeniibersteht.
Entscheidend fiir die Arbeitnehmer ist jedoch der individu-
elle Aspekt: Es muf sich - die wiederum grundsdtzliche -
Frage stellen, ob man bereit ist, fiir eine mehr oder (meist)
weniger groBe Steigerung der Prognosewahrscheinlichkeit die
vielfaltigen, wenn auch meist sehr vermittelten Nachteile
inkauf zu nehmen, die aus dem konservativen, kapitalorien-
tierten Charakter der heutigen Testdiagnostik resultieren
und die gerade im Falle einer Bestauslese am stédrksten
durchschlagen (im einzelnen dazu SCHARDT, 1976).

Unter dem Gesichtspunkt dieser Nachteile einerseits und der
i.d.R. bestenfalls nur geringfagig verbesserten Wahrschein-
lichkeit, (auch auf Kosten des Betroffenen gehende) Fehlbe-
setzung auszuschlieflen, wird man auch im Falle der nachweis-
lichen Verbesserung der Prognosewahrscheinlichkeit - von

wenigen Ausnahmen abgesehen - nicht umhin kommen, eignungs-

diagnostischen Auswahlmafinahmen die Zustimmung zu verweigern.

Stattdessen sollte sich auf die iibliche "administrative Vor-
selektion'" beschrdnkt werden, indem fiir die infrage stehen-

de Stelle formale Mindestqualifikationen (z.B. Graduierung)

und personliche Voraussetzungen (z.B. dreijahrige Berufser-

fahrung im Rechnungswesen) definiert und mithilfe der sog.

Lebenslaufanalyse iiberpriift werden.
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1.4.3 Zuweisung

Im Falle der Zuweisungsentscheidung (nach Einstellung oder
bei Versetzung), d.h. der Frage, fiir welchen Arbeitsplatz
ein Bewerber am geeignetsten ist, stellt sich die Inter-
essenlage ganz anders dar. Hier kann davon ausgegangen wer-
den, daB der Betroffene selbst ein massives Interesse daran
hat, den Arbeits- oder Ausbildungsplatz zu bekommen, an dem
er seine individuellen Fahigkeiten am ehesten einsetzen und
verwirklichen kann. Da dies - bei Gewdhrleistung einiger an-
derer Minimalbedingungen (z.B. hinsichtlich Bezahlung, Vorge-
setztenverhalten u.a.m.) - auch regelmidBig zu einer groBeren
Arbeitsproduktivitdt fiihrt (effektivere Ausnutzung der
Qualifikationen, Steigerung der Arbeitszufriedenheit), kann
im Falle der Zuweisungsentscheidung sogar von einer partiel-
len Interessenidentitat von Arbeitnehmer- und Arbeitgeber-
seite ausgegangen werden. Diese Interessenidentitdt betrifft
allerdings nur die Optimierung der Zuweisungsentscheidung
selbst - bezieht man die jeweils dahinter stehenden Ziele
mit ein, so 1l0st sich diese Harmonie meist wieder schnell

auf.

Auf der Grundlage dieser ﬁberlegung 148t sich die Grundsatz-
entscheidung beziiglich des Einsatzes psychodiagnostischer

Methoden bei Zuweisungsentscheidungen eindeutig treffen,

namlich "im Prinzip - ja'. Die Einschrankung der Zustim-

mung ergibt sich aus eher '"technischen'" oder pragmatischen

Uberlegungen, die auf die praktische Frage hinauslaufen, ob

1. psychodiagnostische Verfahren es iliberhaupt leisten konnen,
die Zuweisungsentscheidung zu verbessern (im Sinne der

Erfolgswahrscheinlichkeit), und

2. die Kosten (Aufwand) fiir die Verbesserung der Entschei-
dung in einem tragbaren Verhédltnis zu dem damit erziel-
ten Nutzen steht; "Nutzen'" bezieht sich hierbei primir
auf die durch eine Fehlbesetzung verursachten negativen
Auswirkungen fiir den Betroffenen und sekunddr auf die

damit verbundenen betriebswirtschaftlichen Kosten.



Das praktische Problem wird weniger in der Ermittlung des
Nutzens liegen -~ hierbei wird man sich i.d.R. durchaus mit
groben Schiatzungen zufrieden geben konnen - als in dem Nach-
weis der Effizienzverbesserung der Zuweisungsentscheidung
durch die Eignungsdiagnostik. Letzteres setzt namlich einen
so erheblichen Forschungsaufwand voraus, dafli insbesondere
kleinere Betriebe schon von vornherein passen missen. DagB
dieser Nachweis aber durchaus zu erbringen ist, hat z.B.
KOPOWSKI (1975) am Beispiel von 17 Anlerntédtigkeiten in

der Kautschukindustrie demonstriert,

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dafl dem Einsatz
psychodiagnostischer Methoden zur Begriindung bzw. Optimie-
rung von Zuweisungsentscheidungen dann zugestimmt werden

kann,

1. wenn nachgewiesen ist, daf damit die Vorhersage der be-

ruflichen Bewdhrung verbessert werden kann,

2. wenn die Kosten fiir die Prognoseverbesserung in einem
akzeptablen Verhdltnis zu dem damit erzielten (primir)
individuellen und (sekundidr)betriebswirtschaftlichen

Nutzen stehen.

1.5 Humanisierung durch Eignungsdiagnostik?

So sehr auch hier einer kritischen Haltung gegeniiber psy-
chodiagnostischen Methoden das Wort geredet wird, so mufl
auch mit der gleichen Deutlichkeit gesehen werden, dal in-
humane Arbeitspldtze der Eignungsdiagnostik weder anzula-
sten noch damit zu beseitigen sind. Positiv formuliert

heifit das, daB die Eignungsdiagnostik einen nur sehr ver-
mittelten Stellenwert hat (s,0., A.2 und ausfiihrlicher in
SCHARDT 1976). Aus diesem Grund wird sich wohl niemand der
IJl1lusion hingeben, daB mit eignungsdiagnostischen MaBnahmen
die grundsidtzliche Abhdngigkeit des Arbeitnehmers im Betrieb
auch nur angetastet werden kdnnte - deren Kehrseite iibrigens
die nur scheinbar progressive Kritik ist, mit der Eignungs-
diagnostik (genauso wie mit der Personalplanung, der Ar-
beitsgestaltung usw.) betreibe man ohnehin nur die kosmeti-
schen Geschdfte des Kapitals, da damit die private Verfiigungs-
gewalt iliber die Produktionsmittel nicht infrage, geschweige
denn zur Disposition gestellt wiirde.
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In der betrieblichen Praxis ist also die Eignungsdiagno-
stik in mehrfacher Weise von anderweitigen betriebswirt-
schaftlichen sowie personal- und beschdftigungspolitischen
Zielvorgaben abhidngig (z.B. Entscheidung iiber die Anzahl
der zur Verfiigung gestellten Ausbildungsplidtze). System=
theoretisch gesehen stellt sich die Eignungsdiagnostik
somit als ein Subsystem des Teilsystems 'Personalwirt-
schaft" dar, das seinerseits nicht nur dem Gesamtsystem
"Unternehmensplanung', sondern auch anderen gesellschaft-
lichen Subsystemen (z.B. Arbeitsmarkt; staatliche Wirt-
schaftspolitik, etwa inform von Investitionsbeihilfen oder
ArbeitsbeschaffungsmaBnahmen) nachgeordnet ist bzw. in
Wechselwirkung damit steht. Daraus folgt, daB die Eignungs-
diagnostik nur ein Instrument unter vielen anderen sein
kann, um die Arbeitswelt humaner zu gestalten. Insbesondere
ist zu bericksichtigen, daB auch eine "alternative" Eig-
nungsdiagnostik auf der Grundlage der faktisch gegebenen
Arbeitsanforderungen vorgenommen werden muff und somit prin-
zipiell nur in dem Mafe zu einer "Humanisierung der Arbeit"
beitragen kann, indem die Arbeit selbst "menschengerechte!
Anforderungen beinhaltet. M.a.W. Eignungsdiagnostik im In-
teresse der abhidngig Beschidftigten kann nur insoweit ihre
Funktion erfiillen, als ihr aufgrund von MaBnahmen zur Ge-
staltung der Arbeit (Ablauf- und Aufbauorganisation, Fiih-
rungs~ und Leitungsprinzipien, Arbeitsplitze und -umgebung)

"menschengerechte!" Kriterien vorgegeben werden.

1.6 Auswahlrichtlinien und Beschaftigungspolitik

Bislang wurde lediglich diskutiert, ob und inwieweit dem
Einsatz psychodiagnostischer Methoden im Rahmen von Aus-
wahlrichtlinien zugestimmt werden kann. Damit ist die Frage
aber noch unbeantwortet, welche Auswahlgesichtspunkte iiber-
haupt zur Verfiliigung stehen und welcher Stellenwert diesen

eingeraumt werden sollte.

Damit sind die fiir die Erstellung von Auswahlrichtlinien

entscheidenden Fragen angesprochen, niamlich



1. welche Auswahlgesichtspunkte stehen iiberhaupt zur Ver-

fiigung,

2. wie werden diese im Hinblick auf diese Auswahlentschei-

dung gewichtet?

Es diirfte i.d.R. auBer Frage stehen, daf mithilfe psycho-
diagnostischer Methoden hdchst spezifische Informationen
beschafft werden konnen; entscheidend ist jedoch, wozu

und wie diese Informationen genutzt werden sollen - also
ob z.B. die Einstellung von dem Intelligenzquotienten und
nicht von der sozialen Lage des Bewerbers abhidngig gemacht
werden soll (dieses Beispiel ist iibrigens keineswegs frei
erfunden). Beziiglich des Einsatzes psychodiagnostischer
Methoden stellt sich somit die Frage, welche entscheidungs-
relevanten Informationen damit erbracht werden kodnnen,

die anderweitig nicht, oder nur mit minderer Qualitat

(Zuverldssigkeit, Objektivitdt) zugdnglich sind.

Aus Arbeitnehmersicht muB den Auswahlgesichtspunkten, die

sich aus beschaftigungspolitischen Zielvorstellungen ab-

leiten, Prioritadt eingerdumt werden. Darauf wurde oben
schon kurz eingegangen (s. Abschnitt A.2). Hinsichtlich der
finstellung von Auszubildenden konnte das konkret in der
Weise geschehen, dafl gewerbliche Ausbildungsberufe grund-
satzlich den Hauptschiilern vorbehalten bleiben. Aus beschaf-
tigungspolitischer Sicht ist eine Quotenbildung nach Schul-
abschliissen (etwa je ein Drittel Hauptschiiler, Realschiiler
und Abiturienten) oder gar die generelle Bevorzugung der
Bewerber mit hcherem Schulabschlufl - eine aufgrund der Ju—
gendarbeitsiosigkeit inzwischen weit verbreitete Praxis - ‘
aus Arbeitnehmersicht immer abzulehnen, weil darin die ein-
geschrinkte (Quotenbildung) oder uneingeschridnkte Akzep-

tierung des beschdftigungspolitischen Prinzips der '"Best-

auslese!" beinhaltet ist. Dem wire das Prinzip einer ''So-

zialauswahl' entgegenzustellen, bei dem die jenigen Bewerber

bevorzugt werden, die beispielsweise schon langere Zeit ar-
beitslos sind, aus besonders gefihrdeten familidren oder
sozialen Verhdltnissen kommen, deren Vater bzw. Mutter ar-

beitslos ist u.a.m.



Aus Arbeitnehmersicht muBl insbesondere eine Perfektionie-

rung der '"Bestauslese'" mithilfe psychodagnostischer Metho-

den verhindert werden. Es gibt gute Griinde fiir die Vermu-
tung, daB die Bewerber mit den besten Testleistungen gera-
de diejenigen sind, die sich am besten an das herrschende
Norm- und Wertsystem angepaBt haben (SCHARDT 1976) - ganz
abgesehen davon, dafl die "Besten'" noch lange nicht auch

die "Geeignetsten" sind. Sofern also Testverfahren bei der
Bewerberauswahl akzeptiert werden (s.o., Kap.1.4.2), ist
sicherzustellen, dafl keine Rangreihenbildung nach Testlei-
stungen vorgenommen wird. Es darf lediglich festgestellt
werden, ob ein Bewerber die genau zu definierenden Mindest-
anforderungen erfiillt (z.B. hinsichtlich Unfallschutz).
Hierauf wird unten bei der Entwicklung der Mindestbedingun-

gen noch im einzelnen eingegangen werden (s. Abschnitt B.2).

Bleibt noch die Frage, wie dann zu verfahren ist, wenn trotz
Ausschépfung aller Auswahlgesichtspunkte im Sinne der Sozial-
auswahl, ggf. auch nach der psychodiagnostischen ﬁberprﬁfung
der Mindestanforderungen hinsichtlich Unfall- und Gesund-
heitsschutz, immer noch mehr ''geeignete' Bewerber als Ar-
beits~- bzw. Ausbildungspldtze vorhanden sind. Wenn voraus-
gesetzt werden kann, dafl alle betrieblichen Moglichkeiten
der Erweiterung des Arbeitsplatzangebotes voll genutzt wor-
den sind, so sollte als letztes Auswahlkriterium ein stren-

ges, d.h. systematisches Zufallsverfahren zur Anwendung kom-

men. Dieser Vorschlag griindet sich auf die ﬁberlegung, daf
in allen Fdllen, in denen keine sachlich vertretbaren Aus-
wahlgesichtspunkte mehr zur Verfiigung stehen, ein Zufalls-
verfahren immer die gerechteste Losung darstellt, weil dann
jeder der "Geeigneten'" die gleiche Chance hat, einen Ar-
beits- bzw. Ausbildungsplatz zu bekommen. Jede andere, d.h.
nicht auf der beruflichen Eignung griindende Verfahrensweise
(z.B. Bevorzugung derjenigen Bewerber, die Angehdrige in
der Belegschaft des Betriebes haben), diirfte nicht nur mit
dem verfassungsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz (Art.
3 GG) kollidieren, sondern auch kaum mit einer arbeitnehmer-

orientierten Beschaftigungspolitik zu vereinbaren sein.



Zusammenfassend kann festgehalten werden, daB beschafti-

gungspolitisch orientierte Auswahlrichtlinien neben der

selbstverstiandlichen Uberprﬁfung der formalen Bewerbungs-~
voraussetzungen (administrative Vorselektion) drei zentra-

le Prinzipien gewdhrleisten miissen:

1. Die Auswahl unter den die formalen Voraussetzungen er-
fiillenden Bewerbern ist primar nach genau zu bestimmen-

den beschidftigungspolitischen Kriterien vorzunehmen

("Sozialauswahl");

2. psychodiagnostische Auswahlgesichtspunkte konnen nur

in zwei umgrenzten Ausnahmefallen (s. Kap.1.4.2) ak-

zeptiert werden (ﬁberprﬁfung nach Entscheidungskrite-
rien in Kap. 1.7) und miissen dariiberhinaus bestimmten

Mindestbedingungen geniigen (s. Abschnitt B.2);

3. wenn unter Ausschdpfung der "Sozialauswahl" und ggf. auch
der psychodiagnostischen Auswahlgesichtspunkte immer noch
ein Uberhang von ''geeigneten'" Bewerbern verbleibt, dann
sind die erforderlichen Auswahlentscheidungen anhand

eines systematischen Zufallsverfahrens vorzunehmen.

1.7 Entscheidungskriterien

Fir die Entscheidung, ob der Anwendung psychodiagnosti-

scher Methoden im Rahmen von Auswahlrichtlinien vom Grund-

satz her zugestimmt werden kann, sollte der Betriebsrat die

“olgenden Kriterien heranziehen:

Kriterium 1: S5ollen eignungsdiagnostische MaBnahmen zur

Entscheidungsfindung bei Umgruppierungen her-
angezogen werden?
Wenn ja: Zustimmung verweigern!

Wenn nein: Kriterium 2 iiberpriifen!

Kriterium 2: Sollen eignungsdiagnostische MaBnahmen zur

Entscheidungsfindung (personelle Auswahl)

bei Kiindigungen herangezogen werden?

Wenn ja: Zustimmung verweigern!

Wenn nein: Kriterium 3 iiberpriifen!



Kriterium 3: Sollen eignungsdiagnostische Mafnahmen zur

Entscheidungsfindung bei Einstellungen her-

angezogen werden?
Wenn ja: Kriterium 5 iiberpriifen!

Wenn nein: Kriterium 4 iberpriifen!

Kriterium 4: Sollen eignungsdiagnostische MafBnahmen zur

Entscheidungsfindung bei Versetzungen (Ar-

beitsplatzzuweisung) herangezogen werden?
Wenn ja: Kriterium 6 iiberpriifen!

Wenn nein: Ende!

Kriterium 5! Sollen eignungsdiagnostische MaBnahmen zur

Entscheidungsfindung bei der Auslese (Ein-
stellungen) von Bewerbern herangezogen wer-
den?

Wenn ja: Kriterium 5.1 iiberpriifen!

Wenn nein: Kriterium 5.4 iiberpriifen!

Kriterium 5.1: Kann begriindeterweise angenommen werden,

dafBl die alternativen Auswahlgesichtspunkte,

die im Falle der Ablehnung eignungsdiagnosti-

scher MaBnahmen zur Anwendung kommen, hinsicht-

lich der Auswirkungen fiir die direkt und indi-
rekt betroffenen Arbeitnehmer noch weniger
durchschaubar bzw. nachteiliger sind als die
vorgeschlagenen eignungsdiagnostischen Maf-
nahmen?

Wenn ja: Den vorgesehenen eignungsdiagnosti-
schen Mafnahmen vom Grundsatz her zu-
stimmen und Mindestbedingungen iiber-
priifen (s. Abschnitt 2)!

Wenn nein: Kriterium 5.2 idberpriifen!

Kriterium 5.2: Stellt der zu besetzende Arbeitsplatz beson-

dere Anforderungen hinsichtlich des Gesund-
heits- und Unfallschutzes sowohl des Stellen-
inhabers als auch anderer Personen und sind
diese am zuverldssigsten und objektivsten mit-
hilfe psychodiagnostischer Methoden zu beurtei-

len?
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Wenn ja: Den vorgesehenen eignungsdiagnosti-
schen MaBnahmen vom Grundsatz her
zustimmen und Mindestbedingungen
iiberpriifen (s. Abschnitt 2)!

Wenn nein:Kriterium 5.3 idberpriifen!

Kriterium 5.3: Leisten die vorgeschlagenen eignungsdiagno-
stischen MaBnahmen alternativ oder zusammen mit
einer administrativen Vorselektion eingesetzt,

nachweislich einen deutlichen Beitrag zur Er-

héhung der Wahrscheinlichkeit der Bewdhrungs-
prognose bzw. 1laBt sich das Risiko von fiir den
Betroffenen nachteiligen Fehlbesetzungen dadurch

deutlich verringern?

Wenn ja: Den vorgesehenen eignungsdiagnostischen
MaBnahmen vom Grundsatz her zustimmen
und Mindestbedingungen iiberpriifen
(s. Abschnitt 2)!

Wenn nein:Zustimmung verweigern.

Kriterium 5.4: Sollen eignungsdiagnostische MaBnahmen zur
Entscheidungsfindung bei der erstmaligen Ar-

beitsplatzzuweisung (d.h. also im Falle der Ein-

stellung von externen Bewerbern) herangezogen

werden?

Wenn ja: Weitergehen zu Kriterium 6 (da funk-
tional ein Zuweisungsproblem vorliegt)!

Wenn nein:Ende!

Kriterium 6: Sollen eignungsdiagnostische MaBnahmen zur Ent-
scheidungsfindung bei der Zuweisung von Arbeits-
platzen herangezogen werden?

Wenn ja: Kriterium 6.1 iiberpriifen!

Wenn nein: Ende!

Kriterium 6.1: Tragen die vorgeschlagenen eignungsdiagnosti-
schen Mafinahmen zu einer merklichen Erhshung
der Wahrscheinlichkeit der Bewahrungsprognose
bei?

Wenn ja: Kriterium 6.2 iiberpriifen

Wenn nein:Zustimmung verweigern!
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Stehen die durch die vorgeschlagenen eig-
nungsdiagnostischen Mafinahmen entstehenden
Kosten in einem tragbaren Verhaltnis zu dem
damit (durch die Verbesserung der Bewdhrungs-
prognose) erzielten Nutzen, und zwar primir
in individueller und sekunddr in betriebs-
wirtschaftlicher Hinsicht?

Wenn ja: Den vorgesehenen eignungsdiagnosti-
schen MafSinahmen vom Grundsatz her
zustimmen und Mindestbedingungen
iiberpriifen (s. Abschnitt 2)!

Wenn nein: Ende!
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