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1 Einleitung und Uberblick

In Deutschiand werden pro Jahr ca. 30 bis 50 Millionen Personalentscheidun-
gen gefillt (Wottawa & Oenning, 2002). Dabei wird der RechtmiBigkeit, der
Qualititssicherung und der Wirtschaftlichkeit eine zunehmend groe Bedeu-
tung beigemessen. Die Personalauswahl muss rechtliche Vorgaben beach-
ten, sie sollte Qualititsstandards erfiillen und effizient (d. h. mit minimalen
Kosten pro Leistung) funktionieren. Qualititsstandards stellen operatives
Hintergrundwissen und standardisierte T echniken (im Sinne normierter
Handlungsanweisungen) bereit, ihre Beachtung trigt maBgeblich zu einer
qualitativ hochwertigen und rechtlich einwandfreien Personalauswahl bei.
Der Beitrag gibt einen Uberblick iiber verschiedene nationale und internati-
onale Qualititsstandards und thematisiert einige fiir Deutschland zentrale
rechtliche Fragen der Personalanswahl (z. B. rechtliche Zuldssigkeit, Auf-
klirung, Einwilligung und Mitbestimmung). Ausfiihrlicher besprochen
wird die DIN 33430 (DIN, 2002) mit ihren ,, Anforderungen an Verfahren
und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen®.

2 Qualitatsstandards

In Qualitiitsstandards werden Regeln und Prinzipien formuliert, die zur
Qualititssicherung und -verbesserung beitragen. Fiir die Diagnostik und
Personalauswahl relevante Qualititsstandards wurden hiufig von ver-
schiedenen berufsstindischen und wissenschaftlichen Vereinigungen der
Psychologen formuliert, sie erfiillen auch (standes-)ethische Funktionen
(siche Schuler, 1991, S. 343; Schuler, 1996, S. 188£f.). Gleichwohl sind die
inhaltlichen Aussagen arbeitsfeldbezogen und gelten fiir alle in diesem Ar-
beitsfeld titigen Personen. Kersting und Hornke (2003) klassifizieren die
verschiedenen Ansitze zur Qualititssicherung nach den beiden Ordnungs-
gesichtspunkten Mittel und Ziel. Die Ansitze ziclen (a) auf die Anwen-
dungspraxis im Allgemeinen oder (b) anf die diagnostischen Verfahren

“(z.B. Tests) sowie (c) auf dic Kompetenzen der diagnostisch Tétigen im

Besonderen. Sie bedienen sich der Mittel (1) der Richtlinie, (2) des Beurtei-
lungssystems und (3) der Qualifizierung (siche Tabelle 1). Qualititsstan-
dards werden zuimeist in Form von Richtlinien realisiert; es handelt sich um
Richtlinien (1a) zur Prozessgestaltung, um (1b) Richtlinien zur Gestaltung
von Informationen tiber Verfahren sowie zur Beurteilung von Verfahren
sowie um (lc) Richtlinien, in denen die erforderlichen Kompetenzen der
Anwender beschrieben werden. Dabei thematisieren die meisten Richtlini-
en mehrere der genannten Zielbereiche zugleich. Hinsichtlich der Verfah-
ren finden sich (2b) vollstindig ausgearbeitete Beurteilungssysteme, die
iiber das Vorhandensein einer allgemeinen Richtlinie hinausgehen. Mit Be-
zug auf die Kompetenzen kann unterschieden werden, ob die Anforde-
rungen an die diagnostisch Titigen lediglich in Richtlinien festgehalten

Tabelle 1:
Klassifikation verschiedener Ansétze der Qualitiitssicherung in der Personal-
auswahl

Die Mittel beziehen sich auf ...
(a) Anwendung | (b) Verfalwen | (c) Kompetenzen

(1) Richtlinien

(2) Beurteilungs-
systeme

(3) Qualifizierung
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werden oder ob dariiber hinaus (3c) Curricula fiir QualifizierungsmaBnahmen,
Qualifizierungsangebote und/oder Priifungs- und Zertifizierungsangebote
existieren. Bei 2b und 3¢ handelt es sich um. Konkretisierungen oder Um-

setzungen von eher allgemein gehaltenen Richtlinien, auch wenn die einzel-

nen Konkretisierungen sich nicht explizit einer bestimmten Richtlinie zuord-
nen lassen.

2.1 Richtlinien

Die groBte Verbreitung hat der Richtlinienansatz erlangt. Von zentraler Be-
deutung sind die von verschiedenen US-amerikanischen Organisationen in
Gemeinschaftsarbeit herausgegebenen ,,Standards fiir pddagogisches und
psychologisches Testen“. Sie waren und sind Vorbild verschiedener nationa-

- ler (z.B. Australien, Davidson, 1997), internationaler (z.B. die Richtlinien

der International Test Commission [ITC], 2000, siche unten) und fachspezi-
fischer (z. B. die Standards der Society for Industrial and Organizational Psy-
chology [SIOP], 2003, siche unten) Richtlinienwerke.

‘Die erste Ausgabe der ,, Standards“ erschien 1954; seit 1999 liegt die aktu-
ellste, fiinfte, iiberarbeitete Fassung vor (American Educational Research
Association [AERA], 1999; Eignor, 2001). Von der 1985 publizierten vierten
Fassung wurde 1998 eine deutschsprachige Ausgabe verdffentlicht (Hicker,
Leutner und Amelang, 1998). Die 264 ,,Standards“ der aktuellen Auflage
definieren Kriterien fiir die Anwendung und Evaluation von piddagogischen
und psychologischen Tests und Testanwendungen. Dabei wird u.a. auf die
Giitekriterien, die Fairness sowie auf spezielle Anwendungsfelder wie z.B.
testbasierte Personalentscheidungen eingegangen (siche das Beispiel in Kas-
ten 1). Drei maBgebliche deutsche Testverlage haben sich in einer Vereinba-
rung mit den beiden deutschen psychologischen Berufsverbénden ver-
pflichtet, sich bei der Konstruktion und Drucklegung von Tests an den
Standards* zu orientieren (Hécker et al., 1998, S. VI

Kasten 1:
Beispiel aus den Standards for educational and psychologital testing
(AERA, 1999, S. 159) =

7 2
Evidence of predictor- n relationships in a current local situation
should not be inferred from a single previous validation study unless the
previous study of the predictor-criterion relationship was done under fa-
vourable conditions (i.e., with a large sample size and a relevant criterion)
and if the current situation corresponds closely to the previous situation.

Die Principles for the validation and use of personnel selection procedures
der SIOP (2003) (http://siop.org/_Principles/principles.pdf) beziehen sich
explizit auf die AERA Standards, konzentrieren sich aber ausschlieBlich anf
die Personalauswahl und auf die in diesem Kontext relevanten Themen wie
z. B. Anforderungsorientierung sowie Selektions- und Entscheidungsstrate-
gien.

Wihrend sich die SIOP-Principles und die AERA-Standards auf die An-
wendungspraxis und die Verfahren konzentrieren, kiimmert sich die 1996
gegriindete ,, Task Force on Test User Qualifications “ (siehe z.B. Tuzner,
DeMers, Fox und Reed; 2001) um die notwendigen Kompetenzen der An-
wender. In den entsprechenden Richtlinien werden die als notwendig erach-
teten Kompetenzen in Abhingigkeit vom Anwendungskontext differenziert
beschrieben.

Haufig stehen die Verfahren (z. B. Tests) im Mittelpunkt der Richtlinien, in

“ jiingster Zeit wird aber auch der Progess einer entscheidungsorientierten Di-

agnostik insgesamt berticksichtigt (Ferndndez-Ballesteros et al., 2001). Ein
erster Entwurf der entsprechenden Richtlinien fiir den diagnostischen Pro-
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1 zess der European Association of Psychological Assessment (EAPA) wurde
" als Diskussionsgrundlage verdffentlicht und ist mittlerweile auch auf Deutsch
publiziert (Westhoff, Hornke & Westmeyer, 2003). Fiir jede Phase des diag-
nostischen Prozessés (z.B. Datensammlung, Interpretation) werden (unter-
schiedlich viele) Teilschritte formuliert, die zu 96 einzelnen Richtlinien fiihren.

Die Internationalisierung des Testmarktes erfordert nach Ansicht der ITC
nationeniibergreifende Richtlinien fiir die Testanwendung. Enisprechend hat
die ITC die International Guidelines for Test Use erarbeitet (ITC, 2000), die
auch bereits ins Deutsche iibertragen wurden (siehe www.intestcom.org).
Durch die explizite Beriicksichtigung der Anwendungskontexte soll es mog-
lich werden, gleichzeitig lokal heterogene Anforderungen und international
homogene Standards zu erfiillen. Die Guidelines stellen hohe Anforderungen
an den Testanwender und formulieren best-practice-Beispiele fiir alle diagnos-
tischen Phasen. Im Anhang der Richtlinien wird ein Beispiel fiir eine Vereinba-
rung zwischen Testanwendern und den beurteilten Personen dargestellt.

Ebenfalls durch die Internationalisierung bedingt wird es immer haufiger
.notwendig, bereits vorhandene monolinguale bzw. monokulturelle Testfor-
mate an andere Sprach- und Kulturriiume zu adaptieren. Dabei sind die -
¢ gleichfalls vom ITC erarbeiteten — Guidelines for Test Translation and Ad-

- aptation zu beachten (siehe z.B. Hambleton, 2001). Die Richtlinien empfeh-
len die Einbindung erfahrener Ubersetzer und die Berticksichtigung der even-
tuell bestehenden ,.kulturellen Distanz®, die sich in Bereichen wie Sprache,
Familienstruktur, Religion, Lebensstil und Wertekanon manifestieren kanmn.

Der vorliegende Beitrag wurde kurz vor der anstehenden Publikation der
LITC International Guidelines on Compuler-Based and Internet-Delivered
Testing “ verfasst. Diese beschiftigen sich mit der zunehmend an Bedeutung
gewinnenden computer- und internetbasierten Testung und thematisieren hier
u.a. Anforderungen an den Datenschutz, die technischen Voraussetzungen
und die Frage der Verantwortlichkeiten fiir diese Art von Testungen (siche
auch Bartram & Hambleton, in press).

Innerhalb der von deutschen Organisationen herausgegebenen Richtlinien
sind vor allem die vom Berufsverband Deutscher Psychologinnen und Psy-
chologen e. V. (www.bdp-verband.org) herausgegebene Berufsordnung fiir
Psychologen (BDP, 1989) sowie die von der Sektion Arbeits-, Betriecbs- und
"Organisationspsychologie it Berufsverband der Psychologen (1980) heraus-
gegebenen ,,Grundsitze fiir die Anwendung psychologischer Eignungsurnier-
suchungen in Wirtschaft und Verwaltung“ (BDP, 1980) zu nennen. Wihrend
die Berufsordnung fiir alle Anwendungsgebiete der Psychologie gilt und z.B.
die Pflicht zur gewissenhaften Berufsausiibung und das Bewusstsein der sozia-
len Verantwortung betont, zielen die genannten Grundsitze speziell auf die
berufliche Eignungsbeurteilung. Sie fordern die Verwendung wissenschaftli-
cher, anforderungsorientierter und transparenter Verfahren und wenden sich
gegen sachfremde Binfliisse bei Personalentscheidungen.

Speziell auf die Assessment Center-Methode zugeschnittene Richtlinien
wurden im englischsprachigen Raum von der Task force on AC Guidelines
(1989) und im deutschsprachigen Raum vom Arbeitskreis Assessment Cen-
ter (AKAC) entwickelt. Die 1992 erstmals verdffentlichten deutschen , . Stan-
dards der Assessment Center Technik® (AKAC, 2004, siche http://
www.arbeitskreis-ac.de) liegen seit 2004 in der zweiten, iiberarbeiteten
Auflage vor. Insgesamt werden neun Standards formuliert, die sich an dem
Prozess der Assessment Center-Konstruktion und -Durchfithrung orientieren.
Jeder Standard zielt auf einen Prozessabschnitt, beispielsweise auf die Arbeits-
und Anforderungsanalyse, die Ubungskonstruktion oder die Beobachter-
auswah! und -vorbereitung. Der Inhalt und die Niitzlichkeit jedes einzelnen
Standards wird erlutert. AnschlieBend werden Hinweise zur konkreten Um-
setzung des Standards gegeben. Wiahrend die iibrigen Richtlinien fast aus-
- schlieBlich positiv formuliert sind, finden sich in den AKXAC-Standards unter
der Uberschrift ,,VerstdBe™ auch Beispiele fiir Vorgehensweisen, die dem
jeweiligen Standard zuwiderhandeln. Diese Ergdnzung um Negativbeispiele
kann durchaus sinnvoll sein, da Verhalten durch die Darbietung positiver
und negativer Modelle reguliert werden kann (siehe Kapitel 10).
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Ein Beispiel fiir aligemeine Richtlinien zur Gestaltung von Informationen
itber Verfahren sowie zur Beurteilung von Verfahren sind die von der Fode-
ration Deutscher Psychologenverbinde (1986) herausgebebenen Kriterien
fiir die Testbeurteilung. In Nordamerika wurde eine Vielzahl von Tests nach
dem nordamerikanischen BUROS-System besprochen (siehe z.B. Plake &
Impara, 2001; http://www.unl.edu/buros). Richtlinien kennzeichnen die zur
Information und Beurteilung kritischen Bereiche und geben Beurteilungs-
hinweise; im Gegensatz zu den Beurteilungssystemen (siehe unten, Abschnitt
2.2) fehlen in den Richtlinien aber eindeutige Bewertungsvorschriften. Re-
views, die den oben genannten Kriterien fiir die Testbeurteilung folgen, las«
sen beispielsweise in der Regel eine klare abschliefiende Beurteilung des be-
sprochenen Tests sowie eine eindeutige Anwendungsempfehlung vermissen.
Der Ubergang von einer Richtlinie zur Gestaltung von Informationen {iber
Verfabren sowie zur Beurteilung von Verfahren hin zu einem vollstindigen
Beurteilungssystem (Abschnitt 2.2) ist aber fliefend, zumal die Beurteilungs-
systeme in der Regel nicht deterministisch sind und Freiheitsgrade der Beur-
teilung vorsehen. . _

Organisationsspezifische Richtlinien haben u. a. die Bundesagentur fiir Az-
beit {Hilke, 2004) und die Bundeswehr (Puzicha, 1997) erarbeitet. Dariiber
hinaus haben zahlreiche Verbinde, wie z.B. die Bundesvereinigung der
Deutschen Arbeitgeberverbinde, Informationen und Leitfiden zur Personal-
auswahl herausgegeben, die qualitativ zumeist weit hinter den genannten
Richtlinien zuriickbleiben, sich in der Praxis aber einer groBen Beliebtheit
erfrenen.

2.2 Beurteilungssysteme fur Verfahren

Mit der Etablierung von Systemen zur Beurteilung von diagnostischen Verfah-
ren will man zur Qualititssicherung beitragen, indem den Anwendern systema-
tisch aufbereitete, sachgerechte Informationen iiber und nachvollziehbare Be-
wertungen von Verfabhren zur Verfiigung gestellt werden. Grundlage des
Ansatzes sind formalisierte Systeme zur Verfahrensbeschreibung und -be-
wertung. Diese Systeme wurden bislang auf nationaler Ebene entwickelt.
Eine vorbildliche Realisicrungen des Ansatzes findet sich z.B. in den Nie-
derlanden. In der holldndischen ,, Documentation of Tests and Test Research™
aus dem Jahr 2000 werden 372 nach dem sogenannten Cotan-System analy-
sierte und eindeutig bewertete Tests dokumentiert (Evers, 2001).
Mittlerweile hat die European Federation of Psychologists Associations
(EFFPA) eine Initiative zur Entwicklung eines ,, common set of European cri-
teria for test reviews * gestartet (Bartram, 2001, S. 180). Dicser Ansatz weist
Ahnlichkeiten mit dem niederlindischen System auf, Das , EFPA Review
Model for the Description and Evaluation of Psychological Tests* ist im In-
ternet verftigbar (http://www.efpa.be). Der vorliegende Entwurf des Systems
sieht einerseits ein Formblatt zur Beschreibung und Bewertung der Verfahren
vor und bietet andererseits den Reviewern eine ausfithrliche Instruktion, die
¢ine einheitliche Bewertung sichern soll. Fiir alle Verfahrensmerkmale, die
eine Bewertung erfahren, ist eine vierstufige Skala (von ,,inadequate® to ,,ex-
cellent”) vorgesehen, auBerdem kann die Bewertung ausbleiben, wenn das
Bewertungsmerkmal nicht sinnvoll auf das Verfahren angewendet werden
kann oder wenn keine (ausreichenden) Informationen zu dem Merkmal vor-
liegen. Fehlende Informationen fithren — ebenso wie die Einstufung als ,,ina-
dequate” — im Fall von besonders relevanten Merkmalen allerdings dazu,
dass von einer Anwendung des Verfahrens abgeraten wird. Fiir die einzel-
nen Bewertungsstufen gibt es eindeutige Vorgaben, beispielsweise werden
die Kennwerte fiir die interne Konsistenz entsprechend ihrer Hohe klassifi-
ziert, wobei die Einordnung aber je nach Anwendungszweck (Entscheidun-

“gen itber Individuen oder Gruppen) strenger oder milder ausfilli. Das Re=
view endet mit einer eindeutigen Bewertung des Verfahrens und einer, |
Empfehlung zu seiner Anwendung. Obwohl das Gesamturteil ‘sich nicht
arithmetisch aus den Einzelurteilen herleitet, sollen definierte Mindes'tanfof'_l _
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derungen sicherstelflen, dass problematischen Verfahren keine Empfehlung
ausgesprochen wird.

2.3 Qualifizierung

Wihrend Richtlinien die notwendigen Kompetenzen der fiir die Personalaus-
wahl verantwortlichen Personen zumeist lediglich beschreiben, thematisiert
der Quatifizierungsansatz auch den Erwerb, die Vermiitlung sowie die Uber-
priifung/Zertifizierung der Kompetenzen und Fertigkeiten. Dabei kann zwi-
schen der universitiren und der postgradualen Qualifizierung unterschieden
werden. Zur universitiren .Qualifizierung z#hlt die im Rahmen des Psy-
chologiestudiums geleistete Ausbildung in Psychologischer Diagnostik. In
einigen Lindern (z.B. Australien, Deutschland, Kanada) wurde ein ,,Test-
schutz® etabliert, der auf die universitire Ausbildung vertraunt, indem be-
stimmte Verfahren eigentlich nur von universitdr vorgebildeten Personen
bezogen werden diirfen. Die Frage, ob und in welchem Ausmal zusitzlich zu
den Psychologen Angehorige anderer Berufsgruppen an berufsbezogenen
Eignungsbeurteilungen beteiligt werden sollten, ist in Deutschiand umstritten.
Der Streit dariiber lisst sich bis in die Zeiten der Psychotechnik zurtickverfol-

~ gen (Herrmann [1966, S. 263] verweist in diesem Kontext auf eine Publikation

von Giese aus dem Jahre 1927) und hat bis heute nicht an Aktualitit verloren
(siehe Schuler, 1996, 5. 195;2003, S. 180). Die gesetzlich geregelte Schweige-
pilicht der Psychologen wirkt sich auf rechtlicher Ebene auf die Frage der
Reichweite der Mitbestimmung aus (siehe unten, Abschnitt 4.5).

Ein Beispiel fiir postgraduale Qualifizierungsangebote geben die Nieder-
lande, indem sich akademisch ausgebildete Psychologen mit psychodiagno-
stischem Titigkeitsschwerpunkt von der Psychologenvereinigung NIP (Ne-
derlands Instituut van Psychologen, http://www.psynip.nl) registrieren lassen
kénnen. Nachzuweisen ist eine universitire Ausbildung, ein Training in psy-
chologischer Diagnostik sowie drei Fallbearbeitungen unter Supervision ei-
nes akkreditierten Psychologen (Evers, 1996). Ein Zertifizierungssystem fiir
Testanwender existiert auch in GroBbritannien. Im Gegensatz zu den Nieder-

- landen wird die Zertifizierung hier sowohl fiir Psychologen als auch fiir An-

gelicrige anderer Berufsgruppen angeboten. Der Erwerb des ,,Certificate of
Competence in Occupational Testing", das zur Zeit noch auf den Bereich der
Betrichs- und Organisationspsychologie beschrénkt ist, setzt den Besuch spe-
zifischer Qualifizierangskurse voraus, die mit einer Priifung enden (siche
Bartram, 1996, 2001). Die in der Regel fiinftigigen Kurse und die Priifung
werden von Personen durchgefiihrt, die von der British Psychological Socie-
ty (BPS, http://www.bps.org.uk) akkreditiert sind.

Auch die Fortbildungen und Lizenzpriifungen zur DIN 33430 (siehe unten,
Abschnitt 3.3) zihlen zum Qualifizierungsansatz.

3 Die DIN 33430

Im Juni 2002 wurde die DIN 33430 verabschiedet, die ,,Anforderungen an
Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeurteilungen™
formuliert. Die 15 Seiten Text und sieben Seiten Glossar umfassende Norm
ist im Beuth-Verlag publiziert (DIN, 2002), aber auch bei Kanning (2004) im
vollstindigen Wortlaut abgedruckt. Eine Erlduterung der Norm licfern bei-
spielsweise Heyse und Kersting (2004) sowie Kersting und Heyse (2004).

3.1 !nhalte der DIN 33430

Gegenstand der DIN 33430 ist der gesamte Prozess der Eignungsbeurteilung,
der als eine Einheit angesehen wird; die DIN 33430 ist eine Prozess- und
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keine Produktnorm. Die Norm thematisiert daher nicht nur die Quajjtﬁf
Verfahren (wie z. B. Tests), sondern sie umfasst auch Festlegungen und Feit
sdtze fiir deren Einsatz bei berufsbezogenen Eignungsbeqrteilungen (DIN
2002, 8. 3 £.). Sie bezieht sich auf (1) die Planung von berufsbezogenen Eigt.
nungsbeurteilungen, (2) die Auswahl, Zusammenstellung, Durchfithrung ynd -
Auswertung von Verfahren sowie (3) die Interpretation dex Verfahrensergeb
nisse und die Urteilsbildung. Aufierdem formuliert sie (4) Anforderungen an
die Qualifikation der an der Eignungsbeurteilung beteiligten Personen. Fiir
die genannten Bereiche werden Standards der zur Zielerreichung (Eignungs-
beurteilung) erforderlichen Sorgfalt des Verhaltens und der Kenntnisge-
winnung formuliert, wobei der jeweilige Auftrag und die Rahmenbedingun-
gen simultan zu betrachten sind. Durch die Festlegungen und Leitsiitze
ergeben sich indirekt auch Hinweise fiir die sach- und fachgerechte Entwick-
Iung von Verfahren. Unter Verfahren versteht die DIN 33430 »praxiserprob-
te und wissenschaftlich abgesicherte Erkenntnismittel, die in standardisierter
Weise zur Eignungsbeurteilung eingesetzt werden® (ebd., S. 23 £.} und nennt
insbesondere Eignungsinterviews, biografische Fragebogen, berufsbezogene
Persénlichkeitsfragebogen, Assessment Center, Arbeitsproben sowie Tests.
Die isolierte Betrachtung eines Verfahrens erlaubt nur im negativen Falle
Schlussfolgerungen auf die DIN-Konformitit der gesamten Eignungsbeur-
teilung: Sofern ein Bereich (z.B. die Qualitiit der Verfahren oder der
Verfahrenshinweise) den in der DIN 33430 formulierten Anforderungen
nicht entspricht, kann auch die Eignungsbeurteilung insgesamt nicht dem
Qualitétsstandard geniigen. Umgekehrt sichert ein qualifiziertes Verfahren
allein aber keine DIN-konforme Eignungsbeurteilung.

Eine berufliche Eignungsbeurteitung nach DIN 33430 setzt eine sorgfiltig
durchgefiihrte Arbeits- und Anforderungsanalyse der Ausbildung, des Be-
rufs oder der beruflichen Titigkeit voraus. ,, Fiir die berufsbezogene Eig-
nungsbeurteilung diirfen nur solche Verfahren eingeplant werden, die nach-
weislich einen Bezug zu den Anforderungen haben.” (DIN, 2002, S. 6).
AuBerdem miissen diese Verfahren fiir die jeweilige Eignungsbeurteilung . ¢ en T
qualifiziert sein. Qualititskriterien sind Objektivitit, Zuverldssigkeit und  zu den'i
Giiltigkeit. Sofern fiir die Eignungsbeurteilung Verfahren cingesetzt werden, - berufsbezog
die den Vergleich mit Normwerten (im Sinne von Referenzkennwerten) vof=- - rungen ai
sehen, kommt der Qualitéit der Normwerte ebenfalls Bedeutung zu. Sie miis- A
sen der Fragestellung und der Referenzgruppe der Kandidaten entsprechen
(ebd., S. 8). Die Angemessenheit der Normwerte sowie der Kennwerte fiir
die Zuverlissigkeit und Giiltigkeit eines Verfahrens miissen spitestens alle
acht Jahre tiberpriift werden. Lo

Die DIN schreibt vor, dass fiir jedes Verfahren (also nicht nur fiir Tests, - Fiir jedes Verfah
sondern z. B. auch fiir Eignungsinterviews oder Assessment Center) so ge- - Verfahrenst
nannte Verfahrenshinweise vorliegen und stellt in einem umfang- und detail- . die den Anwend
reichen normativen Anhang hohe Anforderungen an die Gestaltung dieser versetzen;_-das
Verfahrenshinweise. Sie milssen den Anwender in die Lage versetzen, das | kritisch zu be
Verfahren kritisch zu bewerten und ordnungsgemsiB anzuwenden. - ordnungsge

Eine sorgfiltige Planung der berufsbezogenen Eignungsbeurteilung setzt | - = ° '
nach DIN 33430 voraus, dass alle Aspekte der Durchfithrung und Auswer-  Alle Aspekie di
tung der Verfahren zur Eignungsbeurteilung sowie zur Interpretation der Er-  * rung und Auswerti
gebnisse vorab festgelegt und dokumentiert werden. Bei wiederholien Aus- . Verfahren sowie zi)
wahlprogrammen sind diese Regeln spitestens alle drei Jahre zu iiberpriifen. © tation der Ergébniss
Die Vorschriften der DIN 33430 gehen bis in Details, beispielsweise wird fir  ~ vorab festgelegt und doku-
Eignungsinterviews und Assessment-Center verlangt, dass den Beurteilungs- ° mentiert werden, =~
kategorien vorab Beispiclaussagen und Beispielverhaltensweisen der Kandi- = coon
daten zugeordnet werden; bei schriftlichen Tests muss vorab gekiirt werden,
wie bei der Auswertung mit nicht bearbeiteten Items u. 4. umgegangen wird
usw. Der gesamte Prozess der Eignungsbeurteilung ist so zu dokumentieren, . .
dass die Eignungsbeurteilung nachvollzogen werden kann. " Eine Eignungsbeurteilung -
7 Eine Eignungsbeurteilung nach DIN 33430 setzt nicht nur qualifizierte nach DIN 33430 setzt nicht
Verfahren, sondern auch kompetente Anwender fiir die Auswahl, Durchfith-  hur qualifizierte Verfahren,
rung, Auswertung und Interpretation der Verfahren voraus. Die DIN 33430  sondern auch kompetente
unterscheidet zwischen dem Auftragnehmer einerseits und dem so genannten - Anwender voraus.

‘ F.ﬁ:'p
nungsheurtellung
,&& Shcurien,
rli en;@,,uaﬁl:tat—% lor:
geren Eincats

elerre




848

M. Kersting & 1. Piittner

Mitwirkenden andererseits. Als Auftragnehmer wird eine (organisationsin-
terne oder -externe) Person bezeichnet, die sich verpflichtet, fiir einen Auf-
traggeber eine berufsbezogene Eignungsbeurteilung im Sinne der DIN 33430
durchzufiihren. Mitwirkende sind an der Eignungsbeurteilung beteiligt, z. B.
als Assessoren im Assessment Center oder als Mitwirkende an Eignungs-
interviews. Die Mitwirkenden stehen unter Anleitung, Fachaufsicht und
Verantwortung des Auftragnehmers. Der Umfang der in der DIN 33430
geforderten Kenntnisse und angeleiteten Praxiserfahrungen variiert in Ab-
héingigkeit von der Funktion, welche die Person im Rahmen der Eignungsbe-
urteilung wahrnimmt, Dabei werden drei, aufeinander aufbauende Funk-
tionen unterschieden (siche Abbildung 1). Personen, die als Auftragnehmer
oder Mitwirkende an der Durchfithrung und Auswertung von Verhaltens-
beobachtungen und -beurteilungen beteiligt sind, bendtigen (1) Kenntnisse
iiber Rahmenbedingungen von Verfahren zur miindlichen Informations-
gewinnung, iiber einschligige Evaluationen sowie iiber spezifizierte Berei-
che aus dem Themenkontext Beobachtung und Beurteilung (z.B. Beo-
bachtungseinheiten, Ratingverfahren, Beobachtungsfehler usw.). Ist man als
Auftragnehmer oder Mitwirkender an Eignungsinterviews beteiligt, bendtigt
man zusétzlich (2) Kenntnisse zu den Themen (2a) Interviewklassifikatio-
nen, (2b) Handhabung von Interviewleitfdden, (2c) Frage- und Formulie-
rungstechniken, (2d) interviewbezogene Beurteilungskriterien sowie (2e)
Fragebereiche und ihre rechtliche Zuldssigkeit. Der Auftragnehmer muss
iiber dic genannten Kenntnisse hinaus noch weitere Qualitétsanforderungen
erfiillen, im Einzelnen werden u. a. (3) Kenntnisse zu (3a) Anforderungsana-
lysen (z. B. Methoden), (3b) Verfahren (z. B. Testtheorien, Giitekriterien) und
(3c) zu Eignungsbeurteilungen (z. B. Geltungsbereiche) erwartet.

Mit den so genannten ,,]eitsdtzen”, die keinen normativen Charakter ha-
ben, stellt die DIN 33430 weitere Hinweise fiir die Vorgehensweise bei be-
rufsbezogenen Eignungsbeurteilungen zur Verfligung. Fiir einzelne Bereiche

Kenntnisse w.a. zu

« Anforderungsanalysen

» Verfahren (z.B. Testtheorien}
« Eignungsbeurteilungen

Erweiterte Kenntnisse 3
{zusédtzlich notwendig fir
Auftragnehmer;

3 zusatzliche Teilpriifungsleistungen)

/
Kenninisse w.a. zu < Erweiterte Kenninisse 2
* Interviewklassifikationen (zusatzlich notwendig fir Mitwirkende
« Handhabung von Interviewleittdden an Eigungsinterviews;
* Frage- und Formulierungstechniken 1 zusétzliche Teilprifungsletstung)
+ interviewbezogenen Beurteilungskriterien
* Fragebereichen u. ihre rechtl. Zulassigkeit

' Grundkenninisse
{ausreichend fir Mitwirkende an Verhaltensbeobachtungen; 2 Teilpriifungsleistungen)
Kenntnisse (iber Rahmenbedingungen von Verfahren zur mindlichen
Informationsgewinnung, {iber einschlagige Evaluationen sowie ber spezifische
Bereiche aus dem Themenkontext Beobachtung und Beurteilung
(z.B. Beobachtungseinheiten, Ratingverfahren, Beobachtungsfehler usw.)

Abbildung 1: P '
Qualititsanforderungen der DIN 33430 an Auftragnehmer und Mitwirkende
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wie z.B. die Anforderungsanalyse, die Vorauswahl und die Untersuchuﬁg’s*
situation werden Vorgehensweisen beschrieben, die als best practice gélten
konnen. Die DIN 33430 empfiehlt beispielsweise; die Kandidaten vorab iiber
den Arbeitsplatz und iiber den Ablauf der Eignungsuntersuchung zu infor-
mieren. R

3.2 Besonderheiten der DIN 33430

Mit der Norm sind die Voraussetzungen geschaffen, die bislang zumeist se-
parat verfolgten Richtlinien- und Qualifizierungsansitze zu vereinen. Die
DIN 33430 kann dariiber hinaus als Ausgangsbasis fiir die Etablierung eines
Systems zur Beurteilung von diagnostischen Verfahren genutzt werden.

Die weiter oben referierten bisherigen Qualititsstandards wurden iiberwie-
gend von psychologischen Berufsverbénden verabschiedet und entfalteten
bestenfalls bei den Mitgliedern dieser Gruppe ihre Wirkung. Angehdrige an-
derer Berufsgruppen fithlten sich von Berufsstandesregeln fiir Psychologen
iiberwiegend nicht angesprochen. Die DIN 33430 unterscheidet sich von
diesen Ansitzen, indem sie auflerhalb der psychologischen Berufsverbinde
formuliert wurde, sie setzt allen Verantwortlichen — ungeachtet ihrer Berufs-
gruppenzugehdrigkeit - Standards. Sie ist multidisziplinir bestimmt und auf
Interessen-Ausgleich von Expertengruppen und relevanten gesellschaftlichen
Kriiften ausgerichtet. Sie ist fachbezogen (nicht berufsstindisch) und arbeits-
feldbezogen (nicht berufsgruppenorientiert).

Der formale Rahmen der DIN sorgt fiir die effiziente Verbreitung der for-
mulierten Qualitéits- und Qualifikationsanforderungen. Finer DIN wohnt eine
autoritative Wirkung inne, die eine berufsstindisch formulierte Richtlinie
nicht erlangen kann (zu ihrer rechilichen Bedeutung siche unten, Abschnitt
4.3). Wenn sie von relevanten Marktteilnehmern als Standard angesehen und
akzeptiert wird, (bt sie dariiber hinaus auch in marktwirtschaftlicher Hin-
sicht Zwang aus.

Ein weiteres Novum des DIN-Ansatzes ist die Moglichkeit von Ist-Soll-
Vergleichen. Wihrend mit Richtlinien lediglich Soll-Werte formuliert wur-
den, kann die DIN 33430 in Zikunft Grundlage von' Zertifizierungen sein.
Im Rahmen der ISO 9000-Reihe besteht die Moglichkeit, durch externe Au-
ditierung zu einem Zertifikat zu kommen, das die Ubereinstimmung des
Qualititsmanagementsystems mit der Norm bestitigt. Eine solche Zertifizie-
rung wiirde durch private Unternehmen erfolgen, die sich bei einem Aus-
schuss, der von mit Qualitiitssicherung befassten Verbéinden und Gesell-
schaften gebildet wird, akkreditieren lassen kénnen.

3.3 Qualifizierung zur berufsbezogenen Eignungs-
beurteilung nach DIN 33430

Es wird héufig dariiber geklagt, dass Eignungsbeurteilungen von mangelhaft
qualifizierten Personen durchgefiihrt werden. Durch Richtlinien, in denen die
erforderlichen Kompetenzen der Anwender beschrieben werden, sowie durch
den Qualifizierungsansatz solite hier Abhilfe geschaffen werden (siche
oben). Mit der DIN 33430 sind die Qualitidtsanforderungen an den Auftrag-
nehmer und an die Mitwirkenden von berufsbezogenen Eignungsbeurteilun-
gen spezifiziert. Auf dieser Basis kénnen Fortbildungen und Priifungen an-
geboten werden. Die Foderation Deutscher Psychologenvereinigungen hat
im Mirz 2004 eine Fortbildungs- und Priifungsordnung zur Personenlizen-
zierung fiir berufsbezogene Eignungsbeurteilungen nach DIN 33430 erlassen
(bttp:/fwww.bdp-verband.org/bdp/politik/2004/40920_ordnung.pdf). Auftrag-
~nehmer und Mitwirkende kénnen Fortbildungen besuchen, die in einer engen
Theorie- und Praxisverzahnung die geforderten Kenntnisse und Fertigkeiten
(Qualitétsanforderungen) handlungsorientiert vermitieln. Fiir die Fortbildung
sind sechs ein- bzw. zweitigige Module vorgesehen. Die Fortbildung fiir
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Mitwirkende an Verhaltensbeobachtungen (MV) besteht aus den Modulen 1
und 2, fiir Mitwirkende an Eignungsinterviews (ME) kommt Modul 3 hinzu.
Dic Fortbildung fiir Aufiragnehmer (A) besteht aus den Modulen 1 bis 6.

Tabelle 2: : :
Anzahl und thematische Inhalte von Modulen zur Fortbildung nach DIN
33430 (Foderation Deutscher Psychologenvereinigungen, 2004) -

1 R ,

2 Verhaltensbeobachtung und A, MV, ME 2
Verhaltensbeurteilung :

3 Eignungsinterviews A, ME 2
Anforderungsanalyse, : .
Konstrukte und Prozeduren der A : 2
Eignungsbeurteilung

5 Psychometrische Grundlagen der A 1
Eignungsbeurteilung

6 Evaluation der Eignungsbeurteilung | A 2

IA = Auftragnehmer, MV = Mitwitkende an Verhaltensheobachtungen, ME Mitwir-
kende an Eignungsinterviews

Die fiir die Module definierten Kenntnisse und Fertigkeiten bilden die Grund-
lage zum Erwerb der Personenlizenz fiir die berufsbezogene Eignungsbeur-
teilung nach DIN 33430. Lizenzen werden nach bestandener Lizenzpriifung
ausgestellt. Es konnen drei Lizenzen erworben werden: (1) Lizenz A fiir Auf-
tragnehmer, (2) Lizenz MV fiir Mitwirkende an Verhaltensbeobachtungen
und (3) Lizenz ME fiir Mitwirkende an Eignungsinterviews. Die Zulassung
zur Lizenzpriifung ist nicht an bestimmte Ausbildungsabschliisse gebunden,
der vorherige Besuch von Fortbildungsveranstaltungen ist nicht vorgeschrie-
ben. Allerdings miissen Personen, die. eine Lizenz A anstreben, angeleitete
Praxiserfahrungen nachweisen. Die gebiihrenpflichtige Priifung fiir den erst-
maligen Erwerb einer Lizenz setzt sich aus mehreren Teilpritfungsleistungen
zusammen, die durch schriftliche Klausurarbeiten zu erbringen sind. Die
Teilpriifungsleistungen entsprechen den in Tabelle 1 gelisteten Ausbildungs-
modulen und Inhalten (siehe auch Abbildung 1): (1) Lizenz MV: die Inhalte
der Module zur Fortbildung 1 und 2 (zwei Teilpriifungsleistungen), (2) Li-
zenz ME: die Tnhalte der Module zur Fortbildung 1 bis 3 (drei Teilpriifungs-
leistungen) und (3) Lizenz A: die Inhalte der Module zur Fortbildung 1 bis 6
(sechs Teilpriifungsleistungen). Grundlage der Priifungsfragen ist das vom
Testkuratorium herausgegebene Buch ,,Grundwissen fiir die berufsbezogene
Eignungsbeurteilung nach DIN 33430% (Westhoff et al., 2004). Die Giiltig-
keit der Lizenzen ist auf fiinf Jahre befristet, die lizenzierten Personen wer-
den in einem Register gefiihit. Fiir die Verlangerung einer bereits erworbenen
Lizenz ist eine Verlingerungspriifung erforderlich. :

3.4 Kritik an der DIN 33430

Der Bundesverband der deutschen Arbeitgeberverbinde (BDA) beflirchtet,
dass durch die DIN 33430 die interne unternehmerische Handlungsfreiheit
und die Flexibilitit der Arbeitgeber eingeschrénkt wird. Die DIN 33430 er-
zeugt — so die Sorge — einen erhdhten Aufwand an Biirokratie und Kosten
{(u. a. durch Personalbindung). Nach Ansicht des BDA haben sich die bislang

eingesetzien Verfahren bewihrt, so dass kein Bedarf fiir eine entsprechende
Norm gesehen wird (Schmidt-Rudloff, 2002). Der Anwendungsbereich der
als realititsfremd empfundenen DIN 33430 wird als zu weitgehend angese-
hen, die gestellten Anforderungen seien ,,schlicht nicht umsetzbar® (ebd.,
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S. 10). Dariiber hinaus werden die komplizierten Formulierungen, der Um-
fang der Norm, die hohen Dokumentationsanforderungen sowie der iiberbe-
tonte Kandidatenschutz beklagt. SchlieBlich werden auch die Qualititsanfor-
derungen an die an der Eignungsbeurteilung beteiligten Personen als zu
weitgehend zurtickgewiesen. Mit #hnlichen Argumenten bat der Deutsche
Stidtetag die Norm kritisiert.

Tnnerhalb der Psychologenschaft wurden unterschiedliche Aspekte der
DIN 33430 negativ bewertet. Einige akademisch titige Psychologen beklag- - ¢
ten, dass die DIN 33430 Regelungsbedarf schafft, der nicht durch die DIN -
selbst befriedigt wird. So wird von den Verantwortlichen und Mitwirkenden
im eignungsdiagnostischen Prozess beispielsweise der Nachweis definierter
Kenntnisse und Erfahrungen verlangt, die Frage wie dieser Nachweis zu er-
bringen ist, bleibt in der DIN 33430 selbst aber ausgesparl. Zahlreiche Prak-
tiker bemingelten vor allem die unverbindlichen Formulierungen der DIN
33430. Die dissentierenden Psychologen wiinschten sich beispiclsweise die
Festschreibung konkreter Mindestwerte fiir Giitekriterien wie Validitat und
Reliabilitit.

Mittlerweile wurde versucht, einigen Kritikpunkten Abhilfe zu schaffen.-
Durch Kommentare zur DIN 33430 sowie Beispiele fiir DIN-konforme
Eignungsbeurteilungen (Hornke & Winterfeld, 2004) sollen die Inhalte der
DIN transparenter werden. Die Praktikabilitit wird durch Checklisten zur
DIN 33430 eshéht (siehe z. B. Hornke und Kersting, 2004). Ihre Anwendung
ermoglicht es, mit einem ersten groben Screening die Qualitét von Eignungs-
beurteilungen zu bewerten und Verbesserungsbedarfe zu identifizieren.
Durch die weiter oben dargestellte Fortbildungs- und Priifungsordnung zur
Personenlizenzierung wird der Erwerb und Nachweis definierter Kenntnisse
und Erfahrungen im Sinne des Qualifizierungsansatzes geregelt.

Die Etablierung eines auf die DIN 33430 bezogenen seridsen Zertifizier-
ungswesens fiir Organisationen steht noch aus. Wiinschenswert ist auch der
Ausbau der DIN 33430 zu einer internationalen Norm, wobei die rechtliche
Bedeutung der DIN 33430 in Deutschland aber nicht geschwicht werden
darf. Die Fort- und Weiterbildungsangebote sowie die Angebote zur Priifung
und Zertifizierung miissen umfassender werden. Psychologische Institute
koénnen sich durch-entsprechende Angebote fiir Studierende sowie durch die
Einrichtung berufsbegleitender Fort- und Weiterbildungen fiir Psychologen
und Angehorige anderer Berufsgruppen profilieren. Alle MaBnahmen bediir-
fen der wissenschaftlichen Supervision. Die DIN 33430 sollte auBerdem um
ein Beurteilungssystem fiir diagnostische Verfahren ergénzt werden, so dass
auf der Grundiage der DIN 33430 autoritative Reviews erstellt werden kin-
nen, die mit klaren, auch fiir Angehorige anderer Berufsgruppen versténd-
lichen abschlieBenden Bewertungen aufwarten. Bendtigt wird auBerdem ein
Publikationsforum fiir anwendungsorientierte Arbeiten zur Eignungsbeurtei-
lung nach DIN 33430.

3.5 Vorziige der DIN 33430

Die DIN 33430 kann als Ausgangspunkt eines soliden Qualititsmanagements
in der Personalauswahl genutzt werden. Der so erreichbare hohe Standardi-
sierungsgrad und die eindeutigen Regelungen der Vorgehensweisen, Zu-
standigkeiten und Verantwortungen begiinstigen eine hohe Qualitit, Prakii-
kabilitit und Wirtschaftlichkeit der Eignungsbeurteilung. Sofern die DIN
33430 zur Qualitiitsverbesserung beitrégt, werden durch ihre Anwendung die
Personalentscheidungen treff- und rechtssicherer, die Akzeptanz der
Eignungsbeurteilungen im Besonderen und das Image der Organisation im
Allgemeinen steigen. Notwendige, umfassende Aufklirungen und Vertrags-
 vereinbarungen konnen durch den Hinweis auf die DIN 33430 abgekiirzt
werden. Die DIN 33430 erméglicht eine Bewertung externcr und interner
Anbieter von Personaldienstleistungen. Zwar verlangt die DIN 33430 zaht-
reiche Dokumentationen, diese tragen aber zur Routinisierbarkeit der Pro-
zesse bei. Die Dokumentationen ersparen auferdem Einarbeitungszeit und
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explizieren das in Organisationen implizit vorhandene Wissen, womit dieses
Wissen vor dem Verlust (beispielsweise durch den Fortgang der Wissenstri-
ger) geschiitzt ist. Der Nutzen einer qualitativ hochwertigen Personalauswah]
iibertrifft allen Erfahrungen nach stets die Kosten (siehe Kapitel 26 sowie
Kersting, 2004).

4 Rechtliche Aspekte

Von der Fiille rechtlicher Fragen, die sich bei der Anwendung von Erkennt-
nissen der Personalpsychologie stellen, sollen hier nur die Rechtsfragen in
Zusammenhang mit Eignungsbeurteilungen und darauf gestiitzter Personal-
auswahl dargestellt werden. Diese Beschriinkung ist nicht nur dem themati-
schen Zusammenhang mit den oben (siche Abschnitt 2) dargestellten Quali-
titsstandards geschuldet, sondern hat seinen Grund auch darin, dass die
Personalauswahl rechtliche Fragen aus einem abgrenzbaren Gebiet, ndmlich
im Wesentlichen des Arbeits- und Dienstrechts, aufwirft, wihrend die tibri-
gen Themen der Personalpsychologie Verbindungen mit Rechtsfragen aus
zahlreichen unterschiedlichen Teilbereichen des Rechts herstellen. Als Bei-
spiele seien nur das Wettbewerbsrecht, Urheberrecht, internationale Privat-
recht und das Unfallversicherungsrecht genanut.

4.1 Eignungsbeurteilungen - ein rechisfreier Raum?

Die Zuliissigkeit bestimmter Verfahren zur Feststellung beruflicher Eignung
ist in Deutschland nicht gesetzlich geregelt. Bis jetzt ist dazu auch wenig
Rechtsprechung bekannt geworden — hier wirkt sich die alte Erkenninis aus:
. Wo kein Kliger, da kein Richter”. Zudem werden die meisten Verfahren in
der Arbeitgerichtsbarkeit in erster Instanz erledigt, und zwar hiufig im Wege
eines Vergleichs, so dass entsprechend wenig Urteile entstehen, die in der
Fachpresse publiziert werden konnten. Das bedeutet aber nicht, dass es fiir
den Einsatz eignungsdiagnostischer Verfahren keine rechtlichen Grenzen
gibt. Mangels spezieller Regelungen ergeben sie sich aus den allgemeinen
Gesetzen. In der Praxis fillt es Stellenbewerbern aber auferordentlich
schwer, diesen Grenzen Geltung zu verschaffen: Viele kennen ihre Rechte
kaum, zudem zahlt sich ein Beharren auf den eigenen Rechten meist nicht
aus, da immer das Risiko besteht, vorzeitig aus dem Bewerberkreis anszo-
scheiden.

4.2 Die rechtliche Zuldssigkeit
von Eignungsbeurteilungen

4.2.1 Das Personlichkeitsrecht als rechtliche Grenze

Das Interesse des Arbeitgebers beim Einsatz von Auswahlverfahren besteht
darin, die Eignung des Stellenbewerbers fiir einen Arbeitsplatz moglichst
umfassend zu ermitteln. Das Ziel des Arbeitgebers, auf diese Weise die best-
moglichen Mitarbeiter zu gewinnen, ist als Ausfluss der Berufsfreiheit (Art.
12 Grundgesetz [GG]) rechtlich anerkannt. Auf der anderen Seite steht das
Bediirfnis des Bewerbers, nicht alle Einzelheiten seines Charakters und sei-
ner Privat- und Intimsphire preiszugeben — und dies vielleicht obendrein
noch unbeabsichtigt, weil sich das eignungsdiagnostische Verfahren dem
Laien nicht erschlieBt (,.Gliserner Mensch®). Davor schiitzt den Einzelnen
das~sog:—allgemeine Persdnlichkeitsrecht. Es beruht auf den verfas-
sungsrechtlichen Grundrechten der Menschenwiirde (Art. 1 Abs. 1 GG) und
der freien Entfaltung der Persénlichkeit (Art. 2 Abs. 1 GG) und bewirkt den
Schutz des Menschen vor unbefugter Ausforschung seiner inneren Struktu-
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ren und Eigenschaften. Damit setzt das Persénlichkeitsrecht der Informatl-
onsgewinnung, insbesondere durch Anwendung konstruktorientierter Erhe-
bungsverfahren, Grenzen (siche Kapitel 5 im votliegenden Band). '
Die rechtliche Grenze zwischen zuldssiger Eignungsfeststellung und ver-
botener Perstnlichkeitsausforschung Fisst sich nur ziehen, indem die Kollisi-
on zwischen arbeitgeberseitigem Informationsbediirfnis und Persénlichkeits-
schutz des Stellenbewerbers im Wege der Abwagung aufgeldst wird, Ein
berechtigtes Interesse des Arbeltgebers an einer psychologischen Untersu-
chung hat das Bundesarbeitsgericht in einer Entscheidung aus dem Jahre
1964 bejaht, wenn er als Busunternehmer seiner Verantwortung gegeniiber
den Fahrgiisten und sonstigen Verkehrsteilnehmern allein dadurch gerecht
werden kann, dass er einen Busfahrer nur weiter beschiftigt, wenn er sicher
sein kann, dass dieser den hohen Anforderungen an eine sichere Fahrweise
gerecht wird (Bundesarbeitsgericht 13.02.1964, Arbeitsrechtliche Praxis Nr.
1 zu Art. 1 Grundgesetz). Allgemein lisst sich sagen, dass ausschlieRlich
arbeitsplatzbezogene Merkmale des Arbeitnehmers erhoben werden diirfen -
(s. entsprechend 4.1 der DIN 33430 [DIN, 2002, S. 6]). Hingegen besteht fiir
den Arbeitgeber kein berechtigtes Interesse, ein allgemeines Charakterbild -
des Bewerbers anfertigen zu lassen (s. aus psychologischer Sicht Schuler,
1996, S. 195). Moderne, auf die Anforderungen bestimmter Arbeitsplétze
oder Berufsbilder zugeschnittene Eignungsbeurteilungsverfahren sind daher
regelmiBig rechtlich unbedenklich, und zwar unabhiingig davon, ob es sich
um konstruktorientierte, simulationsorientierte oder biografieorientierte Ver-
fahren handelt (zur Zuldssigkeit von einzelnen Aspekten in Personalfragebo-
gen siehe Schuler, 1996, S. 94, sowie Kapitel 7 im vorliegenden Band). Dabel
konnen auch einzelne Elemente der beruflichen Eignung wie verbale und
numerische Intelligenz, Leistungsmotivation und Stressstabilitit untersucht
werden. Fiir unzulédssig — weil iiber die beruflichen Anforderungen hin-
ausgehend — hilt das rechtswissenschaftliche Schrifttum Tests zur Ermitt-
lung des Intelligenzquotienten oder des allgemeinen Intelligenzniveaus (rein
quantifizierende Intelligenztests), siche Fitting, Engels, Schmidt, Trebinger
und Linsenmaier (2004, § 94 Rn. 26). Zweifelhaft ist unter dem Gesichtspunkt
der Arbeitsplatzbezogenheit die Zulissigkeit von wissenschafilich nicht
abgesicherten Perstnlichkeitstests: Ein Beispiel aus dlterer Zeit ist der Lii-
scher-Farbtest, aber auch aktuelle Verfahren sind zweifelhaft und in der
Fachwelt umstritten. So basiert das Verfahren INSIGHTS MDI® gemiB der
Einschitzung von Jiger (2004, S. 22) auf ,,veralteten und wissenschaftlich
ungesicherten Modellen”. Aber die Rechtsprechung ist in diesem Bereich bis
jetzt grofiziigig — sie hilt sogar grafologische Begutachtungen fiir zulidssig
(trotz formulierter Zweifel, Landesarbeitsgericht Baden-Wiirttemberg
26.01.1972, Neue Juristische Wochenschrift 1976, 7, 310-311; Bundesar-
beitsgericht 16.09.1982, Neue Juristische Wochenschrift 1984, 8, 446-447).
Die kiinftig durch die DIN 33430 auch auferhalb von Fachkreisen verbreite-
te Kenntnis von Giitekriterien fiir Eignungsbeurteilungen kénnte zu einer
Neubewertung von graphologischen Begutachtungen in der Rechtsprechung
fiihren — bislang sind aber noch keine entsprechenden Entscheidungen be-
kannt geworden. Jedenfalls was die Arbeitsplatzbezogenheit von Eignungs-
tests angeht, ist auch die neuere Rechtsprechung konziliant. Beispielsweise
hat das Bundesverwaltungsgericht in einer neueren Entscheidung den kli-
nisch orientierten Minnesota-Test (MMPI) und den 16-Personlichkeits-
Faktoren-Fragebogen (16 PF) ungeachtet ihres mangelnden beruflichen Be-
zugs als Erkenntnisquellen inzident gebilligt (Bundesverwaltungsgericht
12.11.1997, Neue Juristische Wochenschrift 1998, 22, 1656-16358).

4.2.2 Einwilligung und Aufkldrungspflichien

“Auch bei rechtlich zulissigen Eignungsbeurteilungsverfahren bedarf es Der Bewerber muss iibe das
immer der Einwilligung des Bewerbers. Dem Betroffenen muss die freie ;_._,'Verfahren aufgeklart werden‘__;_ :
Wahl bleiben, sich der eignungsdiagnostischen Untersuchung 7u verweigern. :und wirksam seine Einwilli-
Das Bundesarbeitsgericht hat dies — mit Blick auf Testverfahren — so formu- : gung erklaren.
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liert: ,Es gehort zum Selbstbestimmungsrecht des Menschen, selbst frei
dariiber entscheiden zu k6nnen, ob und inwieweit er dem Ausleuchten seiner
Personlichkeit mit Mitteln, die {iber jedermann zur Verfiigung stehende Ex-
kenntnismdglichkeiten hinausgehen, gestatten will“ (Bundesarbeitsgericht
16.09.1982, Neue Juristische Wochenschrift 1984, 8,-446). Bei fehlender
Einwilligung darf der Arbeitgeber bzw. der beauftragte Psychologe das Ver-
fahren nicht durchfithren.

Rechtlich wirksam ist die Einwilligung nur, wenn der Bewerber zuvor
ausreichend informiert wurde und daraufhin seine Zustimmung freiwillig er-
teilt hat. Durch die vorherige Aufkldrung tiber das eingesetzte Verfahren
muss er als psychologischer Laie in die Lage versetzt werden, qualifiziert
iiber seine Teilnahme entscheiden zu kénnen (dhnlich der Aufkldrung vor
medizinischen Eingriffen). So reicht bei einem Testverfahren ein bloRer Hin-
weis auf den Namen des Tests oder seinen Autor nicht aus, vielmehr muss
der Bewerber wenigstens in den Grundziigen iiber die Art des Tests, die Be-
deutung der Ergebnisse (Was wird eigentlich getestet?) und die Einhaltung
der wissenschaftlichen Giitekriterien (Objektivitit, Validitdt und Reliabilitdt)
aufgeklirt werden. Bei nicht wissenschaftlich abgesicherten , Testverfahren®
sind die Anforderungen an die Aufkldrung entsprechend hoher, die Unwiig-
barkeiten dieser Methoden diirfen dem Bewerber nicht verheimlicht werden.
Bei anderen Verfahren zur Eignungsbeurteilung sind an die Aufklarung ge-
ringere Anforderungen zu stellen: Bei biografischen Fragebogen ist von
vornherein klar, dass es wm den im Zusammenhang zu betrachtenden Le-
benslauf geht. Bei Interviews kann sich die Aufklrung auf die Art der Beo-
bachtung und gef. durch welche Personen sie (zusitzlich zum Interviewer)
erfolgt beschriinken. Auch bei simulationsorientierten Verfahren geniigt eine
Aufkldrung ber die Rolle der Beobachter. Bei der Durchfiihrung von As-
sessment-Centern richtet sich die Frage der Aufklidrung nach den enthaltenen
Einzelkomponenten.

Die Einwilligung muss freiwillig erteilt werden. Das bedeutet, dass sie
nicht durch T4uschung oder rechtswidrige Drohung herbeigefiihrt werden
darf. Dabei ist zu beachten, dass der Hinweis des Arbeitgebers, dass die Teil-
nahme am Testverfahren Voraussetzung fiir die weitere Beriicksichtigung im
Bewerbungsverfahren ist, keine rechtswidrige Drohung darstellt, da ein Be-
werber keinen Rechtsanspruch auf Einstellung hat, Ein Beispiel fiir eine
witksame Einwilligung gibt Kasten 2.

Kasten 2;
Beispiel fiir eine wirksame Einwilligung

Uber Inhalt, Funktionsweise und Auswertung des XY-Testverfahrens bin
ich anhand des Merkblatts ,,Das XY-Verfahren — Information fiir Stellen-
bewerber” informiert worden. Ich méchte am Testverfahren teilnchmen
und willige in die Durchfiihrung ein.

Musterdoif, den ..... Unterschrift

Beim Einsatz von Testverfahren sollte aus Beweisgriinden auf eine schriftli-
che Einwilligung geachtet werden, auch wenn eine miindliche Erklarung aus-
reichen wiirde. Die Einwilligung kann auch durch schliissiges Handeln (kon-
kludent) erklirt werden, etwa indem der Kandidat einen Fragebogen ausfiillt
oder an einer Simulationsiibung teilnimmt.

4.3 Die rechtliche Bedeutung der DIN 33430

- DIN-Normen sind keiné Rechtsnormen, sie stehen weder Gesetzen, Verord-
nungen noch sonstigen Rechtsvorschriften gleich. Dem Deutschen Institut
fiir Normung e.V. [DIN] fehlt dazu als privatrechtlicher Vereinigung die
staatliche Regelsetzungskompetenz. Die DIN-Normen sollen laut Vertrag
zwischen der Bundesrepublik Deutschland und dem DIN der Aligemeinheit
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dienen und den jeweiligen technischen Standard angeben. Das staatliche In-
teresse an der Verbreitung der DIN-Normen lisst sich daran ablesen, dass auf
das Erscheinen einer neuen DIN-Norm im Bundesanzeiger hingewiesen
wird. Gleichwohl 1st niemand verpflichtet, sich nach den DIN-Normen zu
richten. Ungeachiet dieses Mangels an Rechtsverbindlichkeit kénnen DIN-
Normen in Rechtsstreiten Bedeutung erlangen, n&mlich wenn sie zur Aus-
filllung allgemein gehaltener Begriffe (,,allgemein anerkannte Regeln der
Technik™) oder unklarer vertraglicher Regelungen herangezogen werden. Die
DIN 33430 kann diese prozessrechtliche Bedeutung entfalten, wenn um die
Rechtmifiigkeit einer Personalanswahlentscheidung gestritten wird. Wenn
der Arbeitgeber vortragen kann, sich bei der Personalauswahl auf eine Eig-
nungsbeurteilung gestiitzt zu haben, die den Anforderungen der DIN ent-
spricht, wirkt sich das zu seinen Gunsten als Beweiserleichterung aus. Es ist
dann an der Gegenseite darzutun und zu beweisen, dass die Auswahlentschei-
dung gleichwohl willkiirlich war. Bislang spielt diese Konstellation nur bei
der sog. Konkurrentenklage im &ffentlichen Dienst eine wichtige Rolle. In
privatrechtlichen Arbeitsverhiiltnissen ist sie weniger von Bedeutung, da sich
der Arbeitgeber hier nur in Fillen einer behaupteten Diskriminierang wegen
des Geschlechts der Rechtspflicht zur Begriindung seiner Auswahlent-
scheidung ausgesetzt sieht (§ 611a BGB).

Dies diirfte sich im Zuge der — schon tiberfilligen — Umsetzung der EU-
Richtlinien zum Schutz vor Diskriminierungen {Richtlinie 20006/43/EG des
Rates v. 29.06.2000, ABL EG Nr. L 180 5.22; Richtlinie 2000/78/EG des
Rates v. 27.11.2000, ABL. EG Nr. L 303 S.16; Richtlinie 2002/73/EG. des
Européischen Parlaments und des Rates v. 23.09.2002, ABL EG Nr. L 180
$.22) in deutsches Recht dndem. Der noch in der 15. Wahlperode einge- -
brachte Entwurf eines Gesetzes zur Umsetzung curopdischer Antidiskrimi-
nienumgsvorschriften (BT-Drs. 15/4538 v. 16.12.2004) enthielt als Artikel 1
ein Antidiskriminierungsgesetz [ADG]. Nach diesem Gesetz ist dem Arbeit-
geber jegliche Benachteiligung von Mitarbeitern und Stellenbewerbern aus
Griinden der Rasse, der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der Religion
oder Weltanschavung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen
Identitdt verboten (§§ 1, 7 ADG). Auswahlkriterien als Zugangsvorausset-
zungen .zur Erwerbstitigkeit sind dabei ausdriicklich genannt (§ 2 Abs.1
ADG). Bei Verstifen gegen das Diskriminierungsverbot kann der Betroffe-
ne Ersatz seines materiellen und immateriellen Schadens (,,Schmerzens-
geld“) verlangen (§ 15 ADG). Um seinen Anspruch durchzusetzen, braucht
der Benachteiligte nur Tatsachen vorzutragen, aus denen sich schlieBen lasst,
dass die benachteiligende Behandlung auf einem der verbotenen Griinde be-
ruht (,,Vermutungstatsachen®, § 23 ADG). Auf diesen Vortrag hin muss der
Arbeitgeber beweisen, dass seine Entscheidung auf sachlichen Griinden be-
ruht und er nicht gegen das Benachteiligungsverbot verstoBen hat (Beweis-
lastumkehr nach § 23 ADG). Wenn das Auswahlverfahren den Anforderun-
gen der DIN 33430 geniigt hat, wird es dem Arbeitgeber am ehesten gelingen,
eine rein an den beruflichen Anforderungen orientierte Auswahlentscheidung
nachzuweisen und damit den Schadensersatzanspruch abzuwehren.

Unabhiingig davon kann die DIN 33430 Bedeutung erlangen, wenn sie in
Vertriigen bei der Beschreibung der zu erbringenden Leistung in Bezog ge-
nommen wird. '

4.4 Die rechtliche Bedeutung
sonstiger Qualitatsstandards

Andere Qualititsstandards — wie die oben unter Abschnitt 2 beschriebenen —
mogen in ihrer jeweiligen Fokussierung den Stand von Wissenschaft und
Technik wiedergeben. Jedoch soweit sie sich thematisch mit der DIN 33430
“iiberschneiden, treten sie in ihrer rechtlichen Bedeutung schon deswegen hin-
ter die DIN-Norm zuriick, weil sie als berufsstidndische oder wissenschafts-
orientierte Regeln nicht die Anerkennung als ,,Allgemein anerkannte Regeln
der Technik® beanspruchen kbnnen. In der gerichtlichen Praxis wird regelmi-
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Big eine vorhandene DIN-Norm vorrangig vor anderweitigen Qualitfitsstan-
dards herangezogen werden. Soweit die DIN 33430 inhaltlich noch Liicken
l4sst (beispielsweise bei der Adaption von Testverfahren in andere Sprach-/
Kulturrdume, s.0. Abschnitt 2.1 sowie Hambleton, 2001}, behalten die ander-
weitigen Standards ihre Bedeutung, um den Stand wissenschaftlicher Erkennt-
nis oder in Fachkreisen anerkannter Verfahrenspraxis zu reprisentieren. Sie

- k6nnen ebenfalls als Vertragsbestandteil rechtlich relevant werden.

4.5 Die Mitbestimmung des Betriebsrgfs

Sofern beim Arbeitgeber ein Betriebsrat existiert, ist er in allgemeinen per-
sonellen Angelegenheiten zu beteiligen. Dazu gehért auch die Einfithrung
von Eignungsbeurteilungsverfahren. Die Mitbestimmung hat den Sinn, un-
zuldssige Methoden der Informationsgewinnung zu verhindern und damit das
Personlichkeitsrecht von Beschiftigten und Stellenbewerbern zu wahren.
Personalfragebogen bediirfen nach § 94 Abs. 1 Betriebsverfassungsgesetz
[BetrVG] der Zustimmung des Betriebsrats. Strukturierte Beurteilungsverfah-
ren (Assessment-Center, Interviews), die der Arbeitgeber zur Eignungsbeurtei-
lung einsetzen will, unterliegen als sog. allgemeine Beurteilungsgrundsitze der
Mitbestimmung des Betriebsrats nach § 94 Abs. 2 BetrVG. Wenn der Arbeit-
geber seine Auswahlentscheidungen direkt an das Ergebnis der Eignungsbe-
urteilung binden will (es also nicht nur als ergéinzendes Kriterium einsetzen
méchte), ist das Eignungsbeurteilungsverfahren als Auswahlrichtlinie anzu-
sehen. Damit greift als weiterer Mitbestimmungstatbestand § 95 BetrVG (s.
dazu Abeln & Reimann, 2004, S, 15).

Schwieriger ist die Einordnung von psychologischen Tests und Messver-
fahren in die Systematik der Betriebsverfassung, sie sind ndmlich im BetrVG

Personalauswahlverfahren

mindlich

schriftlich (auch corﬁputerbasiert)
Vielzahl Einzel-
Welches Verfahren? vonFallen ™~ fille
1 I
Beurteiiung Messun _
A : g (konstrukt
(simulations- P
und biografie- orientierte Testverfahren)
orientierte ¢
Verfahren, z.B.
AC, Interview) Wer fithrt den Test durch?
I i
Arbeitgeber Psychologe

v

" Auswahlrichtiinien?

|
keine
Auswahlrichtlinie

Verfahren als
Auswahlrichtlinie

. uneingeschrankt
mitbestimmungspflichtig

mitbestimmungspflichtig, mit
Beschrénkung auf die Ergeb-
niskriterien; bei Auswahl-
richtlinie zusétzlich § 95 BetrVG

mitbestimmungsfrei

Abbildung 2:

Die betriebliche Mitbestimmung bei der Einfiibrung von Personalauswahiverfahren
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nicht ausdriicklich erwihnt. Bei schriftlichen Tests dhnelt das Verfahren der
Informationsgewinnung dem Personalfragebogen, so dass eine Mitbestim-
mungspflicht nach § 94 Abs. 1 BetrVG nahe liegt. Fiir die Frage der Reich-
weite der Mitbestimmung ist unter dem Gesichtspunkt des Schutzbediirfnis-
ses des Bewerbers danach zu differenzieren, wie viele Informationen der
Arbeitgeber durch das Testverfahren erlangt. Wenn mit der Durchfiihrung
ein Berufspsychologe beauftragt wird, der — wie ein Arzt —kraft gesetzlicher
Regelung der Schweigepflicht unterliegt (§ 203 Strafgesetzbuch), erhalt der
Arbeitgeber in der Regel nur ein Ergebnisgutachten, das sich auf wenige
Merkmale beschrinkt (Schuler, 1996, S. 196). In die Testmethode und die
Testmaterialien einschlieBlich der ausgefiillten Testbogen hat er in diesen
Fillen keinen Einblick. Folglich besteht insoweit keine Gefahr der Verlet-
zung des Personlichkeitsrechts des Bewerbers. Daher beschrénkt sich das
Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats auf die Auswahl der Ergebniskriteri-
en (v. Hoyningen-Huene, 1997, S. 65 £.; anderer Ansicht Abeln & Reimann,
2004, S. 14). Wenn hingegen der Arbeitgeber das Testverfahren in eigener
Regie durchfiihrt, kennt er simtliche Antworten der Kandidaten und kann sie
fiir seine weitere Auswahlentscheidung verwerten. In diesen Fillen erstrecke
sich das Mitbestimmungsrecht des Betriebsrats nach § 94 Abs. 1 BetrVG auf
das gesamte Testverfahren. Psychometrische Testverfahren fithren — unge-
achtet der immer bestehenden Gefahr von Messungenauigkeiten — zu einer
wertfreien Feststellung von Tatsachen und nicht zu einer Beurteilung im Sin-
ne von § 94 Abs. 2 BetrVG (v. Hoyningen-Huene, 1997, S. 67).

Solange die erforderliche Zustimmung des Betriebsrats fehlt, darf der Ar-
beitgeber das Auswahlverfahren nicht einsetzen. Andernfalls riskiert ex, vom
Betriebsrat mit einem gerichtlichen Zwangsverfahren nach § 23 BetrVG
iiberzogen zu werden. Eine Einigung mit dem Betriebsrat wird am ehesten
auf der Basis der DIN 33430 zu erzielen sein — auch an dieser Stelle zeigt sich
die Bedeutung der DIN-Standards.

4.6 Beteiligung der Schwerbehindertenveriretung

Die Schwerbehindertenvertretung, bestehend ans einer Vertranensperson und
mindestens einem Stellvertreter, hat die Aufgabe, iiber die Beachtung der
besonders geschiitzten Interessen der Gruppe der Schwerbehinderten zu wa-
chen und dadurch die berufliche Eingliederung schwerbehinderter Menschen
im Arbeitsleben zu forder (§ 95 Sozialgesetzbuch IX). Sofern Interessen der
schwerbehinderten Menschen durch die Einfithrung eines Eignungsbeurtei-
lungsverfahrens betroffen sind, muss die Schwerbehindertenvertretung unter-
richtet und angehort werden. Die Schwerbehindertenvertretung hitte darauf zu
dringen, dass kein Verfahren eingefiihrt wird, das schwerbehinderte Bewerber
von vornherein benachteiligt.

4.7 Beteiligungsrechte im 6ffentlichen Dienst

In den Verwaltungen des Bundes, der Linder und Gemeinden sowie der sons-
tigen offentlichen Triger (Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des
sffentlichen Rechts) richtet sich die Mitbestimmung nach den Personalver-
tretungsgesetzen des Bundes und der Lénder. Die Beteiligungsrechte der Per-
sonalvertretungen sind Zhnlich ausgestaltet wie im Betriehsverfassungsge-
setz, s. im Einzelnen Piittner (2005). Neben den Personalrdten sind als
Beteiligungsorgane auch Gleichstellungsbeauftragte vorgesehen, die unter
dem Gesichtspunkt der Chancengleichheit der Geschlechter und der Verein-
barkeit von Familie und Brwerbstitigkeit an der Abfassung von Beurteilungs-
_ richtlinien — und damit auch an der Einfiihrung von Beurteilungsverfahren —
zu beteiligen sind (beispielhaft § 19 Abs. 1 Bundesgleichstellungsgesetz).
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4.8 Der Umgang mit den Ergebnissen und Daten

Obwohl viele Bewerber groBes Interesse an den erzielten Ergebnissen haben,
besteht im Grundsatz keine Rechtspflicht zur Bekanntgabe. Ein Anspruch
auf Kenntnis der Ergebnisse oder Einsicht in das Eignungsgutachten kann
aber vereinbart oder vom Arbeitgeber einseitig zugesagt werden. Die Sektion
Arbeits-, Betriebs- und Organisationspsychologie im Berufsverband deut-
scher Psychologen (1980) empfiehlt zwar eine entsprechende Handhabung,
aber ein Rechtsanspruch kann daraus nicht hergeleitet werden.

Beim weiteren Umgang mit den Ergebnissen und Daten kommt es recht-
Jich daranf an, das Persdnlichkeitsrecht der Bewerber zu wahren. Denn die
Unterlagen enthalten sensible personenbezogene Daten und diirfen daher
keinesfalls in falsche Hinde geraten. Bei der Aufbewahrung des Materials
besteht stiindig die Moglichkeit der Kenntnisnahme und damit eine davernde
Gefihrdung der Rechte des Betroffenen. Das gilt auch fiir PC- oder Internet-
gestiitzte Verfahren. Bine Aufbewahrung beim Arbeitgeber ist daher nur zu-
l4ssig, wenn ein besonderes rechtliches Interesse besteht, z.B. wenn der Be-
werber cingestellt worden ist oder wenn sich ein Rechtsstreit iiber das
Einstellungsverfahren ankiindigt. Auch der beurteilende Psychologe darf die
Daten nur aufbewahren, wenn er die ausdriickliche Zustimmung des Beur-
teilten eingeholt hat. Andernfalls miissen die Unterlagen nach Abschluss des
Auswahlverfahrens vernichtet oder an den Bewerber herausgegeben werden.
Wenn die Unterlagen weiter aufbewahit werden, bediirfen sie der besonde-
ren Geheimhaltung, Fiir Psychologen (auch Betriebspsychologen) ist die Of-
fenlegung des Materials sogar strafbar (§ 203 StGB, niher dazu Joussen,
2004, S. 86ff.). Beim Arbeitgeber gehéren sie zu den Personalakten und sind
dort als besonders sensible Daten #ihnlich wie die Ergebnisse von medizini-
schen Untersuchungen in einem verschlossenen Umschlag zu verwahren.
Eine Missachtung der genannten Geheimhaltungspflichten begriindet
Schadensersatzanspriiche des Arbeitnehmers wegen der Verletzung des
Persénlichkeitsrechts nach § 847 i. V. m. § 823 Abs. 1 BGB. Der Arbeitgeber
kann sich dariiber hinaus strafbar machen, wenn er die Daten aus einer Com-
puterdatei heraus unbefugt {ibermittelt (§ 43 Bundesdatenschutzgesetz).

= ¥ e R 15

Organisationen und Personen miissen in der Lage sein, die Personalaus-
wahl so zu gestalten, dass sie hohen Qualitits- und Effizienzanforderun-
gen geniigt. Mittlerweile stehen zur Qualitétssicherung und -optimierung
zahlreiche nationale und internationale Standards zur Verfiigung, die auf
die Anwendungspraxis im Allgemeinen oder auf die diagnostischen Ver-
fahren sowie auf die Kompetenzen der diagnostisch Tétigen im Besonde-
ren ziclen. Am hiufigsten wird das Mitte] der Richtlinie genutzt, dariiber
hinaus finden sich ausgearbeitete Beurteilungssysteme fiir Verfahren und
vollstindige Curricula fiir Qualifizierungen und/oder Qualifizierungs- so-
wie Priifungs- und Zertifizierungsangebote fiir die diagnostisch Tétigen.
Der Artikel referiert kurz fiir jeden der drei Ansitze einige zentrale Bei-
spiele und geht insbesondere auf die PIN 33430 ein.

Der zweite Teil thematisiert die wesentlichen rechtlichen Aspekte der
Personalauswahl, beispielsweise die Verpflichtung, die Kandidaten iiber
die Eignungsbeurteilung aufzukldren, ihre Einwilligung einzuholen und
sorgfiltig mit den Ergebnissen umzugehen. Auerdem werden zentrale
Regelunigen der Mitbestimmung erliutert. Mit der anstehenden Umset-
zung der EU-Richtlinien zum Schutz vor Diskriminierungen werden die
rechtlichen Anforderungen an die Personalauswahl verschérft. Unter be-
stimimten Umstdnden kann vom Arbeitgeber ein Beweis verlangt werden,
dass er nicht gegen das Benachteiligungsverbot verstoflen hat — diese
Beweisfithrung wird durch eine DIN 33430-konforme Personalauswahl
erleichtert.
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Insgesamt ist die DIN 33430 in Deuischland von besonderer Bedeu-
tung, sic kann beispiclsweise bei Streitigkeiten um die RechtmiBigkeit
einer Personalauswahlentscheidung prozessrechtliche Wirkung entfalten.
Bei der Gestaltung von Vertragen im Kontext des Personalauswahlgesche-
hens bietet sich eine Bezugnahme auf die DIN 33430 an. Dies gilt nicht
nur bei Vertrigen mit internen und externen Dienstleistungsanbietern, son-
dern auch bei Vereinbarungen mit Organen der Mitbestimmung.

Ein wichtiges Merkmal fiir qualititsbestimmende Anforderungen ist,

dass diese messbar sind. Dies ist fiir die meisten Anforderungen, die im

Rahmen von Qualitiitsstandards formuliert werden, der Fall. Somit ist die
Orientierung an Qualitdtsstandards unmittelbar mit der in Kapitel 25
dargestellten Erfolgsiiberpriifung personalpsychologischer Arbeit ver-
kniipft. Erfolgsiiberpriifungen werden nicht nur in den meisten Qualitéts-
standards vorgeschrieben, sondern ihre Ergebnisse werden auch zur Steu-
erung des (weiteren) Vorgehens benttigt.
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