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2.1 Anforderungen an den
Prozess der
Eignungsbeurteilung

Helmut Heyse und Martin Kersting

Wer nach der neuen DIN-Norm arbeiten will, wird hier dariiber
informiert, worauf besonders zu achten ist. Zunichst ist eine
Analyse der Arbeitsanforderungen erforderlich. Die demenispre-
chend ausgewdhiten Verfahren zur FEignungsbeurteilung miissen
die aus der Anforderungsanalyse abgeleiteten Fihigkeiten auch tai-
sdchlich erfassen. Die Eignungsbeurteilung muss sorgfiiltig geplant
sein und jedem Bewerber faire Chancen geben. Weiter miissen die
Auswertung und Interpretation der Ergebnisse fiir alie Beteiligten
nachvoliziehbar sein. Schlieflich ist eine Dokumentation der
Untersuchungsergebnisse und der -verliufe erforderlich, auch um
Fenhlerquellen zu erkennen und nachfolgend zu vermeiden.

Eine berufliche Eignungsbeurteilung impliziert eine Prognose

iiber die berufliche Bew#hrung von Individuen. Diese Prognose ——
basiert auf Hypothesen iber den Zusamomenhang zwischen den O
individuellen Eignungsmerkmalen der Kandidaten und den damit 0O '
korrespondierenden Anforderungen fiir eine erfolgreiche Ausbil- [\0
dung oder Berufsausiibung. Ziel ist, den- oder diejenigen Bewer-
ber/Kandidaten auszuwihlen, bei denen eine mdglichst gute

Passung zwischen ihren Eignungsmerkmalen und den Axnfor-
derungen der Ausbildung, des Berufs oder der beruflichen Tatig-

keit besteht.

Eine berufliche Fignungsbeurteilung setzt Folgendes voraus:

¢ cine sorgfiltig durchgefiibrte Arbeits- und Anforderungsanaly-
se der Ausbildung, des Berufs oder der beruflichen Tétigkeit, f
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» qualifizierte Verfahren zur Feststellung der individuellen Eig-
nung des Bewerbers fiir die Ausbildung, den Beruf oder die
berufliche Titigkeit,

® kompetente Anwender fiir diec Auswahl, Durchfiihrung, Aus-
wertung und Interpretation der Verfahren.

Gegenstand der Norm sind im Wesentlichen Bestimmungen,
wie diese Voraussetzungen sichergestellt werden konnen. Sie
beschrénkt sich jedoch auf die Erfassung bildungsbiografischer
und psychologischer Merkmale einer Person. Zu den bildungs-
biografischen Merkmalen zdhlen ,Kenntnisse, Fertigkeiten und
berufliche Erfahrungen®. Beispiele fiir psychologische Merkmale
sind ,, Bediirfnisse, Werthaltungen, Interessen, Fihigkeiten, tirig-
keitsfeldbezogene Leistungsmotivation, Temperamentsmerkmale,
psychische Belastbarkeit“ (Norm B 16).

Die Diagnose medizinischer Eignungsmerkmale ist nicht
Gegenstand der DIN 33430.

Der vorliegende Beitrag thematisiert die Arbeits- und Anfor-
derungsanalyse, die Kompetenz der Anwender sowie insbesonde-
re die Auswahl, Durchftihrung, Auswertung und Interpretation
der Verfahren. Die Anforderungen an die Qualitit der Verfahren
werden in Abschnitt 2.2 behandelt.

2.1.1 Arbeits- und Anforderungsanalyse

Bei der Arbeitsanalyse handelt es sich um eine ,Methode der
ldentifizierung der an einem Arbeits-/Ausbildungsplatz oder in
einem Beruf auszufiihrenden Aufgaben oder auszuiibenden Tiitig-
keiten, ihrer Ausfiihrungsbedingungen sowie ihrer psychischen,
physischen und sozialen Umfeldbedingungen und Organisations-
merkmale* (Norm 3.2),

Die Anforderungsanalyse dient — auf der Basis der Arbeits-
analyse ~ der ,, Ermittlung von personrelevanten psychischen und
psychophysischen Voraussetzungen — einschlieBlich dessen, was fiir
die berufliche Zufriedenheit bedeutsam ist - fiir den zu besetzenden
Arbeitsplatz, das Aufgabenfeld, die Ausbildung bzw. das Studium
oder den Beruf, fiir das/den/die die Eignung eines Kandidaten fest-
gestellt werden soll”“ (Norm 3.1).
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Aus der Anforderungsanalyse sollen die Eignungsmerkmale
und ihre Ausprigungsgrade abgeleitet werden, die zur Erfillung
der Anforderungen notig sind.

Zur Bestimmung der beruflichen Anforderungen und Er-
folgskriterien stehen verschiedene Methoden zur Verfiigung, die
sich nach Schuler (1988, S. 202f) in drei Kategorien gliedern las-
sen:

1. Bei der arbeitsplatzanalytisch-empirischen Methode werden
die beruflichen Titigkeiten mit Hilfe von (zumeist standardi-
sierter) Beobachtung und Befragung genau beschrieben.

2. Die personbezogen-empirische Methode untersucht berufs-
ausiibende Personen mit Verfahren, die auch in Eignungsbe-
urteilungen zum Einsatz kommen. Beispielsweise kénnte man
Personen untersuchen, die den interessierenden Beruf nach-
weislich erfolgreich austiben, und deren Merkmale mit den
Merkmalen von Personen vergleichen, die in dem interessie-
renden Beruf wenig erfolgreich sind.

3. Bei der erfahrungsgeleitet-intuitiven Methode bestimmen
Experten aufgrund ihrer Vertrautheit mit den Eigenheiten
der betreffenden Ausbildung und Berufstitigkeit direkt die
benstigten Eignungsmerkmale.

2.1.2 Auswahl und Zusammenstellung von Verfahren
zur Eignungsbeurteilung und deren Einsatz

Die Giite einer Eignungsbeurteilung hingt — neben der sorgfiltig
durchgefiihrten Anforderungsanalyse — von einer Reihe weiterer
Kriterien ab. Es handelt sich dabei um

1. die Qualitit der Verfahren,

2. die Auswahl und Zusammenstellung der verwendeten
Verfahren,

3. die Planung, Vorbereitung und Durchfithrung der

Untersuchung,

die Auswertung der Verfahren,

die Interpretation der Ergebnisse und das daraus abgeleitete

Eignungsurteil.

o
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Die Qualifikation und die Kompetenz der an der Untersu-
chung beteiligten Personen (Auftragnehmer und Mitwirkende)
sind weitere Voraussetzungen fiir eine qualifizierte Eignungsbe-
urteilung,

2.1.3 Anforderungen an die Qualitét der Verfahren

Die Norm bezeichnet alle Erkenntnismittel zur Eignungsbeurtei-
lung, die ,, praxiserprobt und wissenschafilich abgesichert® (Norm
3.9) sind, als Verfahren ~ sofern sie in standardisierter Weise, d. h.
»unter vergleichbaren Bedingungen und nach festgelegten Regeln
durchgefiihrt und ausgewertet werden™ (Norm B 53).

Zu solchen Verfahren gehoren insbesondere ,, Eignungsinter-
views, biographische Fragebdgen, berufsbezogene Personlichkeits-
fm()gebégen, Assessment Center, Arbeitsproben sowie Tests” (Norm
3.9).

Grundsitzlich diirfen nur solche Verfahren ausgewihlt wer-
den, die aufgrund der Anforderungsanalyse gerechtfertigt sind.!

Die Verfahren miissen drei Hauptkriterien geniigen:

® Objektivitit in Durchfiibrung, Auswertung und
Interpretation,

¢ Zuverléssigkeit in der Erfassung von Eignungsmerkmalen,

* Giiltigkeit in der Aussage.

(S. dazu Abschnitt 2.2.)
In der Norm finden sich dezidierte Regelungen zu diesem

Thema in den Abschnitten 4.2.2 bis 4.2.5, in Anhang A.6 und A.7
sowie im Glossar.

! Dabei sei auch auf das Bundesdatenschutzgesetz § 3a Datenvermeidung und
Datensparsamkeit hingewiesen,
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2.1.4 Kosten-Nutzen-Abwéagung

Das Prozedere der Eignungsbeurteilung und der eingesetzten
Verfahren sollte zusitzlich zu den Qualititsmerkmalen auch
unter dem Aspekt der Effizienz, also unter Kosten-Nutzen-
Gesichtspunkien betrachtet werden.

Nicht nur die Gltigkeit der Verfahren, sondern auch die
Angemessenheit der gewihlten Strategie entscheiden itber das
Kosten-Nutzen- Verhéltnis.

Die folgenden Fragen konnten dabei eine Rolle spielen:

® Welche Bedeutung kommt der zu besetzenden Stelle zu?

® Wie viele Stellen sind zu besetzen, und wie hoch ist die Zahl der
Kandidaten?

e Welche Qualifikationen bringen sie mit?

Von entscheidender Bedeutung fiir die Kosten-Nutzen-Ana-
lyse sind die so genannte ,,Basisrate” und die so genannte ,,Aus-
wahlrate®.

¢ Die Basisrate (auch ,,Grundrate” oder ,,Privalenz genannt)
informiert iiber das Vorkommen und die Ausprigung eines
Merkmals in der interessierenden Grundgesamtheit, beispiels-
weise iiber den Anteil der fiir einen bestimmten Beruf Geeig-
neten innerhalb der Gruppe der Bewerber.

¢ Die Auswahlrate (auch ,Selektionsrate” genannt) bestimmt
den Anteil der Personen, der fiir eine bestimmte MaBnahme
ausgewdhlt wird, im Verhiltnis zur GesamigrdBe der interes-
sierenden Population oder Gruppe. Die Auswahlrate kenn-
zeichnet beispielsweise den Anteil der einzustelienden Be-
werber im Verhéltnis zur Bewerberzahl insgesamt.

Basis- und Auswahlrate beeinflussen die Qualitit beruflicher
Eignungsurteile sehr und kénnen insbesondere die Bedeutung
der Giiltigkeit des eingesetzten Verfahrens entscheidend relati-
vieren.
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* Wenn beispielsweise alle Bewerber fiir eine bestimmte Position
von vornherein geeignet sind, ist eine Auswahl aufgrund eines
einschlégigen Verfahrens iiberfliissig und nutzios, auch wenn es
eine hohe Giiltigkeit besitzt.

¢ Wenn sich die Basisrate im mittleren Bereich bewegt und als
Ziel eine hohe Anzahl korrekter Entscheidungen angestrebt
wird, haben giiltige Verfahren entscheidende Vorteile gegenii-
ber nicht oder weniger validen Verfahren. Je geringer der
Anteil der Geeigneten innerhalb der Gruppe der Bewerber ist
und je geringer die Auswahlrate ist (es wird z. B. nur ein kleiner
Prozentsatz der Bewerber eingestelit), desto groBer ist der Nut-
zen, der durch den Einsatz giiltiger Verfahren erzielt werden
kann.

(Nihere Erlduterungen zur Bedeutung der Basis- und Aus-
wahlrate fiir die Kosten-Nutzen-Analyse finden sich z. B. bei Ker-
sting 2003; Lienert und Raatz 1994, Wiggins 1973.)

Strategie der Eignungsuntersuchung

Das Kosten-Nutzen-Verhéltnis variiert dariiber hinaus in Abhén-
gigkeit von der gewihlten Strategie der Eignungsuntersuchung.
Im Rahmen der mit Hornke (1982) ,Makrostrategie® genannten
Konzeption von Eignungsuntersuchungen muss man sich z. B.
iiberlegen, ob man eine Vorauswahl anhand der Bewerbungsun-
terlagen vornehmen will. In den ,Leitsdtzen® (Abschnitt 7) for-
dert die Norm in diesem Fall, die Auswahlkriterien — die zweck-
méBigerweise aus dem Anforderungsprofil abgeleitet werden —
vorab festzulegen (und sie nicht erst wihrend der Sichtung zu ent-
wickeln). Und sie empfiehlt, eine Vorauswahl durch zwei Beurtei-
ler unabhéingig vorzunehmen, um das Fehlerrisiko zu verringern.

Weiterhin ist zu priifen, ob ein zweistufiges Vorgehen sinnvoll
ist. Bin zweistufiges Vorgehen kénnte z. B. darin bestehen, dass
Kandidaten, die in einem ersten Verfahren

® cinen Mindestwert nicht erreichen, zuriickgewiesen werden
(Pre-reject-Strategie),
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e cinen bestimmten Wert erreichen, ohne weitere Priifungen
akzeptiert werden, wihrend die iibrigen Kandidaten im Ver-
fahren verbleiben (Pre-accept-Strategie).

2.1.5 Planung und Vorbereitung der
Untersuchungssituation

Nach der Auswahl von Verfahren, die geeignet sind, das Untersu-
chungsziel zu erreichen, muss eine Reihe von weiteren Uberle-
gungen und Festlegungen in Bezug auf die Durchfihrung und
Auswertung der Verfahren zur Eignungsbeurteilung erfolgen. In
der Norm und in den Leitsatzen wird ausgefiihrt, dass all diese
Entscheidungen sinnvollerweise vorab zu treffen sind. Dazu
zdhlen:

¢ In welcher Form werden die Bewerber eingeladen und vorin-
formiert?

¢ Wie sind die Rahmenbedingungen fiir die Durchfiihrung opti-
mal zu gestalten?

¢ Die Teilnahme an einer Eignungsuntersuchung ist prinzipiell
freiwillig. Wie ist im Falle der Teilnahmeverweigerung und/oder
mangelnder Kooperation zu verfahren?

e Welche Art von Kommunikation zwischen Auftragnehmer/Mit-
wirkenden und den Kandidaten wird zu welchem Zeitpunkt
zugelassen? Wie wird diese Kommunikation gestaltet?

e In welcher Reihenfolge sollen die Verfahren angewendet wer-
den? Konnen Anderungen der Reihenfolge, z. B. zwischen zwei
Untersuchungsgruppen, ochne negative Wirkungen fiir die Kan-
didaten erfolgen?

¢ Wann werden Pausen eingeplant?

¢ Wie kdnnen Objektivitit gesichert und Téduschungsversuche
ausgeschaltet werden?

¢ Wic wird mit vorhersehbaren Stérungen, Nachfragen, fehlen-
den Antworten usw. umgegangen?

e Welches Personal steht fiir die Durchfithrung zur Verfiigung,
und wie kann es ggf. geschult werden?

o In welcher Weise und durch wen soll die Auswertung erfolgen?
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® Welches Gewicht sollen die Ergebnisse einzelner Verfahren bei
der Gesamtbeurteilung bekommen?
® Wie werden die Kandidaten iiber die Ergebnisse informiert?

Auch die Beachtung rechtlicher Vorschriften, z. B. im Be-
triebsverfassungsgesetz oder im Datenschutzgesetz?, und die Ein-
haltung ethischer Grundsitze, allen voran die Beachtung der
Wiirde des Menschen und der informationellen Selbstbestim-
mung (Freiwilligkeit der Teilnahme, Schweigepflicht der Untersu-
cher usw.), miissen bei der Untersuchungsplanung eine Rolle
spielen (vgl. Heyse 2003 a und b).

2.1.6 Durchfiihrung der Untersuchung

Wihrend der Durchfiihrung der Verfahren ist besonders darauf
zu achten, alle diesbeziiglich in den Verfahrenshinweisen enthal-
tenen Vorgaben und Empfehlungen einzuhalten, um die Objekti-
vitit zu gewdhrleisten. Das betrifft insbesondere:

® vorbereitende Mafnahmen,

® die Verwendung der Originalmaterialien und deren sachge-
rechten Einsatz,

¢ die technischen Vorgaben (bei computergestiitzten Verfahren

z. B. Hardware wie Bildschirm, Hilfsmittel),

die miindlichen Auvfgabeninstruktionen,

das Einhalten von Zeiten,

die Regeln zum Umgang mit Nachfragen der Kandidaten,

die vorgeschriebenen Protokollierungen.

Die Untersuchung insgesamt sollte die Kandidaten zeitlich,
psychisch und korperlich nicht mehr als zur Erreichung des
Untersuchungszieles notwendig beanspruchen.

Fir die Durchfitbrung der Untersuchung ist weiterhin eine
Reihe von Leits#tzen formuliert, die sich vor allem auf die Infor-
mation der Kandidaten beziehen, und zwar iiber:

! Insbesondere § 4a (Einwilligung) und § 28 (Datenerhebung, -verarbeitung und
-nutzung fiir eigene Zwecke).
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® , Ziele, Ablauf, Dauer und Funktion der Untersuchung,

® an der Untersuchung mitwirkende Personen, deren Berufsaus-
bildung und Qualifikation sowie deren Funktion im Verfahren,

® mdogliche Folgen mangelnder Kooperation,

8 die Art der zu erhebenden Daten, ihre Verwendung sowie Ort,
Form und Dauer der Aufbewahrung,

® Personen, die von den Ergebnissen Kenntnis erhalten” (Norm
7.5),

¢ pof die Verwendung der Ergebnisse zur Weiterentwicklung
eines Verfahrens.

Insgesamt sollte die Untersuchungssituation so gestaltet sein,
dass die Kandidaten ihr Potenzial ausschopfen, aber die Ergeb-
nisse nicht durch Betrug oder T#uschung verfilschen kénnen.

2.1.7 Auswertung, Interpretation und Urteilsbildung

Der verantwortliche Auftragnehmer legt die Regeln zur Interpre-
tation der Verfahrensergebnisse und zur abschlieBenden Beurtei-
lung fest. Dies kann nicht an Mitwirkende delegiert werden, auch
wenn Teile der Auswertung durch andere Personen erfolgen.

Ein zentraler Grundsatz der DIN 33430 besagt, dass alle
Aspekte der Auswertung, Interpretation und Urteilsbildung vor
Beginn der Durchfithrung der Eignungsuntersuchung festgelegt
werden, dokumentiert sind und eingehalten werden miissen.

So miissen bei miindlichen Verfahren bzw. Verhaltensbeob-
achtungen (z. B. Bignungsinterviews, Arbeitsproben, Assessment
Center) vorab Beurteilungskategorien definiert werden, denen
Beispielaussagen und Beispielverhaltensweisen der Kandidaten
zugeordnet werden. Sofern mehrere Beurteiler an der Verhal-
tensbeurteilung beteiligt sind, sind das Gesamtergebnis und die
Streubreite der Urteile festzuhalten.

Bei standardisierten Verfahren diirfen Reaktionen auf ein-
zelne Items, Subtestwerte, Messwertdifferenzen oder Profile nur
dann interpretiert werden, wenn es entsprechende Nachweise fiir
die Gtiltigkeit dieser Interpretationsebene gibt. Dies gilt analog
auch fiir andere Verfahren, wenn einzelne Teile (Verhaltensiibun-
gen u. A} herausgegriffen werden (s. Norm 4.6.2).
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Selbstverstandlich haben sich Interpretation und Eignungsbe-
urteilung . nach den Grundsitzen der Objektivitiit sowie der
Unparteilichkeit und Unabhingigkeit in Bezug auf die Kandidaten
zu richten” (Norm 4.6.2). Fiir die Auswertung diirfen nur Infor-
mationen beriicksichtigt werden, die ,,anforderungsrelevante Eig-
nungsmerkmale® (Norm 4.6,1) betreffen.

Die Eignungsbeurteilung muss Antwort auf die in der Auf-
tragserteilung gestellten Fragen geben. Dabei muss deutlich wer-
den, auf welche Verfahrensergebnisse sich die Eignungsbeurtei-
lung stiitzt. Das miissen nicht nur Verfahrensergebnisse sein: auch
sachdienliche Informationen aus anderen Quellen knnen einbe-
zogen werden (z. B. Bewerbungsunterlagen).

Anzumerken ist, inwieweit Verfahrensergebnisse in die glei-
che Richtung weisen oder sich widersprechen.

Die Darstellung muss sprachlich fiir den Auftraggeber ver-
stiandlich sein.

2.1.8 Dokumentation
Alle Entscheidungen im Zusammenhang mit der Untersuchung

sind mit ihrer Begriindung zu dokumentieren. Die Form der
Dokumentation ist nicht vorgeschrieben.

Als erster Schritt sollen die Arbeits- und Anforderungsanaly- -

sen nachvollziehbar dokumentiert werden, indem die beteiligten
Personen, deren Qualifikationen, die herangezogenen Quellen
und die eingesetzten Analyse- und Auswertungsverfahren sowie
die Ergebnisse beschrieben werden. Es sollte deutlich werden,
aufgrund welcher Uberlegungen die Eignungsmerkmale aus der
Anforderungsanalyse abgeleitet wurden.

. Aus der Dokumentation muss weiterhin hervorgehen, welche
Uberlegungen — vor allem im Hinblick auf die Zuverlissigkeit
und Giiltigkeit ~ dazu gefithrt haben, die Verfahren auszuwihlen.

Auch die Gestaltungselemente der Planung und Durch-
fiihrung miissen erkenn- und nachvollziehbar dargéstellt werden.
Dies betrifft z. B. die ,, Instruktionen, Verfahrenselemente (z. B. der
Fragen und des Leitfadens fiir das Eignungsinterview, verwendete
Aufgabenstellungen, Angaben zu technischen Installationen, Ein-
stufungsskalen, Beurteilungsbogen)* (Norm 4.5).
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Abweichungen von der geplanten Durchfiihrung und Stérun-
gen oder andere besondere Vorkommnisse miissen festgehalten
werden, damit sie bei der Interpretation der Ergebnisse Beriick-
sichtung finden konnen.

Die Dokumentation von Auswertung und Interpretation der
Verfahren beinhaltet vor allem die Einstufungshilfen und/oder
Regeln, nach denen die Eignungsbeurteilung aus den gewonne-
nen Daten abgeleitet wurde.

AunBerdem miissen die Qualifikationen des Auftragnehmers
und der Mitwirkenden, ggf. deren Schulung, angegeben werden.

2.1.9 Qualifikation und Verantwortlichkeit des
Auftragnehmers und der Mitwirkenden

Verfahren kénnen noch so zuverléssig in ihren Ergebnissen, giil-
tig in thren Aussagen und objektiv in ihrer Handhabung sein, und
die Durchfiihrung kann noch so gut vorbereitet werden — wenn
diejenigen, die die Untersuchung planen, durchfiihren und die
Ergebnisse auswerten und interpretieren, nicht iiber die hinrei-
chende Kompetenz verfiigen, sind die abschlieBenden Beurteilun-
gen nicht zu verwenden.

Daher kommt der Qualifikation des Auftragnehmers und sei-
ner Mitwirkenden eine mindestens gleichrangige Bedeutung zu
wie der Qualitit der Verfahren.

Auftragnehmer miissen dem Auftraggeber in geeigneter Form
ihre eigene Qualifikation nachweisen, wie sie in der Norm unter
6.1 detailliert beschrieben ist. Dies gilt auch fiir betriebsinterne
Auftragnehmer und Mitwirkende.

Es handelt sich um , fundierte Kenntnisse von Eignungsbeur-
teilungen und — soweit moglich — angeleitete Praxiserfahrungen in
Entwicklung, Planung, Gestaltung und kontrollierter Durch-
fithrung von Verfahren zur Eignungsbeurteilung sowie deren Eva-
luation” (Norm 6.1).

Kenntnisse und Erfahrungen in der Entwicklung von Verfah-
ren sind besonders dann bedeutsam, wenn diese fiir den bestimm-
ten Untersuchungszweck erst konstruiert oder modifiziert werden
miissen, um zu giiltigen Aussagen in Bezug auf die in Frage ste-
hende Eignungsbeurteilung zu kommen.
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Eine besondere psychologische Qualifikation wird nicht
erwartet fiir betriebsinterne Sachverstindige, die zu bestimmten
Detailfragen der Eignungsbeurteilung hinzugezogen werden,
etwa wenn es um die Feststellung besonderer Fachkenntnisse der
Kandidaten geht.

Personen jedoch, die fiir die Durchfiihrung von Eignungsin-
terviews oder Verhaltensbeobachtungen eingesetzt werden, miis-
sen iiber eine Qualifikation verfiigen, wie sie in der Norm
(Abschnitt 6.2) beschrieben ist.

Der Auftragnehmer trigt die Gesamtverantwortung fiir die
Eignungsbeurteitung. Er kann Teile der Untersuchung, insbeson-
dere Routineelemente an qualifizierte Mitwirkende delegieren.
Er ist verantwortlich dafiir, dass diese Personen entsprechend
fortgebildet bzw. geschult sind. Er muss die Fachaufsicht iiber die
Arbeit der Mitwirkenden ausiiben, auch wenn diese Betriebsan-
gehorige sind.

Nicht delegationsfihig sind:

* die Auswahl und Zusammenstellung von Verfahren zur Eig-
nungsbeurteilung,

¢ die Planung der Untersuchungssituation,

* die Festlegung der Beurteilungs- und Interpretationsregeln.

Diese Schliisselverantwortlichkeiten bleiben in der Hand des
Auftragnehmers.

Zusammenfassung

Die Norm formuliert Voraussetzungen fiir qualifizierte Eignungs-
beurteilungen, deren Ziel es ist, den- oder diejenigen Bewer-
ber/Kandidaten auszuwihlen, bei denen eine mdéglichst gute Pas-
sung zwischen ihren bildungsbiografischen und psychologischen
Merkmalen und den Anforderungen der Ausbildung, des Berufs
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oder der beruflichen Téatigkeit besteht. Der vorliegende Beitrag
erldutert die Bestimmungen der Norm in Bezug auf

¢ die Arbeits- und Anforderungsanalyse fiir den zu besetzenden
Arbeits- oder Ausbildungsplatz,

¢ die Auswahl und Anwendung der eingesetzten Verfahren zur
Eignungsbeurteilung,

¢ die Planung und Durchfiihrung der Untersuchung, die Auswer-
tung und Interpretation der Ergebnisse sowie die Kompetenz
der Anwender.
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