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1.4 Personal politische Ausgangslage 

Begrirniche Zusammenhänge 

Personalpolitik ist ein wichtiger Bestandteil der allgemeinen Unternehmenspolitik 
(Zander & Glaubrecht, 1987) und steht zugleich in einem integrativen Verhältnis mit 
anderen Politikbereichen in der Unternehmung wie z .B. der Absatz-, Produktions-, Be-
schaffungs-, Investitions- oder Finanzpolitik. In Anlehnung an Easton ist unter Perso-
nalpolitik die "Gesamtheit der autoritativen Entscheidungsprozesse über die Allokati-
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on von materiellen und immateriellen Werten einer Unternehmung an das Personal" 
(Engelhard, 1984) zu verstehen. In diesem Zusammenhang kommt der Eignungsdia-
gnostik eine spezifische, vorwiegend instrumentale Funktion zu. Bildet sie doch eine 
wichtige Grundlage für die Verteilung, Zuordnung bzw. Besetzung von Positionen 
(z.B. für Führungskräfte) mit dem Anspruch der Nachvollziehbarkeit und Berechen-
barkeit, Sinnhaftigkeit und Zweckmäßigkeit (Jeserich, 1981). 

Personalpolitische Grundsätze 

Dieselben Maßstäbe gelten flirdie Grundsätzeder Personalpolitik, z.B. bezüglich Füh-
rung und Zusammenarbeit, Personalauswahl und Personalentwicklung, Weiterbildung 
und Infonnation. Dabei ist in übergreifender Hinsicht der Grundsatz der Leistung und 
Gleichbehandlung besonders wichtig (Zander, 1980). Leistungsfähigkeit und Lei-
stungswillen sind deshalb wesentliche Kriterien für die Anwendung eignungsdiagno-
stischer Verfahren in Institutionen (bzw. Organisationen) mit einer starken Ziel- bzw. 
Effizienwrientierung. Grundsätzlich bedingt das Leistungsprinzip, daß jeder Mitar-
beiter gleich behandelt wird. Insofern hat auch hier die Eignungsdiagnostik eine wich-
tige instrumentale Funktion, um z.B. gleiche Startchancen bei der Vergabe von Positio-
nen zu gewährleisten und um zu verhindern, daß Personen bei vergleichbarer Bega-
bung, vergleichbaren Fähigkeiten und gleichem Fleiß benachteiligt werden (H. Wag-
ner, 1975). 

PersonalpolitischeGrundsätze schlagen sich in mehr oder weniger bewußten personal-
politischen Strategien (Ackermann, 1987) nieder, die sich z.B. auf Personalauswahl, 
-beurteilung, - förderung oder aber auch auf die Pe~onalverwaltung beziehen können. 
Die Umsetzung dieser Strategien erfolgt wiederum im Rahmen der Personalflihrung 
durch die Führungskräfte (Manager) und durch die Personalwirtschaft bzw. die Perso-
nalabteilung (das Personalwesen). Dabei handelt es sich insgesamt sowohl um funktio-
nale als auch um institutionale Aspekte des Personalmanagements. Wird darüber hin-
aus von personalwirtschaftlichen Überlegungen gesprochen, dann sind primär die öko-
nomischen Aspekte gemeint, die z.B. bei Auswahl und Einsatz von Personen zu beach-
ten sind und z.B. in Kosten-Nutzen-Vergleichen und anderen Wirtschaftlichkeitsbe-
trachtungen von Bedeutung sind. 

Die eingangs erwähnten Grundsätze der Personalpolitik bilden sowohl in Fonn perso-
nalpolitischer Strategien als auch in Form personalpolitischer Handlungsempfehlun-
gendie Rahmenbedingungen (als Chance oder als Restriktion) für Art, Umfang und In-
tensität eignungsdiagnostischer Methoden und Verfahren. 

Personalpolitische Prinzipien der Personalbeschaffung und Personalentwick-
lung 

Obiger Zusammenhang gilt bei der Personalbeschaffung z.B. für die Frage, inwieweit 
internen oder externen Beschaffungswegen der Vorrang einzuräumen ist (Hentze, 
1981). Insbesondere Großunternehmen gehen bei der Personalentwicklungsplanung 
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zumindest offiziell vom Prinzipder "Förderung aus den eigenen Reihen" aus. Die Aus-
wirkung derartiger Prinzipien auf die Eignungsdiagnostik ist evident: Je stärker die ex-
terne (interne) Personal beschaffung dominien, desto weniger (mehr) liegen interne In-
fonnationen über den jeweiligen Bewerber vor, die in Verbindung oder zusätzlich zu 
eignungsdiagnostischen Verfahren bei der Personalauswahl berücksichtigt werden 
können. Erfolgt darüber hinaus die Personalsuche mit Hilfe von Personalberatern -
auch hierzu haben viele Unternehmen ihre speziellen personalpolitischen Grundsät-
ze -. wird in vielen Fällen auch ein großer Teil der Eignungsdiagnostik mit angeboten. 
Zumindest entsteht dann eine gewisse Arbeitsteilung zwischen internen und externen 
Personalexperten. 

Neben den erwähnten personalpolitischen Grundsätzen bei der Personalbeschaffung 
(interne vs. externe Personalsuche und -auswahl), beziehen sich weitere Prinzipien im 
Rahmen der Personalförderung und -entwicklung auf Regelungen zur VerWeildauer in 
einer Position und zum Einsatz in unterschiedlichen Positionen (z.B. ein Auslandsauf-
enthalt von mindestens drei Jahren, der Wechsel zwischen unterschiedlichen Funktio-
nen. Stabs- oder Linienpositionen, Tochtergesellschaft und Konzernzentrale alle x J ah-
re im Rahmen einer individuellen Berufslautbahn) (Benhel & Koch, 1985). 

Auch in diesen Fällen ist der Einsatz diagnostischer Instrumente notwendig, etwa im 
Hinblick auf die Beratung, welcher Karriereweg im individuellen Falle sinnvoll ist, 
oder im Hinblick auf die Überlegung, welche Personen flir bestimmte Führungsebenen 
oder-positionen auszuwählen sind. Grundsätzlich handelt es sich um interne Personal-
beschaffungsmaßnahmen, so daß die vorstehenden Überlegungen auch hier entspre-
chend gelten. Ein wesentlicher Unterschied. zur "reinen" internen Personalbeschaffung 
liegt jedoch in der ausgeprägteren planerischen Komponente bei der eher mittel- bis 
langfristigen Personalförderung und -entwicklung. 

Personalpolitik und Personalstrategie 

Vorgenannte personalpolitische Prinzipien der Personalbeschaffung, -förderung und 
--entwicklung sind eng verbunden mit der Art und Weise, wie Personalbesetzungen 
strategisch einzuordnen sind. Dabei ist die Frage wichtig, ob und in welchem Maße 
strategische Überlegungen in personaler Hinsicht vorhanden sind. Das denkbare Kon-
tinuum reicht hierbei von der Personalbeschaffung, die eher zufaIlig und fallweise er-
folgt, um eine unvorhergesehene personelle "Lücke" zu stopfen und sich entsprechend 
"durchzuwursteln" (Lindbiom, 1959), bis zu einem langfristig orientienen Manage-
ment humaner Ressourcen, bei dem eine Hannonisarion ökonomischer und sozialer In-
teressen erfolgt (Bleicher, 1987) und Voraussetzungen geschaffen werden für die Ge-
staltung von "Rahmenbedingungen für die Evolution von Kulturen" (Bleicher, 1987). 

Je stärker nun die Personalpolitik strategisch verankert ist, desto eher können im Hin-
blick auf eignungsdiagnostische Aspekte insbesondere folgende Fragen beantwonet 
werden: 
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Welche Kriterien werden -vor allem auch zukünftig -wichtig sein ftirdie Personal-
auswahl im Rahmen der Personalbeschaffung, -planung und -entwicklung? 
Zu welchem Zeitpunkt, in welchen zeitlichen Abständen und bei welchen Anlässen 
sollen eignungsdiagnostische Verfahren eingesetzt werden? Insofern ist ein mög-
lichst konsistenter Zusammenhang mit den wichtigsten Personalführungssystemen 
(z.B. Beurteilungs-, Personalplanungs- und Entgeltfindungssysteme) erforderlich. 

Ebenso wichtig ist die Mitwirkung der beteiligten Führungskräfte sowie ihre Identifi-
kation mit den hierbei verfolgten personalpolitischen und -strategischen Überlegun-
gen (D. Wagner, 1982). Allerdings ist Art, Umfang und Zeitpunkt der jeweilseinzuset-
zenden eignungsdiagnostischen Verfahren nicht nur alleine eine Frage der strategi-
schen Systematik und Prognosegenauigkeit. 

Bezeichnend für die Kultur der Führung und Zusammenarbeit einer Unternehmurig ist 
ebenso, 

inwieweit Eignungsdiagnostik mehr oder weniger technokratisch und blindgläubig 
als quantitativerfaßbarer Baustein für weitere personalwiI1schaftliche Überlegun-
gen betrachtet wird oder statt dessen als Beratungsinstrument angesichts vielfältiger 
Eignungsformen, komplexer Persönlichkeiten und unterschiedlicher Anforde-
rungssituationen; 
von wem eignungsdiagnostische Untersuchungen vorgenommen werden. Dabei 
kann die Anwendung vorgeblich einfacher und überschaubarer Auswahlmethoden 
durch den "geschulten Laien" (z.B. Personalreferent, Personalleiter) ebenso un-
zweckmäßig sein wie ihre umfassende Anwendung durch großzügig besetzte be-
trie bsps ychologische Abteilungen. 

Insgesamt entscheidend dürfte das Gespür aller Beteiligten über die Angemessenheit 
diagnostischer Verfahren incl. ihrer Einsatzrnöglichkeiten und -grenzen sein. Das Be-
mühen um eine laufendeAnpassung an neuzeitliche Methoden steht dabei nicht mit der 
Tatsache im Widerspruch, daß andererseits auch viele traditionelle Verfahren (wie z.B. 
das Einstellungsinterview) nicht an Bedeutung verloren haben und dieses möglichst 
ausgewogen zu gestaltende Verhältnis bereits bei der Formulierung personalpoliti-
scher Grundsätze seine Berucksichtigung finden sollte. 

Dieler Wagner 
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