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Der Begriff der Eignung in psychologischer Sicht

Hans-Henning Eckardt™

Der Begriff der ,,Eignung® wird im betrieblichen Personalwesen und in Beratungsdiensten in breitem Um-
fang verwendet. Die Bedeutung der mit ihm angesprochenen Sachverhalte fiir die berufliche Lautbahn des
einzelnen und fiir Entscheidungen, die im Hinblick auf sie zu treffen sind, ist unbestreitbar; die Vielfalt dieser
Sachverhalte bedingt jedoch einen Facettenreichtum des Begriffs, der seine eindeutige Verwendung er-
schwert. Es wird versucht, die wichtigsten Gesichtspunkte herauszuarbeiten» die bei der Verwendung des
Eignungsbegriffs Beachtung finden sollten. Besondere Bedeutung wird der Unterscheidung der Eignungs-
kriterien ,,Beruflicher Erfolg® und ,,Berufliche Zufriedenheit und, im Zusammenhang damit, der Frage
nach dem Stellenwert von Individualmerkmalen aus dem Motivationsbereich (,,Neigungen®) beigemessen,
weiter der Frage nach der Beziehung des Eignungsbegriffs zu Verdnderungen auf dem Arbeits- und Ausbil-
dungsmarkt. Im letztgenannten Zusammenhang wird erdrtert, in welcher Weise demographisch, soziolo-
gisch und technologisch bedingte Entwicklungen und Schwankungen in der Berufswirklichkeit mit einer
Anpassung des jeweiligen Eignungsmalstabs beantwortet werden sollten.

Gliederung

Vorbemerkung

Vorlédufige Kldrung des Eignungsbegriffs
Eignungskriterien

Eignungsmerkmale

Die Form von Eignungsaussagen

A S

Beziehung des Eignungsbegriffs zu Verdnderungen auf
dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt

7. Der Stellenwert von Eignungsaussagen fiir die Arbeits-
und Berufsberatung

1. Vorbemerkung

Dem Eignungsbegriff kommt in der praktischen Tatigkeit
von Personalfachleuten, von Berufs-, Arbeits- und Schul-
laufbahnberatern, von Berufspsychologen und Arbeitsmedi-
zinern seit jeher eine zentrale Rolle zu. Soweit fiir deren Ta-
tigkeit gesetzliche Regelungen getroffen wurden, verwenden
die einschldgigen Gesetze ebenfalls den Eignungsbegriff. So
spricht das Arbeitsférderungsgesetz von der Eignung des
Ratsuchenden und Arbeitssuchenden fiir den jeweiligen Aus-
bildungsgang bzw. Arbeitsplatz; das Berufsbildungsgesetz
nennt als Voraussetzung fiir das Zustandekommen eines Be-
rufsausbildungsverhéltnisses die Eignung des Auszubilden-
den und die Eignung des Ausbilders.

* Dr. Hans-Henning Eckardt ist Leiter der Zentralen Arbeitsgruppe fiir
Grundlagenarbeiten im Psychologischen Dienst der Bundesanstalt fiir Arbeit.
Der Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung des Autors.

') Eine Ausnahme bildet die kritische Diskussion zum Gedanken der ilteren
Psychotech-nik vom ,richtigen Mann am richtigen Platz*. Vgl. Scharmann,
Th., Jugend in Arbeit und Beruf. 2. Auflage. Miinchen, 1966. Es handelte sich
dabei um die Vorstellung, daB fiir jede Person ein Beruf (bzw. eine berufliche
Position) angemessen sei und fiir jeden Beruf (jede Position) eine bestimmte
Art von Personen. An ihre Stelle ist inzwischen der Gedanke von der
,Multipotentialitit der Person® und der ,Heterogenitit des Berufs* getreten.
Er basiert auf inzwischen vielfach bestitigten Erkenntnissen iiber die grofle
Streubreite aller Eignungsmerkmale: Bei den Angehdrigen ein und desselben
Berufs finden sich in ein und demselben Merkmal meist hochst
unterschiedliche Auspragungsgrade. Des weiteren ist Meili zu nennen, der das
Verhiltnis der Begriffe , Eignung* und , Neigung® zueinander einer Analyse
unterzogen hat. Vgl. Meili, R., Psychologie der Berufsberatung. Basel, 1944.

%) Vgl. Ebel, H.Jendritza, E. (unt. Mitw. v. G. Steglitz, W. Barthel, H. Schreiner,
E. Werner), Psychologie der Einzelberatung fiir Beruf und Arbeit.
Grundlagen, Methoden und Hinweise zur Anwendung. Als Manuskript
vervielfaltigt. Niirnberg: Bundesanstalt fiir Arbeit, 1975. Eckardt, H. H.,
Psychologische Eignungsprognosen: Thre Stellung in einem Gesamtsystem
arbeitsmarktorientierter und eignungsorientierter Beratungsinformationen.
MittAB 2/1973, S. 177-189.

-, ,»Eignung®“. In: F. Dorsch (Hrsg.): Psychologisches Worterbuch. 9. Aufl.

Bern, 1976.

-, Psychologische Diagnostik im Dienst beruflicher Beratung. In: K. H. Seifen

(Hrsg.): Handbuch der Berufspsychologie. Géttingen, 1977.

Engelbrecht, W., EUB. Affinitdtswerte. Information des Psychologischen
Dienstes, Nr. 34. Als Manuskript vervielféltigt. Niirnberg: Bundesanstalt fir
Arbeit, 1977. Moosbauer, w., Prognose der  individuellen
Beschiftigungsaussichten.  Materialien aus der  Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung. Niirnberg: Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung der
Bundesanstalt fiir Arbeit, 1975, Nr. 1.
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Zunehmend deutlicher wird, dafl es unerlaBlich ist, sich um
eine Prdzisierung des Eignungsbegriffs zu bemiihen. Der
Eignungsbegriff ist — wie die meisten aus der Umgangssprache
stammenden Begriffe, die keine intensive philosophische, er-
fahrungswissenschaftliche oder juristische Bearbeitung erfah-
ren haben — unscharf und vieldeutig. Unterschiedliche oder
doch partiell voneinander abweichende Bedeutungsgehalte
bei verschiedenen Verwendern bringen aber naturgemif die
Gefahr von Mi3verstdndnissen und Fehldeutungen mit sich.

Auch von der angewandten Psychologie wurde der der Um-
gangssprache entnommene Eignungsbegriff zunichst iiber
langere Zeit hinweg verwendet, ohne daf} die an verschiede-
nen Punkten liegenden Probleme thematisiert worden wé-
ren'). Fachleute aus dem Bereich der Bundesanstalt fiir Arbeit
bemiihen sich seit einiger Zeit, die hier bestehende Liicke zu
schlieBen?). Vor diesem Hingergrund sind die folgenden Aus-
fiihrungen zu sehen.

Angesichts der Vielzahl der Fragen, die sich bei einer Beschéf-
tigung mit dem Eignungsbegriff aufdringen, ist es notwen-
dig, eine Gliederung in einzelne Problembereiche vorzuneh-
men und so zu einer Systematik zu kommen, auch wenn sich
eine gewisse Willkiir bei der Zuordnung der Einzelfragen
nicht vermeiden 1d8t. Wir betrachten Eignung und Eignungs-
begriff im folgenden — nach einer kurzen allgemeinen Vorkla-
rung — unter den Gesichtspunkten ,,Eignungskriterien®,
»~Eignungsmerkmale®, ,,Aussageformen®, ,, Abhidngigkeit
von Verdnderungen auf dem Arbeits- und Ausbildungs-
markt“ und ,,Stellenwert in Arbeits- und Berufsberatung*.

2. Vorliufige Klirung des Eignungsbegriffs

In einem ersten Anlauf zu einer Definition des Eignungsbe-
griffs wird man davon ausgehen, daB ,,Eignung® etwas {iber
das ,,Zusammenpassen® eines Menschen mit einem Beruf, ei-
ner Berufsausbildung, einer Schulgattung, einer sportlichen
Disziplin od. dgl. aussagt.

Diese erste Feststellung zum Eignungsbegriff bedarf in drei-
facher Hinsicht einer Ergédnzung und Einschréankung.

(1) Die im Eignungsbegriff enthaltene Aussage iiber ein,, Zu-
sammenpassen® stellt nicht blo die Beschreibung eines ge-
genwirtigen Sachverhalts dar, sondern ist zugleich eine Aus-
sage liber die Konsequenzen dieses Sachverhalts, und zwar
Konsequenzen, die erwiinschte Ereignisse sind. Bezogen auf
die berufliche Eignung sind dies — hierauf wird noch nédher
einzugehen sein — vor allem der berufliche Erfolg und die be-
rufliche Zufriedenheit. Eignung ist also nicht ein blofes ,,Zu-
sammenpassen von Person und Beruf* (das iibrigens auch
schwer zu definieren und festzustellen wire), sondern eines,
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von dem bestimmte erwiinschte Konsequenzen erwartet
werden kdnnen.

(2) ,,Eignung® greift aus der Fiille der Bedingungen, die das
berufliche Schicksal eines Menschen bestimmen, nur solche
heraus, die eine gewisse zeitliche Stabilitdt besitzen. Und
zwar gilt dies fiir beide Seiten: fiir Bedingungen in der Person
und fiir Bedingungen in der Berufswelt. Das Fehlen von in
kurzer Zeit zu erwerbenden Kenntnissen bezeichnen wir
nicht als Eignungsmangel (ebensowenig wie wir dies bei einer
voriibergehenden Erkrankung tun wiirden). Eine temporére
Nachfrageabschwichung auf einem Teilarbeitsmarkt verén-
dert zwar moglicherweise die Einstellungsmafstdbe der Be-
schiftiger, man kann aber bei einem Arbeitsuchenden, der in
einer solchen Situation beruflich schwer unterzubringen ist,
nicht von mangelnder Eignung sprechen.

(3) Eignung ist, wie bereits an der Umschreibung mit Hilfe
des Begriffs ,,Zusammenpassen® erkennbar geworden ist, ein
Beziehungsbegriff, der notwendigerweise immer zwei Glie-
der einschlief3t (eine Person ist stets fiir etwas geeignet, in un-
serem Fall: fiir eine Berufsausbildung und/oder Berufsaus-
iibung). Dennoch nimmt man, wenn man von Eignung
spricht, gewdhnlich seinen Standpunkt und eine entspre-
chende Blickrichtung entweder auf der einen oder auf der an-
deren Seite dieser Beziehung ein. So kann eine Aussage zur
Berufseignung entweder lauten ,,A ist fiir den x-Beruf geeig-
net“ oder aber ,,Beruf x ist fiir A geeignet®. Es handelt sich
hier um zwei unterschiedliche Sachverhalte, die durchaus
nicht zwangsldufig miteinander einhergehen. Andererseits
sind sie aber auch nicht génzlich voneinander unabhéngig.
Ein sehr stark ausgeprigter Eignungsmangel unter dem einen
der beiden Gesichtspunkte schlieft Eignung unter dem ande-
ren Gesichtspunkt aus. Wenn beispielsweise ein vor der Be-
rufswahl stehender Jugendlicher fiir einen Beruf sehr wenig
geeignet ist, wird auch der Beruf fiir ihn nicht geeignet sein
koénnen: Der Jugendliche wird das Ausbildungsziel nicht er-
reichen und wird demzufolge (in der Regel) den Beruf nicht
ausiiben konnen. Wenn umgekehrt der Beruf sehr wenig ge-
eignet fiir den Jugendlichen ist, wird dieser sich in hohem
MaBe unzufrieden fithlen und das Berufsfeld, wenn irgend
moglich, frither oder spéter wieder verlassen; er wird nicht
dazu kommen, seine Eignung fiir den Beruf zu beweisen und
zu nutzen. Im iibrigen jedoch-also von derartigen besonders
ausgepragten Féllen abgesehen — ist,,Eignung der Person fiir
den Beruf™ keineswegs identisch mit ,,Eignung des Berufs fiir
die Person®. Hierauf wird im folgenden ndher einzugehen

3. Eignungskriterien

Die Besprechung der Eignungskriterien nimmt ihren Aus-
gang am besten bei den beiden bereits genannten Arten von
Eignungsaussagen. Was bedeuten die Aussagen ,,Beruf x
ist fiir A geeignet* und ,,A ist fiir den x-Beruf geeignet*?

In der Aussage ,,Beruf x ist fiir A geeignet” kommt vor allem
zum Ausdruck, daf3 sich die Person in dieser Téatigkeit relativ
zufrieden fiihlt, daB sie ihre Wiinsche und Bediirfnisse — ein-
schlieBlich des Bediirfnisses nach Erfolgserlebnissen — hinrei-
chend befriedigen kann und daB sie, wie man gewdhnlich

%) Eine bejahende Antwort auf diese Frage ergibt sich natiirlich, wenn man von
,,Ausbildungseignung® (und von ,Tatigkeitseignung* als ihrem Gegensatz)
spricht. Was diese Unterscheidung bis zu einem gewissen Grade rechtfertigt,
ist, daB sich die zeitlich weit ausgreifende Prognose der Tétigkeitseignung
noch schwieriger darstellt als die Prognose der Ausbildungseignung — in
vielen Féllen als nahezu unméglich -, so dafl man sich wohl oder tibel sehr oft
auf die Frage der Ausbildungseignung beschrinkt. An sich kommt der
Unterscheidung von Ausbildungseignung und Tatigkeitseignung nur
begrenzter Wert zu: Im Fall vorhandener Ausbildungseignung, aber fehlender
Tétigkeitseignung ist es im allgemeinen sinnlos, die betreffende Ausbildung
durchzufithren; im  Falle von  Tétigkeitseignung bei  fehlender
Ausbildungseignung ist in aller Regel ebenfalls von dem betreffenden Berufs
weg abzuraten.
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fortfahrt, zu einem gewissen Grad an beruflicher Selbstver-
wirklichung kommt. Mit dieser Aussage (,,Eignung des Be-
rufs fiir die Person*) meint man, anders gesagt: Der Beruf bie-
tet der Person das, was sie braucht, um — in dem Ausmal, in
dem bei ihr das Berufsleben hierzu iiberhaupt beizutragen
vermag — Zufriedenheit zu erleben.

Umgekehrt meint man mit der Aussage ,,Person A ist fiir den
x-Beruf geeignet“: Die Person erbringt im Beruf x eine ausrei-
chende (oder bessere) Leistung und bietet damit den Ausbil-
dungsinstanzen (Ausbildungsbetrieb, Berufsschule) bzw.
dem Arbeitgeber das, was diese brauchen, um zufrieden zu
sein.

Eignung bezieht sich also, auf einen kurzen Nenner gebracht,
sowohl auf das, ,Zufrieden-sein“ als auch auf das ,,Zufrieden-
stellen-kdnnen* einer Person im Berufsleben (6der in anderen
Tatigkeitsfeldern). Dabei ist, was den zweiten Gesichtspunkt
anbelangt, auch an ein abstrakter verstandenes ,,Zufrieden-
stellen-kénnen* zu denken, das nicht an das Urteil eines indi-
viduellen Ausbilders bzw. Arbeitgebers gebunden ist. So
kann in beruflichem Aufstieg, verbunden mit Wechsel des
Arbeitgebers, auch dann ein besonderer beruflicher ,,Erfolg*
zu sehen sein, wenn der bisherige Arbeitgeber kein unge-
wohnlich hohes Mal} an Zufriedenheit mit der fritheren Té-
tigkeit der Person oder sogar Unzufriedenheit empfunden
hat. In jedem Fall aber ist mit ,,Erfolg” ein Sachverhalt ge-
meint, der nicht lediglich von der beruflich titigen Person
selbst festgestellt wird (ist also nicht mit deren ,,Erfolgserleb-
nis“ zu verwechseln).

Mit der Nennung der Begriffe ,,Zufriedenheit und ,,Erfolg*
sind die beiden Kriterien angesprochen, auf die sich der Eig-
nungsbegriff bezieht.

Die Uberzeugung, eine richtige berufliche Wahl getroffen zu
haben, die Zufriedenheit mit der beruflichen Tatigkeit, die
Identifizierung mit der Tatigkeit oder dem ,,Beruf” als gan-
zem, der als Teil der eigenen Personlichkeit erlebt wird, das
BewubBtsein von der fortschreitenden Realisierung der in der
eigenen Person angelegten Mdglichkeiten, dies sind Aspekte
dessen, was eben global als ,berufliche Zufriedenheit” um-
schrieben wurde und eines der beiden Kriterien der Eignung
ausmacht. Die Vielfalt der angefiihrten Gesichtspunkte wirft
nun allerdings auch Probleme auf. Man denke an die Frage,
ob es zur Konstatierung beruflicher Zufriedenheit in einem
konkreten Fall notwendig ist, daf alle einzelnen Aspekte des
Zufriedenheitskriteriums eine positive Ausprigung aufwei-
sen oder ob das Vorhandensein des einen das Fehlen eines an-
deren ausgleichen kann. Ist beispielsweise eine Person davon
iiberzeugt, die fiir sie relativ beste berufliche Wahl getroffen
zu haben, fiihlt sich aber dennoch im Berufsleben nicht zu-
frieden, dann wird man zwar Uberlegungen dariiber anstel-
len, ob es vielleicht fiir Menschen dieser Art im Berufsleben
generell keine zufriedenstellenden Moglichkeiten gibt (dies
kann in den Eigentiimlichkeiten unserer Wirtschafts- und Ge-
sellschaftsordnung begriindet liegen, es sind aber auch Félle
denkbar, in denen man sich zufriedenstellende Moglichkeiten
fiir den betreffenden Menschen nicht einmal vorstellen kann).
Was jedoch bleibt, ist die Unterschiedlichkeit der Aussagen
der Person zu den verschiedenen Teilaspekten der Zufrieden-
heit (in ihrem individuellen Fall), damit aber, allgemein ge-
sprochen, die Vieldeutigkeit des Globalbegriffs der ,,Zufrie-
denheit* und der auf ihr aufbauenden Aussage iiber die ,,Eig-
nung des Berufs fiir die Person®.

Ahnliches gilt fiir das Kriterium ,,Erfolg”. Kann man von Er-
folg schon dann sprechen, wenn das Ausbildungsziel erreicht
wurde®)? Oder erst bei anschlieBender Beschiftigung in einer
Tétigkeit, in der die erworbenen Kenntnisse und Fertigkeiten
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wenigstens teilweise genutzt werden konnen? Erst bei einer
sogenannten »ausbildungsadiquaten« Beschiftigung®)? Oder
sogar erst dann, wenn ein beruflicher Aufstieg gelungen ist
(wobei wiederum offen ist, ob beruflicher Aufstieg in erster
Linie an der Einkommenshohe, am Grad der beruflichen
Selbstandigkeit oder an anderen Indikatoren ablesbar sein
soll)?

Alle eben unter den Gesichtspunkten ,,Zufriedenheit* und
,Erfolg® genannten Ereignisse in der individuellen Berufs-
laufbahn hiangen selbstverstindlich in hohem MaBe auch von
der jeweils gegebenen Struktur der Berufswelt, den Arbeits-
markt- bzw. Ausbildungsmarktbedingungen und der spezifi-
schen Arbeitsplatzsituation ab. So kann es trotz vorhandener
Féhigkeit und Motivation zu MiBlerfolg kommen, wenn die
Arbeitsplatzsituation durch besonders schlechte menschliche
Beziehungen zwischen den Mitarbeitern oder zu den Vorge-
setzten gekennzeichnet ist. Im Einzelfall hingen Erfolg und
Zufriedenheit also nicht nur von Eignungsmerkmalen, son-
dern immer auch von veranderlichen und ,,zufélligen” Be-
dingungen ab. Der Zusammenhang zwischen Eignungs-
merkmalen und Eignungskriterien ist ein blof3 statistischer
Zusammenhang (= Wahrscheinlichkeitszusammenhang); im
Einzelfall 148t sich nur bedingt aus dem Eintreten oder
Nicht-Eintreten von ,,Erfolg® und ,,Zufriedenheit” auf Eig-
nung schlieBen (die sich, wie oben gesagt, lediglich auf die re-
lativ stabilen Merkmale der dufleren Realitdt — und auf die re-
lativ stabilen Merkmale der Person — bezieht).

#) Thr Gegensatz wire die ,,dysfunktionale Mobilitit (Ausbildungsinvestitionen
zunichtemachende Mobilitdt). Vgl. Hofbauer, H., Kraft, H., Betriebliche
Berufsausbildung und Erwerbstatigkeit, MittAB 1/ 1974 S, 44-66. Die
Voraussetzung fur ausblldungsadaquate Beschiftigung auf seiten der Person
konnte als ,,Mindesteignung® (oder , Mlnlmalelgnung ‘) bezeichnet werden.
Allerdings W]rd von ,,Mmlmalelgnung bisweilen — nicht ganz gliicklich —
auch noch in einem anderen Sinne gesprochen, ndmlich als Ergebnis einer
Minimal-Eignungsfeststellung, die sich darauf beschrinkt, das Fehlen
ausschlieBender Merkmale sicherzustellen, alternative Wahlmogllchkelten
aber unberiicksichtigt 1a63t.

4. Eignungsmerkmale

Die Berufslaufbahn eines Menschen héngt von vielerlei Be-
dingungen ab. (Mit Berufslaufbahn meinen wir dabei die Be-
rufsentscheidung, das Finden einer Ausbildungsstelle, das
Durchlaufen eines Berufsausbildungsgangs; die spéteren
Einmiindungen, Spezialisierungen und sonstigen Weiterent-
wicklungen sowie den Berufserfolg und die berufliche Zu-
friedenheit in den verschiedenen Phasen der Berufslaufbahn.)
Manche von diesen Bedingungen sind, wie bereits im vorigen
Abschnitt angemerkt, von ,,zufdlliger Natur. Als eines von
vielen Beispielen hierfiir seien die Begegnungen mit bestimm-
ten Menschen genannt, die fiir die Berufslaufbahn bestim-
mend werden. Derartige Ereignisse lassen sich nicht voraus-
sehen und scheiden schon allein deshalb fiir eine Betrachtung
unter dem ,,Eignungs“gesichtspunkt aus, die ja immer -
wenn sie im Rahmen praktischer Aufgaben sinnvoll sein soll,
d. h. fahig sein soll, Entscheidungen zu unterstiitzen — in die
Zukunft ausgreift.

Aber auch die relativ gut fabaren Bedingungen der Berufs-
laufbahn sind nicht durchweg ,,Eignungs“merkmale der Per-
son. Man denke — wiederum nur als ein Beispiel unter vielen
moglichen — an die Stdrke des Schulentla3jahrgangs im jewei-
ligen Zeitpunkt, die die Konkurrenzsituation auf dem Aus-
bildungsmarkt mitbestimmt und so die Berufslaufbahn eines
Jugendlichen nachhaltig beeinflussen kann.

Wie verhilt es sich nun aber mit den in der Person selbst lie-
genden Bedingungen der individuellen Berufslaufbahn? Kann
man diejenigen von ihnen, die gut oder einigermallen gut faB3-
bar sind und die im Zeitablauf stabil oder einigermal3en stabil
sind (und sich demzufolge bis zu einem gewissen Grade als
,,Pradiktoren” fiir die Berufslaufbahn verwenden lassen),
durchweg als ,,Eignungs“merkmale bezeichnen? Eine kurze
Uberlegung zeigt, daB dies nicht der Fall ist. Das Geschlecht
einer Person wirkt sich in vielen Féllen auf die Berufslaufbahn

Berufslaufbahn-bestimmende Individualmerkmale

Demographische  Soziologische Bildungsbiographische Merkmale Eignungsmerkmale Bediirfnisse,
Merkmale Merkmale im engeren Sinne Zielsetzungen
und Interessen
formale inhaltliche
Geschlecht Wirtschaftliche ~ Formale Bildungs- Kenntnisse (psychologische) Bediirfnisse
Lebensalter Familiensituation  abschliisse Fertigkeiten Fihigkeiten Werthaltungen
- .l -
g?l?:l]:rfi ab_lgdemsm Berufliche Tatigkeitsfeld- Zielsetzungen
gs ildende .
atmosphire Erfahrungen bezogene Leistungs- Berufs;
— berufliche motivation erulsinteressen
(Erstausbildung, T
Ggf.: Vorstrafen ~ Weiterbildung) emperaments-
merkmale
Neurovegetative
Belastbarkeit
Gesundheitszustand
Kérperkraft
(medizinische)

g

,,Eignung der Per-
son fiir den Beruf*

,»Eignung des Berufs fiir die Person*
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aus (und 146t demzufolge in gewissem Ausmal} Vorhersagen
iber dieselbe zu). Man wird aber eine Person, die das ,,fal-
sche“ Geschlecht fiir einen bestimmten Beruf hat, deshalb
nicht ,,ungeeignet fiir diesen Beruf nennen. Ebensowenig
wird man einen Jugendlichen, der iiber einen bestimmten Bil-
dungsabschluf3 nicht verfiigt, deshalb als ,,ungeeignet” fiir
eine diesen Bildungsabschlul voraussetzende Berufsausbil-
dung bezeichnen. Der allgemeine Sprachgebrauch fafit also
nur bestimmte Arten von berufslaufbahnbestimmenden Per-
sonmerkmalen unter dem Begriff ,,.Eignung® zusammen.
DaB dies sinnvoll ist, wird aus den angefiihrten Beispielen
unmittelbar erkennbar. Es empfiehlt sich deshalb, dem allge-
meinen Sprachgebrauch zu folgen: Nicht alle psychologi-
schen und medizinischen Prédiktoren der Berufslaufbahn ei-
nes Menschen sind Eignungsmerkmale, sondern nur ein Teil
von ihnen”).

Die Ubersicht auf Seite 53 versucht die Zusammenhinge zu
verdeutlichen.

Die ,,Eignung der Person fiir den Beruf* wird von Individu-
almerkmalen sowohl psychologischer wie medizinischer Na-
tur bestimmt. Zwischen beiden 148t sich keine scharfe Grenze
ziehen; die neurovegetative Belastbarkeit markiert einen
Punkt, an dem in Verursachung und Auswirkungen weder ein
Ubergewicht korperlicher noch psychischer Momente gene-
rell konstatiert werden kann.

Die ,,Eignung des Berufs fiir die Person® beriicksichtigt zu-
sédtzlich die Bediirfnisse, Werthaltungen, Zielsetzungen und
Interessen des Individuums. Wenn man mit der beruflichen
Beratung die Entscheidungsvorbereitung des Ratsuchenden
so unterstiitzen will, dal die Chance einer fiir ihn richtigen
Entscheidung®) groBer wird, wird man neben anderem auch
wissen miissen, welche Ziele der Ratsuchende anstrebt. Denn
was fiir den Berater erstrebenswert ist, muf} es nicht fiir den
Ratsuchenden sein. ,,Ein moglichst hohes Einkommen zu er-
zielen® beispielsweise ist fiir den einen Menschen ein erstre-
benswertes Ziel, fiir den anderen kaum. Insofern ist fiir die
Unterstiitzung der Entscheidungsvorbereitung die Beschifti-
gung mit den individuellen Zielen des Ratsuchenden notwen-
dig.

Warum, so konnte an dieser Stelle gefragt werden, wurden
nicht auch unter der ersten Blickrichtung (,,Eignung der Per-
son fiir den Beruf*) die Bediirfnisse, Zielsetzungen und Inter-
essen in den Eignungsbegriff einbezogen? Ist denn die alte
Trennung von ,,Eignung® und ,,Neigung® nicht zu Recht seit
langem in Miflkredit gekommen? Da, so lautet die derzeit ge-
wohnlich vertretene Auffassung, beruflicher Erfolg weitge-
hend auch von der Motivation abhidnge, und Motivation, in-
haltlich gefaft (d. h. Motivation, Interesse fiir etwas Be-
stimmtes) nur ein anderer Ausdruck fiir Neigung sei, schliefie
Eignung immer auch Neigung ein, sei nicht von ihr zu tren-
nen.

Bei dieser Argumentation wird jedoch iibersehen, da} nicht
die Befriedigung der Bediirfnisse als solche die Voraussetzung
fiir beruflichen Erfolg ist. Sie ist es vielmehr nur indirekt und
nur insoweit, als sie 1. solche Verstarkungen, lernpsycholo-

%) An anderen Stellen kann es dagegen fiir ein wissenschaftlich reflektiertes
praktisches Handeln ratsam sein, vom allgemeinen Sprachgebrauch
abzuweichen. Dies trifft auf die oben vorgeschlagene Unterscheidung von
,,Eignung der Person fiir den Beruf* und ,,Eignung des Berufs fiir die Person*
vor, die im allgemeinen Sprachgebrauch nicht anzutreffen ist.

©) Der Begriff der ,richtigen Entscheidung enthilt einige Schwierigkeiten, auf
die hier jedoch nicht ndher eingegangen werden kann.

") Frederiksen, N. and Melville, S. D.: Differential predictability in the use of test
scores. Educational and Psychological Measurement, 1954, 14, 647-656.

Todt, E.: Untersuchungen zur Vorhersage von Schulnoten. Psychologische
Forschung, 1966, S. 29, 32-51.
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gisch gesprochen, aufzubauen hilft, die sich in einer erhohten
habituellen Leistungsmotivation auf dem betreffenden Tétig-
keitsfeld niederschlagen, und als sie 2. Temperamentsmerk-
male verdndert, insbesondere das allgemeine Aktivierungsni-
veau des Organismus auf dem Weg iiber die Verdnderung der
Stimmungslage steigen. Die erhohte Leistungsmotivation
wird dazu fithren, dall die Person (a) sich relativ hohe, aber
realistische Leistungsziele setzt, (b) viel Zeit zur Zielerrei-
chung aufwendet, (c) je Zeiteinheit einen intensiven Ener-
gieeinsatz betreibt, (d) diesen Energieeinsatz bei auftretenden
Schwierigkeiten nicht vermindert, sondern steigert. Der an
zweiter Stelle genannte Zusammenhang wird besonders deut-
lich im Fall der depressiven und resignativen Stimmungslage
mit Antriebs- und Aktivitétsverlust. Aber wichtig ist nun die
Feststellung, daB3 diese funktionalen Beziehungen hdchst un-
iibersichtlich und von der Forschung noch langst nicht ausrei-
chend geklirt sind. Insbesondere miissen die grofen indivi-
duellen Unterschiede beachtet werden, die an dieser Stelle,
wie fast iiberall im menschlichen Verhalten, bestehen. Ein
Mensch vom zwanghaft-starren, iibergewissenhaften Typ hat
hiufiger auch ohne Neigung zu der betreffenden Tétigkeit Er-
folg, ein Mensch vom impulsiv-neigungsabhédngigen Typ sel-
tener’).

Die eben angestellten Uberlegungen besitzen unmittelbare
Bedeutung fiir die Praxis von Beratungsdiensten und Perso-
nalverwaltungen. Sind die Beziehungen zwischen der Befrie-
digung von Bediirfnissen im Beruf einerseits und beruflicher
Leistung andererseits so uneinheitlich, von so vielerlei Bedin-
gungen abhdngig — man denke auch an die Mdoglichkeit der
kompensatorischen Befriedigung in der Freizeit -, von Indi-
viduum zu Individuum so stark schwankend, dann wird man
es nicht wagen konnen, einem Menschen ,,die Eignung* ohne
weitere Differenzierung und Einschrinkung abzusprechen,
wenn seine Interessenstruktur nicht ganz den in einem be-
stimmten Beruf gegebenen Tétigkeits- und Situationsbedin-
gungen entspricht. Man wird sich zwar Rechenschaft dariiber
ablegen, daB die ,,Eignung des Berufs“ nicht voll gegeben ist,
wird aber- etwa bei Fehlen anderer Mdglichkeiten bei ungiin-
stiger Arbeitsmarkt- oder Wohnortlage — nicht die ,,Eignung
der Person® verneinen.

Im folgenden soll auf die ersten vier Spalten der Ubersicht
eingegangen werden, die bisher noch unbeachtet geblieben
sind. Beziiglich der demographischen und soziologischen
Merkmale 146t sich dhnliches feststellen wie beziiglich der Be-
diirfnisse. So, wie diese nur indirekt — auf dem Umweg iiber
Leistungsmotivation und Temperamentsmerkmale — die Eig-
nung der Person fiir den Beruf bestimmen, sind auch die
Merkmale aus dem demographischen und soziologischen Be-
reich lediglich indirekt eignungsbestimmend: ,,Hoheres Le-
bensalter” und ,,weibliches Geschlecht sind keine Eig-
nungsmerkmale, stehen aber zu Eignungsmerkmalen wie
anfilligere Gesundheit” bzw. ,geringere Muskelkraft” in
einem Wahrscheinlichkeitszusammenhang; sie konnen inso-
fern fiir die Berufslaufbahn Bedeutung gewinnen. Selbst dort,
wo sie keinerlei funktionale Bedeutung fiir die Berufstétigkeit
selbst haben, konnen sie berufslaufbahn-bestimmend sein,
namlich auf dem Wege iiber Stereotype zu Merkmalen be-
stimmter Personengruppen oder auch einfach als ,,soziale
Selbstverstdndlichkeiten”, denen der Beschéftiger unterwor-
fen ist (,,Dieser Beruf ist fiir Frauen nicht geeignet®. ,,Diese
Position verlangt einen élteren Stelleninhaber®).

Zu den formalen Bildungs- und Weiterbildungsabschliissen
(dritte Spalte der Ubersicht) ist zu sagen, daB das Vorhanden-
sein eines bestimmten formalen Abschlusses in vielen Berufs-
bereichen die Voraussetzung fiir eine bestimmte berufliche

MittAB 1/79



Laufbahn darstellt. Die formalen Bildungsabschliisse werden
im allgemeinen als eigenstindige berufslaufbahn-bestim-
mende Personmerkmale angesehen und nicht der ,,Eignung*
zugerechnet®).

Was die Absetzung der,, Kenntnisse und Fertigkeiten“ (vierte
Spalte der Ubersicht) von den ,,Fihigkeiten* anbelangt, so sei
auf folgende Unterscheidungsmerkmale hingewiesen (im fol-
genden steht ,,Fertigkeiten® fiir ,,Fertigkeiten und Kenntnis-
se“): 1. Der Begriff der Fertigkeit bezieht sich stets auf kon-
krete Inhalte. Es sind immer genau spezifizierte Gebiete, auf
denen man Fertigkeiten hat oder nicht hat, 2. Fertigkeiten
sind gegeniiber Fahigkeiten /eichter verdnderbar. Man kann
bestimmte Fertigkeiten in einigermallen im voraus angebba-
ren Zeitrdumen erwerben, wiahrend dies fiir die Merkmale,
die wir Fahigkeiten nennen, nicht zutrifft. Fiir Fahigkeiten
gilt, daB sie, im Gegensatz zu Fertigkeiten, (a) nur relativ
frithzeitig im Lebenslauf in stirkerem Malle verédnderbar sind,
(b) spéter nur mit relativ groBem Aufwand verdnderbar sind,
(c) daB es relativ unsicher ist, ob ihre Veridnderung im Einzel-
fall gelingt’).

Im AnschluB an den Uberblick iiber die Eignungsmerkmale
stellt sich die Frage, wie differenziert und individualisiert die
Elemente sind, die der Eignungsbegriff im konkreten Fall in
sich aufnimmt. Wird- die intellektuellen Féhigkeiten als Bei-
spiel verwendet- Eignung vor allem durch ,,allgemeine Intel-
ligenz* bestimmt oder werden auch sehr spezifische intellek-
tuelle Merkmale wie, um ein beliebiges Beispiel zu nennen,
,Einfallsreichtum im Bereich des anschaulichen Denkens*
wirksam?

Diese Frage kann nur konkret beantwortet werden unter Be-
zugnahme auf die uns zur Verfligung stehenden Erhebungs-
verfahren, d. h. danach, wie feine Unterscheidungen sich
iiberhaupt im Beratungsgespriach oder mittels Tests treffen
und verwerten lassen (hierzu siehe auch weiter unten). All-
gemein wird man sagen miissen: Eignungsmerkmale konnen
sowohl von sehr genereller wie von sehr spezifischer Art im
Hinblick auf die Anzahl der Berufe, fiir die sie eine Rolle spie-
len, sein. ,,Starke Abneigung gegen Kiichengeriiche* ist glei-
chermafien ein Eignungsmerkmal (in diesem Fall ein negati-

®) In Veroffentlichungen aus der Bildungskonomik und der Arbeitsmarkt- und
Berufsforschung wird héaufig der Begriff der ,,Qualifikation” verwendet.
Hauptsdchlicher Inhalt dieses Begriffs sind die formalen Bildungsabschliisse
sowie die Kenntnisse, Fertigkeiten und beruflichen Erfahrungen. Eine solche
Schwerpunktsetzung —erkldrt sich vor allem daraus, daB die genannten
Wissenschaftsdisziplinen sich im wesentlichen auf die Ergebnisse von Zensen
und andere Grofizahlungen zu stiitzen haben und sich hdufig damit begniigen
miissen, nach formal zertifizierten Qualifikationen zu unterscheiden. In der Pra-
xis von Beratungsdiensten und Personalverwaltungen werden die Begriffe
,.Bignung® und ,,Qualifikation“ meist deckungsgleich gebraucht.

%) Eine Klirung, was im einzelnen als Fihigkeit (im Gegensatz zur Fertigkeit)
anzusehen ist, kann also nur auf empirischem Wege erzielt werden. Ob etwa
bestimmte Formen der Handgeschicklichkeit so rasch und sicher iibbar sind,
dal man sie besser nicht den Féhigkeiten zuordnet, sondern als Fertigkeiten
auffaft, ist lediglich durch entsprechende Untersuchungen festzustellen.

Auf den mehrdeutigen und belasteten Begriff der ,,Begabung® verzichten wir
hier vollstindig.

1%) Eine andere Situation ist selbstverstindlich gegeben, sobald im Rahmen der
Stufenausbildung die Entscheidung auf Berufsfelder hin erfolgt. Hier ist das
Berufsfeld die Entscheidungsalternative, und hier sind Eignungsaussagen nach
Maglichkeit auf diese hin abzugeben.

) Aus den genannten Griinden wird bei der durch maschinell auswertbare
Verfahren unterstiitzten psychologischen Eignungsbeurteilung an den
Arbeitsamtern folgendermallen vorgegangen: Die im Gespriach zusétzlich
erhobenen Informationen iiber den Ratsuchenden werden nur dann zu einer
Verinderung der maschinell gewonnenen Eignungsaussagen verwendet, wenn
es sich um zuverlédssig erhebbare und in ihrer Bedeutung fiir die anstehende
berufsbezogene Aussage eindeutige Fakten handelt. Dabei kann die
Zuverldssigkeit aus der Natur des Merkmals resultieren (Beispiel: Der
Ratsuchende berichtet von einer bestimmten chronischen Erkrankung) oder
aber daraus, daB} eine sehr starke oder eine sehr schwache Ausprigung des
Merkmals sichtbar geworden ist (eine solche Feststellung wird in aller Regel
nicht zufallsbedingt sein). Bei der durch maschinell auswertbare Verfahren
unterstiitzten Eignungsbeurteilung wird also so verfahren: Merkmale, deren
Zusammenhang mit Eignungskriterien hinreichend eng, gesichert und
allgemeingiiltig ist — es sind dies zahlreiche Fahigkeiten und Berufsinteressen
— werden in abgestufter Weise verwendet und maschinell verarbeitet. Andere
Merkmale - . Gesundheitszustand, Leistungsmotivation,
Temperamentsmerkmale individuelle Vorlieben und Abneigungen — werden
lediglich im Zuge der Plausibilitdtspriifung der maschinell gewonnenen
Ergebnisse im Gesprach (,,Entweder-Oder-Priifung®) berticksichtigt. Vgl.
Bundesanstalt fiir Arbeit: EUB-Handanweisung fiir die Fachkrifte der Berufs-
beratung 1978, Niirnberg, 1978.
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ves) wie allgemeine Intelligenz, nur spielt sie fiir unvergleich-
lich viel weniger Fragestellungen eine Rolle. Der Grad an Dif-
ferenzierung und Individualisierung hiangt vom jeweiligen
Fall und von der jeweiligen Problemstellung ab.

Hier 148t sich die umgekehrte Frage anschlieen, wie breit
die beruflichen Einheiten sein sollten, zu denen man
Eignungsaussagen macht. Ist es sinnvoll, weiterhin den
,Beruf* als Einheit zu verwenden und auf ihn bezogen Eig-
nungsaussagen abzugeben? (Es ist seit langem bekannt — und
die Berufsforschung hat es bestdtigt — daB innerhalb eines
,»Berufs® sehr verschiedenartige Ausiibungsformen existie-
ren und — umgekehrt — untereinander sehr dhnliche in Beru-
fen, die verschiedene Bezeichnungen tragen.) Die Antwort
kann nur lauten: Woran man sich — beispielsweise in der Bera-
tung eines Schulabgédngers oder eines Fortbildungs- oder Um-
schulungsbestrebten — moglichst halten sollte, ist der ,,Beruf™
als amtlich definierte Ausbildungseinheit, weil auf ihn hin die
Entscheidung des Berufswiéhlers erfolgt und weil eine Ent-
scheidung am effizientesten durch Aussagen unterstiitzt
wird, die sich auf die Entscheidungsalternativen selbst bezie-
hen. Das schlie3t nicht grundsétzlich aus, da3 man jeweils ei-
nige dieser Entscheidungsalternativen (= Berufe) fiir den
Zweck der Eignungsbeurteilung zu Berufsfeldern zusammen-
fafit. Die Erfahrung zeigt jedoch, dal dies nicht leicht zu be-
werkstelligen ist, weil Berufe, die unter einem eignungspsy-
chologisch bedeutsamen Gesichtspunkt zusammengehdren,
oft unter einem anderen wenig Ahnlichkeit aufweisen. So ha-
ben, um ein Beispiel zu nennen, die Elektroberufe sicher alle,
auch unter Eignungsgesichtspunkten, etwas Gemeinsames,
man wird jedoch kaum sagen konnen, daB ,,Eignung fiir den
Elektroinstallateur” ,,Eignung fiir den MeB- und Regelme-
chaniker* einschliefe. Eine Zusammenfassung von Berufen
zu Berufsfeldern konnte nur auf der Grundlage einer eig-
nungspsychologischen Berufsklassifikation erfolgen, und eine
solche besitzen wir, von ersten Anfdngen abgesehen, noch
nicht'®).

SchlieBlich sind noch einige Bemerkungen zur Feststellung
der Eignungsmerkmale am einzelnen Ratsuchenden zu ma-
chen.

Viele Eignungsmerkmale lassen sich nur mit sehr begrenzter
Zuverldssigkeit bestimmen. Zu Recht werden deshalb bei der
Eignungsbeurteilung des einzelnen Ratsuchenden oder Be-
werbers die betreffenden Merkmale im allgemeinen nur dann
beriicksichtigt, wenn sie nach der einen oder anderen Seite hin
sehr ausgeprdgt sind. Zwar schlagen sich zweifellos auch fei-
nere Unterschiede (beispiclsweise) in der Stdrke der Lei-
stungsmotivation zwischen verschiedenen Tétigkeitsfeldern
bei ein und demselben Ratsuchenden (und zwischen ver-
schiedenen Ratsuchenden auf dem gleichen Tatigkeitsfeld) in
der Hohe der beruflichen Leistung nieder; da die Erfassung
des Grades der Leistungsmotivation aber nur bei sehr starker
oder sehr schwacher Ausprdgung zuverldssig moglich und
iiber die Zeit sowie iiber verschiedene Situationsbedingungen
hinweg verallgemeinerbar ist, 146t sich dieses Merkmal in der
praktischen Eignungsbeurteilung nur bei diesen Auspra-
gungsgraden beriicksichtigen. Vergleichbares gilt fiir Tempe-
ramentsmerkmale und andere Merkmale. Erschwerend
fir die Eignungsbeurteilung des einzelnen Ratsuchenden
kommt noch hinzu, dal das Gewicht der Merkmale fiir die
betreffende Fragestellung (z. B. fiir die ,,Eignung der Person
fiir den Beruf*) im allgemeinen nur ungenau bekannt ist'").

5. Die Form von Eignungsaussagen

Eignungsaussagen konnen in zwei unterschiedlichen Formen
getroffen werden:
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als kategoriale Aussagen, z. B. ,, A ist fiir Beruf x geeignet®’/
A ist fiir Beruf x nicht geeignet®,

als abgestufte Aussagen, die ein ,,Mehr* oder ,,Weniger* an
Eignung oder an Wahrscheinlichkeit des Eintretens der er-
wiinschten Konsequenzen zum Ausdruck bringen.

Fir die Verwendung der abgestuften Eignungsaussage
spricht, daB3 alle handlungsbezogenen (praxisbezogenen)
Eignungsaussagen prognostische Aussagen sind. Diese kon-
nen aber — angesichts der Vielzahl wirksamer Faktoren, die
sich teilweise nur unsicher, teilweise (man denke an zukiinf-
tige Ereignisse in der Umwelt!) so gut wie iiberhaupt nicht
vorhersagen lassen — immer nur mit einem gewissen Wahr-
scheinlichkeitsgrad getroffen werden. Die abgestufte Eig-
nungsaussage tragt dem besser Rechnung als die kategoriale
Ja-/Nein-Aussage.

Umgekehrt spricht fiir die Verwendung der kategorialen Aus-
sage (Ja-/Nein-Aussage), dal der Ratsuchende (bzw. der
Arbeitsuchende, der Betrieb, der Berater) auf ihrer Grund-
lage Entscheidungen zu treffen hat, Entscheidungen sich aber
immer auf ein Entweder/Oder beziehen. Durch ihre Struk-
turgleichheit fiihrt die kategoriale Aussage dichter an die Ent-
scheidung heran und erleichtert sie stirker'?). Dadurch ent-
steht allerdings auch die Gefahr, da3 die Eignungsaussage die
Entscheidung selbst in unerwiinschter Weise vorwegnimmt.
Man sollte sich deshalb angesichts von kategorialen Aussagen
immer vor Augen halten, dal es um Sachverhalte geht, von
denen in Form eines ,,Mehr* oder ,,Weniger” gesprochen
werden konnte und aus deren Gesamtheit sich als Konse-
quenz ebenfalls ein ,,Mehr* oder ,,Weniger” ableiten lieBe,
ndmlich an Wahrscheinlichkeit von beruflichem Erfolg oder
beruflicher Zufriedenheit. Erst daraus sowie aus dem Grad
der eigenen Risikobereitschaft ergibt sich das ,Ja“ oder
»Nein“ der Eignungsaussage und — wo dieser gefolgt wird —
der Entscheidung selbst.

Die eben angesprochene Risikobereitschaft spielt nicht nur
bei der Entscheidung des Berufswihlers und Arbeitsuchen-
den und bei der des Betriebs eine Rolle. Auch das Verhalten
des Berufsberaters und Arbeitsvermittlers, der dem Betrieb
gegeniiber eine Eignungsaussage iiber einen Arbeits- bzw.
Ausbildungsstellensuchenden macht, wird davon bestimmt:
Der einzelne Berater oder Vermittler ist in hoherem oder ge-
ringerem Ausmalf bereit, das Risiko einzugehen, dafl der Per-
sonalleiter des Betriebs ihm spéter mitteilt, seine positive Eig-
nungsaussage sei unzutreffend gewesen. Auch hier hingt also
die Umsetzung der abgestuften Eignungsaussage in die kate-
goriale Aussage (geeignet/nicht geeignet) mit vom individuel-
len Grad der Risikobereitschaft ab.

6. Beziehung des Eignungsbegriffs zu Verinderungen auf
dem Arbeits- und Ausbildungsmarkt

Mit dem Eignungsbegriff wird, wie eingangs dargestellt, eine
(positiv bewertete) Beziechung zwischen der Person und be-
stimmten Ausschnitten der Umwelt (z.B. bestimmten beruf-
lichen Umwelten) angesprochen. Eignung ist also nicht un-
abhingig von den in der Umwelt gegebenen Bedingungen be-
stimmbar. Andererseits bezieht sich Eignung, wie ebenfalls
ausgefiihrt, nur auf diejenigen Merkmale der Umwelt (und
der Person), die als zeitlich einigermaflen stabil gedacht wer-
den. Kurzfristig eintretende Verdnderungen in der Umwelt
haben demnach keine Bedeutung fiir die Beurteilung der Eig-
nung im Einzelfall.

) Auch der Gesetzgeber unterscheidet nur zwischen geeigneten und
ungeeigneten Ratsuchenden, geeigneten und ungeeigneten
Ausbildungsbetrieben und legt damit die Verwendung von kategorialen
Aussagen nahe.
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Dieser dem allgemeinen Sprachgebrauch entnommene Gehalt
des Eignungsbegriffs behilt seine Giiltigkeit auch fiir eine
wissenschaftlich reflektierte Verwendung. Nur ein zwischen
den Extremen ,,vollige Starre* und ,,génzlich verzdgerungs-
freie Reagibilitdt* angesiedelter Eignungsbegriff ist sinnvoll
verwendbar. Besondere Aktualitdt und Bedeutung kommt
dieser Uberlegung fiir die Frage nach der Beziehung des Eig-
nungsbegriffs zu Verdnderungen auf dem Arbeits- und Aus-
bildungsmarkt zu. Dies ist im folgenden etwas ndher auszu-
fiihren.

Auf der einen Seite ist es unverkennbar, daf} sich mit einer auf
dem Arbeitsmarkt stattfindenden Verdnderung der Ange-
bots-Nachfrage-Relation nicht nur die Einstellungschancen
fiir den einzelnen, sondern auch die Zusammensetzung der in
die Berufe eintretenden Personengruppen dndern, damit aber
auch die sozialpsychologische Atmosphire und die Konkur-
renzverhéltnisse im Betrieb und damit wiederum die MaB-
stdbe der betrieblichen Personalbeurteilung. Eignung voéllig
unabhéngig von Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt be-
trachten zu wollen, wiirde heiflen, den Eignungsbegriff zu ei-
nem abstrakten, in der Praxis unbrauchbaren Begriff zu ma-
chen. Besitzt eine Person eine bestimmte Fahigkeit, die sie 30
Jahre frither zur Ausiibung eines bestimmten Berufs beféhigt
hitte, dann kann man heute nicht davon sprechen, daf} sie
Eignung fiir diesen Beruf besitzt, wenn sich die Verhéltnisse
inzwischen wesentlich verdndert haben.

Auf der anderen Seite ist zu sagen: Wenn — wie es gelegentlich
geschieht — dem Eignungsbeurteiler vorgeworfen wird, die
von ihm getroffene Eignungsaussage stelle die Verhéltnisse in
diesem Jahr oder an diesem Ort nicht in Rechnung, dann tritt
hier ein Verstdndnis von Eignung zutage, das gleichfalls einer
sinnvollen Verwendung des Eignungsbegriffs entgegensteht.
Wiirde man den Eignungsbegriff allgemein so verwenden,
dal3 ,,Eignung der Person fiir den Beruf™ sich unverziiglich
der jeweiligen ,,Unterbringungschance® anpaf3it, dann wiirde
der Eignungsbegriff tiberfliissig, das mit ihm Gemeinte wiirde
falschlicherweise keine Beachtung mehr finden. Damit wiirde
unter anderem dem in einer Phase verminderter Arbeits-
markt- bzw. Ausbildungschancen ohnehin Benachteiligten
auch noch ausdriicklich ,,die Eignung“ abgesprochen (ob-
gleich sie ihm zu einem anderen Zeitpunkt oder an einem an-
deren Ort zuzusprechen wire); man wiirde Gefahr laufen,
ihn zusétzlich zu entmutigen und in seinem Selbstvertrauen
zu schiadigen. Von derartigen Konsequenzen abgesehen
miifite eine solche punktuelle Betrachtungsweise auch des-
halb als wenig sinnvoll erscheinen, weil die individuelle Eig-
nungsprognose schon in sich selbst auf einen langeren Zeit-
raum hin angelegt ist (beispielsweise mindestens auf den Zeit-
raum eines Berufsausbildungsganges) und schon deshalb das
Ergebnis einer ,Mittelung™ iiber einen ldngeren Zeitraum
hinweg darstellt.

Durch eine zu eng auf die zeitlich und ortlich gegebenen Be-
dingungen bezogene Verwendung des Eignungsbegriffs
wiirde in Zeiten eines Bewerber-Uberangebots ,,Eignung der
Person fiir den Beruf*, wie gesagt, identisch mit ,,Unterbrin-
gungschance“. Umgekehrt wiirde in Zeiten eines Bewerber-
Unterangebots ,,Eignung des Berufs fiir die Person
identisch mit ,,Stellenbesetzungschance* (die beispielsweise
eine bestimmte Handwerksinnung hat).

Der Eignungs begriff lafit sich, dies wire die Quintessenz aus
dem Gesagten, sinnvollerweise nur als Begriff , mittlerer
Reichweite* — sowohl in zeitlicher wie in geographischer Hin-
sicht — verwenden.

Einige weitere Uberlegungen sollen hier angeschlossen wer-
den. Das Urteil des Betriebs dariiber, in welchem Ausmal ein
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bereits Beschéftigter als ,,geeignet® anzusehen ist, ist meist
nicht unabhéngig von den Merkmalen der gleichzeitig beur-
teilten Personen — einmal, weil neben (beispielsweise) vielen
sehr guten Kriften eine schwichere Kraft noch schwicher er-
scheint, zum anderen, weil sich in einer derartigen Situation
u. U. auch die Aufgaben bis zu einem gewissen Grade édndern
konnen. Dies kann der Fall sein, wenn viele sehr gute Kréfte
vorhanden sind (z. B. solche mit besserer Allgemeinbildung)
und diese auch schwierigere Aufgaben iibernechmen, denen
der betreffende hier Betrachtete dann mdglicherweise nicht
mehr gewachsen ist. Und anschlieend an derartige Verdnde-
rungen kdnnen sich auch die MaBstédbe fiir die Eignungsbeur-
teilung bei der Einstellungspraxis des Betriebes dndern.

Zu einer Verschiebung der EignungsmaBstibe kommt es
selbstverstindlich auch durch objektive technische und wirt-
schaftliche Verinderungen und die daraus folgenden Ande-
rungen der Tatigkeitsstruktur. Dies gilt sowohl beziiglich der
Eignung von Schulabgingern fiir Ausbildungsgénge wie um-
gekehrt beziiglich der Eignung von Ausbildungsgéngen fiir
Schulabginger. (Als Erlduterung zum zweiten Gesichtspunkt
sei angefiihrt, da3 ein Ausbildungsberuf im Gefolge solcher
Verdnderungen hochst unzufriedenstellend werden kann bei-
spielsweise fiir relativ leistungsfihige und anspruchsvolle
Hauptschulabgénger.)

Langerfristige Verdnderungen der Bildungs-, Berufs- und
Arbeitsmarktstruktur kénnen, wie angedeutet, die in einem
beruflichen Feld gegebenen Tétigkeits- und Auslesebedin-
gungen so nachhaltig beeinflussen, dal man gezwungen wird,
von einer Verschiebung nicht nur der (subjektiven) Einstel-
lungsmafstdbe der Betriebe, sondern auch der (objektiven)
Eignungsanforderungen zu sprechen. Damit wird aber die
Abschitzung kiinftiger Beschéftigungsaussichten und ihre
Verkniipfung mit dem Eignungsurteil im Grunde unerldB3-
lich. Die Frage ,,Welche Beschéftigungs- (Entfaltungs-, Auf-
stiegs-)chancen wird ein Ratsuchender mit dieser individuel-
len Merkmalsausstattung in Zukunft angesichts der so und so
zu erwartenden Verdnderungen auf dem Arbeitsmarkt ha-
ben?“ kommt in der Tat in einer groBen Zahl von Féllen auf
den Berater zu.

Wenn sich der Berater dieser Frage stellt, so bedeutet das
nicht etwa, dal} er die Erkenntnisse auleracht 14Bt, die die
Arbeitsmarkt- und Berufsforschung zu den Grenzen der
Aussagekraft von Berufsprognosen gewonnen hat'). Der Be-
rater tragt im Gegenteil diesen Erkenntnissen Rechnung,
wenn er sich an den individuellen Gegebenheiten des Rat-
suchenden orientiert und — statt globale Berufsprognosen zu
verwenden — aus differenzierteren Informationen iiber Be-
schiftigungsaussichten'?) diejenigen auswihlt, die angesichts
der individuellen Gegebenheiten geeignet sind, den Informa-
tionsbedarf des Beraters und des Ratsuchenden zu befriedi-
gen.

Abschliefend zu den in den vorangegangenen vier Abschnit-
ten angestellten Uberlegungen sei noch die folgende Bemer-
kung gemacht: Einen ,richtigen* Begriff kann es von Eig-
nung so wenig wie von irgendeinem anderen Erkenntnisge-
genstand geben. Bei weiterer Beschéftigung mit den hier an-
gsprochenen Fragen wird es jedoch zweifellos schlieflich
moglich werden, Definitionen, die fiir Beratungsdienste und
Personalverwaltungen zweckmiBig sind, von solchen zu un-
terscheiden, die weniger zweckméBig sind.

%) Vgl. Mertens, D., ,Berufsprognosen‘:
Miti(IAB), 6/1969, . 405-416,

'4) Chaberny,A., Schober-Gottwald, K., Risiko und Chance bei der Ausbildungs-

und Berufswahl, MittAB 1/1976, S. 19-41.
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Relativierung und Modifikation,

7. Der Stellenwert von Eignungsaussagen fiir die
Arbeitsund Berufsberatung

Spielen in der Tétigkeit des Berufs- und Arbeitsberaters Eig-
nungsgesichtspunkte tatséchlich eine bedeutende Rolle? Ist es
nicht ein eher kleiner Teil der Ratsuchenden, bei dem iiber die
Eignung nachzudenken ist? Ist das, was der Ratsuchende in
aller Regel braucht, nicht eine Arbeits- (bzw. Ausbildungs-)
stelle, oft zwar auch zuvor berufliche Information und gege-
benenfalls Ermunterung, sich liber die Berufswelt bzw. den
jeweils bedeutsamen Teil des Arbeitsmarktes zu informieren,
ist aber im {ibrigen nicht Eignung im allgemeinen schon mit
dem Erreichen des jeweiligen formalen Bildungsabschlusses
bzw. der jeweiligen Berufsausbildung und mit einer normalen
korperlichen Entwicklung gewihrleistet? Oder, von einem
anderen Blickpunkt aus betrachtet: Welches Gewicht haben
psychologisch und medizinisch bedingte Risiken gegeniiber
den generellen (= nicht-individualisierten) Arbeitsmarktrisi-
ken?

Auf diese Frage ist zunéchst folgendes zu antworten: Die Er-
fahrung zeigt eindeutig, dafl der hervorragend Geeignete auch
bei ungiinstiger Situation auf dem jeweiligen Teilarbeitsmarkt
fast immer eine hohe Beschiftigungschance hat, der Ungeeig-
nete auch bei dringendem Arbeitskriftebedarf kaum eine. Die
individuelle Beschéftigungschance in einem Beruf ist also -
abgesehen vom Grenzfall ,,Berufseintrittschance fiir alle ent-
sprechend Ausgebildeten = O — praktisch immer durch die
Arbeitsmarktsituation und die individuelle Eignung be-
dingt.

Ein zweites Argument fiir die Bedeutsamkeit von Eignungs-
aussagen kniipft an die im vorigen Abschnitt angestellten
Uberlegungen an. Im Verlauf von Anderungen der Arbeits-
marktsituation verschiebt sich das Gewicht des Eignungs-
aspekts zwischen Beschiftigern und Beschiftigten (bzw.
Ausbildenden und Auszubildenden). Bei einem Uberangebot
von Bewerbern wird oft, vom Standpunkt des Bewerbers aus
gesehen, der Eignungsgesichtspunkt zuriicktreten (vor allem
der Gesichtspunkt der ,,Eignung des Berufs fiir die Person®),
weil eine der sich spérlich bietenden Gelegenheiten ergriffen
werden muf und hierbei vordringlich vitale Notwendigkeiten
(wie beispielsweise Sicherung ausreichender Erholungszeit
durch Vermeiden extrem grofer Entfernung vom Wohnort)
zu beriicksichtigen sind. Dem Beschéftiger gibt genau umge-
kehrt ein Uberangebot von Bewerbern die Méglichkeit, bei
der Einstellung von Arbeitskriaften und Auszubildenden den
Eignungsaspekt stidrker zu beriicksichtigen. Bei Mangel an
Bewerbern ist die umgekehrte Entwicklung — Bedeutungszu-
nahme von Eignungsgesichtspunkten im Entscheidungsver-
halten des Bewerbers, Bedeutungsabnahme von Eignungsge-
sichtspunkten im Entscheidungsverhalten des Beschiftigers -
zu beobachten.

Es 146t sich demnach sagen, daB3 Eignung, auf die eine oder
andere Weise, bei allen Personen und unter allen Arbeits-
marktbedingungen eine Mitdeterminante der Einmiindung in
eine Ausbildungsstelle, des Erfolgs in einer Ausbildung und
des Verbleibens im Beruf darstellt. Am Einzelfall wird die
Auseinandersetzung mit der Eignungsfrage allerdings oft so-
zusagen en passant erfolgen konnen: Haufig — so in der Regel
bei einem langjéhrig erfolgreich in einem bestimmten Beruf
Tédtigen — beantwortet sie sich fast von selbst.
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