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Vorwort

= DIN 33430 - eine Norm fiir die Eignungsdiagnostik

Was macht gute Personalarbeit aus? Wesentliche Komponenten sind
die ,,richtige” Person zur ,richtigen® Zeit auf den ,,richtigen Arbeitsplatz bringen
Menschen fiir zukiinftige berufliche Aufgaben férdern und entwickeln

Das Herzstiick der Arbeit ist die Passung zwischen der Welt der Arbeit und der Welt der Person.
Diese Passung ist gleichermafien eine zentrale Voraussetzung fiir den Organisationserfolg wie
fir den personlichen Erfolg, fiir Gesundheit und Zufriedenheit. Im Zentrum guter Personal-
arbeit steht also die Eignungsdiagnostik, die Personalauswahl fiir Interne und Externe. Es geht
darum, zu erkennen, wann jemand wofiir ,,richtig“ gut passt.

Zu der Frage, was eine qualitativ hochwertige Personalauswahl ausmacht, wurden in der
Praxis seit Jahrzehnten wertvolle Erfahrungen gesammelt. Von Anfang an wurde die Praxis
von der Wissenschaft und Forschung begleitet. Theorien und Methoden wurden entwickelt,
die Erfahrungen wurden systematisch in Evaluationsstudien ausgewertet.

Im Jahre 2002 wurden die gesammelten Erkenntnisse aus Wissenschaft und Praxis erst-
mals in Form einer DIN Norm, der DIN 33430, publiziert und allen Interessentinnen und Inte-
ressenten zur Verfiigung gestellt. Zwolf Jahre spdter, im Jahr 2016, wurde eine tiberarbeitete
Fassung der DIN 33430 unter dem Titel ,, Anforderungen an berufsbezogene Eignungsdiag-
nostik“ der Offentlichkeit vorgestellt. Die neue Fassung der Norm triigt den Verinderungen auf
dem Arbeitsmarkt (z.B. Personalmangel, Globalisierung), der Digitalisierung (z.B. Online-Tes-
tung), den verdnderten gesetzlichen Rahmenbedingungen sowie aktuellen Erkenntnisse (z.B.
Metastudien, Qualititsstandards wie der ISO 10667) Rechnung.

= Das Buch zur Norm
Die Erfahrungen zeigen, wie wichtig eine solide Wissensbasis fiir die Gestaltung einer qualita-
tiv hochwertigen Praxis der internen und externen Personalauswahl ist. Das Diagnostik- und
Testkuratorium hat sich daher dazu entschlossen, ein Buch zu gestalten, in dem die Inhalte der
DIN 33430 erldutert und praxisgerecht aufbereitet werden. Die Autorinnen und Autoren des
vorliegenden Buches erklidren den Prozess der Personalauswahl nach DIN 33430 von A wie
»Anforderungsanalyse“ bis Z wie ,,Zielerreichungsevaluation®

Im ersten Kapitel des Buches erldutern die Autoren die Architektur der DIN 33430 mit ihren
drei qualitatstragenden Saulen (1) Prozess, (2) Verfahren und (3) Personen. Bei den ,,Personen®
geht es um diejenigen, die die Eignungsdiagnostik gestalten und/oder daran mitwirken. Qua-
litativ hochwertig ist Eignungsdiagnostik nur dann, wenn die Personen, die diese Diagnostik
gestalten, durchfiihren und auswerten, ihr Handwerk verstehen. Im ersten Buchkapitel wird
dargestellt, welche Anforderungen in der DIN 33430 an solche Personen gestellt werden und
wie man nachweisen kann, dass man diesen Anforderungen gerecht wird. Dabei verlangen die
Regeln der DIN 33430 jeder Person nur so viel an Qualifikation ab, wie fiir die Ausiibung ihrer
Aufgaben im eignungsdiagnostischen Prozess notwendig ist. In der Norm werden drei Quali-
fikationsprofile unterschieden.

In einer Folgeinitiative zur DIN 33430 hat die Foderation Deutscher Psychologenvereini-
gungen eine ,,Fortbildungs- und Priifungsordnung zur Personenlizenzierung fiir berufsbezo-
gene Eignungsbeurteilungen nach DIN 33430 erlassen. Der Nachweis, dass man iiber die nach
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DIN 33430 fiir die jeweilige Rolle im eignungsdiagnostischen Prozess notwendigen Kenntnisse
verflgt, wird durch das Bestehen einer Priifung erbracht. Priifungsgegenstand ist das vorlie-
gende Buch. Es gibt drei verschiedene Arten von Lizenzen, die unterschiedlich umfangreiche
Kenntnisse reprisentieren, wobei der Umfang der Kenntnisse iiber die Anzahl der Buchkapi-
tel operationalisiert ist:
Lizenz BV fiir Beobachter/-innen, die an Verhaltensbeobachtungen und -beurteilungen
beteiligt sind (Gegenstand der Priifung: » Kap. 1 und » Kap. 2)
Lizenz BE fiir Beobachter/-innen, die an direkten miindlichen Befragungen beteiligt sind
(Gegenstand der Priifung: » Kap. 1, » Kap.2 und » Kap. 3)
Lizenz E fir Eignungsdiagnostiker/-innen (Gegenstand der Priifung: » Kap. 1 bis » Kap.6
sowie der Text der DIN 33430)

Zusitzlich zu den Kenntnissen werden noch angeleitete Praxiserfahrungen gefordert. Details
zur Lizenzierung und zu den Priifungen sind Gegenstand von » Kap. 1, in dem auch rechtliche
Aspekte der Eignungsdiagnostik angesprochen werden.

Der Ausgangspunkt jeder Personalauswahl ist das Anforderungsprofil - was es damit auf
sich hat, erlautern die Autoren des zweiten Kapitels. Dariiber hinaus geht es in diesem Kapitel
um die Konstruktion, Durchfithrung und Auswertung von Verfahren zur Verhaltensbeobach-
tung und -beurteilung, z.B. Gruppendiskussionen und Rollenspiele. Thematisiert werden auch
Beurteilungsfehler sowie Trainings fiir Beobachter/-innen.

Fast immer werden im Rahmen der Personalauswahl Interviews mit Kandidatinnen und
Kandidaten gefiihrt, gelegentlich auch Gespriche mit Dritten, z.B. Referenzgeberinnen und
-gebern. Im dritten Kapitel wird erldutert, wie solche Interviews und Gesprache systematisch
und strukturiert vorbereitet, durchgefiihrt und ausgewertet werden. Im zweiten Abschnitt des
dritten Kapitels geht es um rechtliche Aspekte der Gespréchsfithrung, z.B. um die Zulassigkeit
und Unzuldssigkeit von Interviewfragen und um die Rechtsfolgen unzuldssiger Fragen.

Noch ausfiihrlicher werden die Grenzen, die das Recht der Eignungsdiagnostik zieht, im
dritten Abschnitt des vierten Kapitels besprochen. Hier geht es vor allem um den Datenschutz
sowie um das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Die Autoren zeigen auf, wie die
Einhaltung der DIN (2016) hilft, die Rechtssicherheit der Personalauswahl zu erhéhen. In den
beiden vorhergehenden Abschnitten des vierten Kapitels geht es darum, wie man eine Anfor-
derungsanalyse durchfiihren kann, um das in » Kap. 1 bereits beschriebene Anforderungspro-
fil zu gewinnen. Das vierte Kapitel bietet aulerdem einen Uberblick iiber die Verfahren, die
fiir die Personalauswahl zur Verfiigung stehen (z.B. Auswertung von Bewerbungsunterlagen,
Interviews, Prasentationstibungen, Personlichkeitsfragebogen und Intelligenztests). Diese Ver-
fahren werden kategorisiert, und es wird erldutert, was bei den Verfahren im Allgemeinen oder
bei ihrer Durchfithrung im Besonderen jeweils zu beachten ist.

Die Konstruktion, Auswahl und die fachgerechte Nutzung von Verfahren sowie die Inter-
pretation der Verfahrensergebnisse setzen statistisch-methodische Kenntnisse voraus. Diese
werden im fiinften Kapitel vermittelt. Die Autoren erldutern sowohl Grundbegriffe wie Kor-
relation und Messfehler als auch die Grundziige der Klassischen Testtheorie sowie der Item-
Response-Theorie. Ein weiterer Schwerpunkt des fiinften Kapitels liegt auf den sogenannten
»Hauptgiitekriterien“ von Verfahren, Objektivitat, Zuverlassigkeit (Reliabilitat) und Gultig-
keit (Validitat).

Welche Verfahren der Personalauswahl sich bewiahrt haben, wird im sechsten Kapitel
anhand der Ergebnisse empirischer (Meta-)Studien erldutert. Auflerdem zeigen die Autoren,
welche Aspekte bei einer Evaluation beriicksichtigt werden kdnnen und welche Randbedingun-
gen (Grundquote und Selektionsquote) zu giinstigen bzw. ungiinstigen Trefferquoten fithren.
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Schliefilich zeigen die Autoren, wie der monetdre Nutzen von Vorgehensweisen und Verfahren
der Eignungsbeurteilungen geschitzt werden kann.

Nur wer informiert ist, kann ein eignungsdiagnostisches Verfahren auswéhlen, regelgerecht
anwenden, interpretieren und hinsichtlich der Qualitdt beurteilen. Qualitativ hochwertige Eig-
nungsdiagnostik setzt nicht nur kompetente Anwender/-innen voraus, sondern auch Informa-
tionen tiber Verfahren. Mit der DIN 33430 wird geregelt, welche Informationen zu einem Ver-
fahren vorliegen miissen — im Anhang des vorliegenden Buches werden diese Anforderungen
erldutert. Der Anhang umfasst auflerdem die sogenannte ,, DIN SCREEN Checkliste®. Mit dieser
Checkliste lasst sich priifen, ob den Informationspflichten, die die Autorinnen und Autoren
der DIN den Anbieterinnen und Anbietern von Verfahren auferlegen, im konkreten Einzel-
fall gentige getan wird. Der Text erldutert die Anwendung dieser sogenannten ,,DIN SCREEN
Checkliste“. Die Checkliste représentiert den ,,Standard zur Information und Dokumentation
von Instrumenten zur Erfassung menschlichen Erlebens und Verhaltens des Diagnostik- und
Testkuratoriums der Foderation Deutscher Psychologenvereinigungen® Diese Checkliste steht
auch im Internet zum freien Download bereit (http:/link.springer.com/978-3-662-53772-5 unter
»Back Matter®).

= Hinweise zur Nutzung des Buches

Hinweisen mochten wir darauf, dass mit der Abkiirzung ,,DIN“im vorliegenden Buch, sofern
nichts anderes vermerkt, die DIN 33430 in der Fassung von 2016 gemeint ist. Die Begriffe ,,Giil-
tigkeit und ,Validitat® werden als Synonyme genutzt, ebenso die Begriffe ,,Zuverléssigkeit*
und ,,Reliabilitat"

Das Buch istin einer geschlechtergerechten Sprache geschrieben. Wenn Frauen und Ménner
gleichermafSen gemeint sind, werden sie auch sprachlich gleich behandelt, indem wir beide
Geschlechter explizit erwahnen. Dieses Prinzip wird durchbrochen, wenn wir Originalzitate
aus der DIN 33430 wiedergeben, da der Text der DIN keine geschlechtergerechte Sprache nutzt,
von uns aber korrekt wiedergegeben werden muss. Natiirlich sind auch bei den Zitaten aus der
DIN immer Frauen und Ménner gemeint.

Wie oben bereits erwéhnt, ist das Buch Gegenstand der Priifung zur Personenlizenzierung
fir berufsbezogene Eignungsbeurteilungen nach DIN 33430. Wer diese Priifung absolvieren
mochte, muss unbedingt die entsprechenden Ausfithrungen dazu in » Kap. 1, » Abschn. 1.1.4
lesen. Dort wird beispielsweise erldutert, dass einige Ausfithrungen im Buch nicht priifungsre-
levant sind. Hierzu zéhlen alle als ,,Exkurs* gekennzeichneten Informationen sowie die Inhalte
einiger, diesbeziiglich explizit mit einer Fufinote gekennzeichneten Tabellen.

= Danksagungen

Das Diagnostik- und Testkuratorium ist zustandig fiir alle Aspekte der Qualitétssicherung und
Qualitdtsoptimierung des diagnostischen Prozesses in Forschung und Anwendung, soweit es
sich um Diagnostik menschlichen Erlebens und Verhaltens handelt. Qualitativ hochwertige
Personalauswahl bedarf qualifizierter Eignungsdiagnostikerinnen und -diagnostiker sowie
Beobachter/-innen, die den Qualititsstandard der DIN 33430 in der Praxis umsetzen. Wir sind
tiberzeugt davon, mit dem vorliegenden Buch mafigeblich zur Qualifizierung der Eignungs-
diagnostiker/-innen beizutragen.

Zum Abschluss des Vorworts mochten wir einigen Personen, die sich um das vorliegende
Buch verdient gemacht haben, danken. Das Buch wire in der vorliegenden Form nicht méglich
geworden, wenn es uns nicht gelungen wire, eine Gruppe von doppelt-qualifizierten Kollegin-
nen und Kollegen als Autorinnen und Autoren zu gewinnen. Die Autorinnen und Autoren sind
nicht nur ausgewiesene Expertinnen und Experten in ihrem Fach, sie kennen dariiber hinaus
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auch die eignungsdiagnostische Praxis. Aulerdem verfiigen sechs der neun Autorinnen und
Autoren (zumindest eine Autorin/ein Autor pro Kapitel) iiber jahrelange Erfahrungen als Trai-
ner/-in zur DIN-Fortbildung. Sie haben erfahren, wie man Wissen vermitteln muss, damit es
ankommt. Unser Dank gilt daher zundchst den Autorinnen und Autoren der Beitrége.

Dariiber hinaus mochten wir uns bei Cordula Bork und Pascale Bothe aus der Abteilung
Psychologische Diagnostik der JLU Gief3en fiir umfassende Korrekturlesungen und konstruk-
tiv-kritische Anregungen bedanken.

Schliefilich geht unser Dank an die Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern des Springer-Ver-
lags fiir die professionelle Begleitung des Buches, insbesondere an Heiko Sawczuk (Planung),
Judith Danziger (Projektmanagement) und Dr. Marion Sonnenmoser (Lektorat).

Diagnostik- und Testkuratorium, Juni 2017
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Methodenlehre und Diagnostik an der Ludwig-Maximilians-Univer-
sitdt Miinchen. Der Diplom-Psychologe war langjihriges Mitglied des
Diagnostik- und Testkuratoriums, ist Autor verschiedener Lehrbiicher
auf dem Gebiet der Statistik, Diagnostik und Testkonstruktion und ist
dartiber hinaus seit tiber zehn Jahren als Berater grofSer Konzerne titig.
Er entwickelte fiir diese Fragebogen, Leistungstests und Online-Tools,
evaluierte zahlreiche Auswahlverfahren und beriet sie in Fragen der Eig-
nungsbeurteilung. Markus Bithner ist (Mit-) Autor von tiber 80 nationa-
len und internationalen Fachpublikationen sowie Gutachter vieler psy-
chologischer und medizinischer Fachzeitschriften. Er wurde zweimal
fiir exzellente Lehre an der Universitat Graz ausgezeichnet und war in
zahlreichen verantwortungsvollen Positionen an der Universitit und in
Fachgesellschaften titig.

Berufsverband Diagnostik- und Testkuratorium (DTK).
@ ?;ﬁ;?:grlnnen Das Diagnostik- und Testkuratorium (DTK) ist ein vom Berufsverband
urdPIhoEn Deutscher Psychologinnen und Psychologen e.V. und von der Deut-
‘ schen Gesellschaft fiir Psychologie e.V. getragenes Gremium. Das DTK
DGPs &%adSe™  ist zustindig fiir alle Aspekte der Qualititssicherung und Qualititsop-
timierung des diagnostischen Prozesses in Forschung und Anwendung,
soweit es sich um Diagnostik menschlichen Erlebens und Verhaltens
handelt. Zu den Aufgaben des DTK zdhlt u.a. die Entwicklung, Imple-
mentierung und Sicherung der Einhaltung von diagnostischen Leitli-
nien, die Steuerung und Supervision der Lizensierung nach DIN 33430,
die Akkreditierung von Anbieterinnen und Anbietern zur diagnosti-
schen Fort- und Weiterbildung sowie die Information und Aufkldrung
der Offentlichkeit iiber Moglichkeiten und Grenzen psychologischer
Diagnostik.
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toren auf die Qualitdt von Anforderungsanalysen sowie zu Ursachen und
Folgen von (un-)moralischem Mitarbeiterverhalten in Organisationen.
Die Befunde ihrer Arbeiten hat sie bereits erfolgreich auf verschiedenen
Tagungen im wissenschaftlichen ebenso wie im praktischen Kontext pré-
sentiert. Neben der universitidren Laufbahn war sie an der Entwicklung
und Evaluation von eignungsdiagnostischen Projekten in den Anwen-
dungsfeldern Ausbildung, Studium und Beruf beteiligt.
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»Verhaltensorientierte Diagnostik“am Deutschen Zentrum fiir Luft- und
Raumfahrt e.V. (DLR) und betreute dort die Assessment-Center-Verfah-
ren im Rahmen des Auswahlprogramms fiir Verkehrsflugzeugfiihrer/-
innen. Seit 2007 lehrt er an der HABA (und auch als Lehrbeauftragter
an den Universitdten Mannheim und Heidelberg) zu den theoretischen
und praktischen Verbindungen zwischen beruflicher Eignungsdiagnos-
tik und beruflicher Beratung. Als langjéhriges Vorstandsmitglied des
Arbeitskreis Assessment Center e.V. hat er unterschiedlichste Projekte
zur Wissenschafts-Praxis-Synergie initiiert und begleitet, u.a. die natio-
nalen Assessment-Center-Standards in der Version 2004 und 2016, zwei
Buchherausgeberschaften und fiinf Themenhefte in wissenschaftlichen
Zeitschriften.

Dr. Martin Kersting

ist Universitatsprofessor fiir Psychologische Diagnostik an der Justus-
Liebig-Universitit Gieflen. Der Diplom-Psychologe, der Mitglied der
DIN Kommission, des Arbeitskreises Assessment Center sowie Vorsit-
zender des Diagnostik- und Testkuratoriums ist, war iiber zehn Jahre
als Personalberater titig. Am Bildungs- und Wissenschaftszentrum der
Bundesfinanzverwaltung leitete Kersting fast drei Jahre den Bereich
»Fihrung und Steuerung® und war u.a. fiir die Fithrungskraftetrainings
verantwortlich. Martin Kersting ist (Mit-) Autor verschiedener Tests zu
kognitiven Kompetenzen und ,,soft skills“ sowie von {iber 100 Publika-
tionen und iiber 200 Vortrigen zu personalpsychologischen Themen.
Im Jahr 2015 wurde Martin Kersting vom Personalmagazin zu den ,,fith-
renden Kopfen des Personalwesens® gekiirt. Sowohl 2015 (Platz 2) als
auch 2016 (Platz 3) wurde Martin Kersting von der Jury ,,UnicumBeruf“
im bundesweiten Wettbewerb zum ,,Professor des Jahres (Kategorie
»Medizin/Naturwissenschaften) gewahlt.

Dr. Stefan Krumm
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Unternehmensberatung sowie fiir eine wissenschaftliche Transferein-
richtung an der WWU Miinster tétig. Seit 2013 leitet Stefan Krumm die
von ihm gegriindete wissenschaftliche Transfer- und Beratungseinrich-
tung ,,fu diagnostik®. Zusammen mit seinem Team betreut er Grof3- und
mittelstdndische Unternehmen bei der Konzeption, Implementierung
und Evaluation von eignungsdiagnostischen Verfahren. Neben seiner
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praktischen Tétigkeit forscht Stefan Krumm zu Fragen der Technolo-
gisierung der Arbeit, des demografischen Wandels und der situativen
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behandlungsgesetzes sowie dem Einsatz der elektronischen Identitdt im
Arbeitsleben. Zu diesen Themen verfasst er Beitrage in Fachzeitschrif-
ten und Lehrbiichern. Dariiber hinaus berét er gelegentlich Institutio-
nen und Unternehmen auf dem Gebiet der Mitbestimmung nach dem
Betriebsverfassungs- und Personalvertretungsgesetz. Seit vielen Jahren
ist er ehrenamtlicher Richter der Fachkammer fiir Personalvertretungs-
recht des Bundes am Verwaltungsgericht Mainz.

Dr. Lothar Schmidt-Atzert

ist Universitatsprofessor fiir Psychologische Diagnostik an der Phil-
ipps-Universitit Marburg (Promotion an der Justus-Liebig-Universitat
Gief3en, Habilitation an der Julius-Maximilians-Universitat Wiirzburg).
Er hat zahlreiche Publikation u.a. zur beruflichen Eignungsdiagnostik
verfasst, ist Erstautor des Standardwerks ,,Psychologische Diagnostik®
(5. Aufl. 2012) und hat mehrere Tests entwickelt (u.a. d2-R: Elektronische
Fassung des Aufmerksamkeits- und Konzentrationstest, 2017; Koautor
R. Brickenkamp). Seit 2007 ist er wissenschaftlicher Leiter von Projekten,
in denen die Anforderungen an zahlreiche Studiengénge der Philipps-
Universitdt Marburg ermittelt und Online-Tests fiir Studieninteressierte
zur Erkundung der eigenen Passung zu den Studiengdngen entwickelt
und evaluiert werden. Fiir herausragende Arbeiten auf dem Gebiet der
Psychologischen Diagnostik wurde er mit dem ,,Preis fiir computerge-
stitzte Diagnostik“ (2005) und dem ,, Alfred-Binet-Preis“ (2015) geehrt.

Dr. Anja Strobel

ist Universitatsprofessorin fiir Personlichkeitspsychologie und Diagnos-
tikan der Technischen Universitat (TU) Chemnitz. Die Diplompsycho-
login promovierte an der Technischen Universitit (TU) Dresden und war
dortauch als Juniorprofessorin fiir Prozessorientierte Diagnostik tatig.
Die Aussagekraft von Auswahlprozessen und die Kompetenz von Inter-
viewenden stellen wesentliche Schwerpunkte ihrer Arbeit dar. Dartiber
hinaus beschaftigt sich Anja Strobel mit dem Personlichkeitsmerkmal
kognitiver Motivation sowie mit Bedingungen und Konsequenzen (un-)
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moralischen Verhaltens von Mitarbeitern in Organisationen. Thre bis-
herigen Arbeiten miindeten in zahlreiche Buchbeitrige und Zeitschrif-
tenartikel sowie Fragebogen. Anja Strobel setzt sich unter anderem als
Mitglied im Arbeitskreis Assessment Center e.V. intensiv fiir eine hohe
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boldt-Universitét zu Berlin. Er studierte Psychologie an der Philipps-
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Miinchen. Matthias Ziegler ist (Mit-)Autor von mehr als 100 Publika-
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Leistungsvorhersage, Faking und lebenslanges Lernen. Daneben hat er
zahlreiche Tests selbst entwickelt oder war an der Entwicklung beratend
beteiligt. In den Jahren 2013 bis 2017 leitete er als Editor in Chief das
European Journal of Psychological Assessment. Seit 2016 ist Matthias
Ziegler Mitglied des Diagnostik- und Testkuratoriums. Neben der aka-
demischen Laufbahn leitete er zahlreiche eignungsdiagnostische Pro-
jekte in verschiedenen Unternehmen zu Themen wie Kompetenzmo-
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