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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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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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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“
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»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-
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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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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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Kapitel 1 - Einfiihrung in die DIN 33430

Uberblick

Im ersten Kapitel des vorliegenden Buches erldutern wir einige
Grundlagen der Eignungsdiagnostik nach DIN 33430. Zunachst
(» Abschn. 1.1) stellen wir DIN-Normen im Allgemeinen

und die DIN 33430 im Besonderen vor. Wir gehen auf Fragen
ein wie: Kann man die Eignungsdiagnostik ,normieren”?
Welche Vorteile bietet eine Norm? Die DIN 33430 ist, wie

wir erlautern werden, ein Qualitatsstandard. Wir ordnen die
DIN 33430 in den Kontext anderer eignungsdiagnostischer
Qualitatsstandards ein und nennen MalBnahmen zur Qualitats-
sicherung. Im » Abschn. 1.2 erldutern wir die grundlegenden
rechtlichen Rahmenbedingungen, die auch solche Personen
beachten missen, die lediglich an einem Verfahren mitwirken,
z.B. als Beobachter/-innen. Hier geht es vor allem um den
gesetzlich verankerten Schutz der Persénlichkeit, der dem
Informationsinteresse der Arbeitgeberin/des Arbeitsgebers
Grenzen setzt.

1.1 Qualitatssicherung und -optimierung in der
Eignungsdiagnostik

Martin Kersting

Das DIN A 4 Format fiir Papier ist ein Begriff, aber wozu gibt es
eine DIN-Norm fiir die berufsbezogene Eignungsdiagnostik (also
fur die interne und externe Personalauswahl) und was genau
wird da,genormt“? In » Abschn. 1.1 erkldren wir ausgewdhlte
Grundsatze der Normungsarbeit und den Unterschied
zwischen Produktnormen (z.B. fiir Schreibpapier-Formate) und
Dienstleistungsnormen (wie der DIN 33430). Schwerpunkt des
» Abschn. 1.1 ist die Erlduterung der DIN 33430. Thematisiert
werden Anwendungsbereich, Inhalt und Nutzen der Norm. Wir
gehen kurz auf die Historie dieser Norm ein und erldutern dann
die Architektur der DIN 33430 mit ihren drei Sdulen Prozess,
Verfahren und Personen.

Bezuglich der Qualifizierung von Personen werden in der DIN
33430 unterschiedliche Aufgaben oder,Rollen” im Prozess der
Eignungsdiagnostik unterschieden. Jeder Person wird nur so
viel an Qualifikation abverlangt, wie fiir die Austibung ihrer
Aufgaben im eignungsdiagnostischen Prozess notwendig ist.
Personen konnen eine, Lizenz flr berufsbezogene Eignungs-
beurteilungen nach DIN 33430 erwerben - was es damit sowie



1.1 - Qualitatssicherung und -optimierung in der Eignungsdiagnostik

mit entsprechenden Fortbildungen auf sich hat, ist ebenso
Gegenstand des Kapitels wie das Thema Organisationszerti-
fizierung. Wir erkldren, was ein Qualitatsstandard ist und welche
Qualitatsstandards fiir den Bereich Eignungsdiagnostik neben
der DIN 33430 existieren — und wie sich diese zur DIN 33430
verhalten. Hinweise auf qualitdtssichernde MalBnahmen runden
das Kapitel ab.

1.1.1 Wozu eine Norm fiir die Eignungsdiagnostik?

Gut geeignetes Personal ist der Schliissel zum Erfolg fiir Organisatio-
nen. Gleichzeitig ist die Passung der Kenntnisse, Fertigkeiten, Fahig-
keiten, Interessen und Motive zu den Anforderungen der Ausbildung
oder des Berufs der Schliissel fiir Gesundheit und Zufriedenheit.
Deshalb ist die Qualitat der Eignungsdiagnostik von zentraler Bedeu-
tung fur die Arbeitswelt. Entsprechend werden seit vielen Jahrzehn-
ten national und international Erfahrungen systematisch ausgewertet,
um besonders bewdhrte Vorgehensweisen der Eignungsdiagnostik
zu identifizieren. Eine Moglichkeit, diese Erkenntnisse nutzbar zu
machen, besteht in der Formulierung von Normen. Die Norm fiir den
Bereich Eignungsdiagnostik ist die DIN 33430. Mit Eignungsdiagnos-
tik ist ein zielgerichtetes Vorgehen zur Feststellung der Eignung von
Kandidatinnen und Kandidaten gemeint. In der Praxis spricht man
hdufig vom Prozess der ,,Personalauswahl. Der Begriff ,,Personal-
auswahl® ist gédngig, aber nicht umfassend genug, da es auch um die
Beurteilung der Eignung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern geht.

1.1.2 Entwicklung, Bedeutung und Nutzen von
Normen

DIN-Normen geben den Stand von Wissenschaft und Technik wieder,
daher lag es nahe, die Erkenntnisse zur Eignungsdiagnostik in Form
einer DIN-Norm zu publizieren. Fiir den Normungsprozess — nicht
aber fiir den Inhalt der Norm - ist das Deutsche Institut fiir Normung
(DIN), ein privater Verein, zustindig. Normung ist keine staatliche
Aufgabe, sondern eine freiwillige Angelegenheit interessierter Kreise.
Die Normen selbst werden nicht vom DIN entwickelt. Das DIN stellt,
falls ein Antrag auf Normung gestellt wird, lediglich einen organisa-
torischen Rahmen fiir die Normentwicklung zur Verfiigung. Dariiber
hinaus sorgt das DIN fiir die Einhaltung der fiir die Erstellung von
Normen geltenden Grundsitze, denn die Normungsarbeit selbst ist in
Form einer Norm geregelt. Fiir die Normentwicklung wird ein Aus-
schuss gegriindet, der ,,interessierte Kreise“ (interessiert in Bezug auf
das Normungsvorhaben) reprisentiert. Dadurch soll sichergestellt

Die Qualitat der
Eignungsdiagnostik ist von
zentraler Bedeutung sowohl fir
die Organisation als auch fiir den
arbeitenden Menschen

Die Normentwicklung leistet ein
Ausschuss, der die ,interessierten
Kreise” reprasentiert
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Die Erarbeitung einer Norm ist
ein transparenter und partizipativ
gestalteter Prozess

DIN-Normen sind rechtlich nicht
verbindlich und kdnnen dennoch
rechtliche Bedeutung erlangen

werden, dass die Norm der Allgemeinheit dient und nicht etwa ein-
seitig die Interessen einer Gruppe (z.B. der , Hersteller/-innen) in
Form eines Normtextes formuliert werden. Im Fall der DIN 33430
waren u.a. Reprisentantinnen und Reprisentanten des 6ffentlichen
Dienstes (z.B. Bundesagentur fiir Arbeit, Bundeswehr), der Wirtschaft
(z.B. Konzerne wie die Deutsche Telekom und die Deutsche Lufthansa)
sowie der Wissenschaft (z.B. RWTH Aachen) im Ausschuss vertreten
(» Exkurs). Selbstverstandlich miissen die Mitglieder des Ausschus-
ses iiber die fiir die Realisierung des Vorhabens notwendige Fachkom-
petenz verfiigen.

Wichtig ist dariiber hinaus die Transparenz der Normungsarbeit.
Eine Norm wird nicht im ,,Hinterzimmer* entwickelt und dann in
einem Uberraschungscoup der Offentlichkeit prisentiert. Im Gegen-
teil wird bereits die Absicht, eine Norm zu entwickeln, bekannt gegeben,
und alle interessierten Kreise werden aufgefordert, ihr etwaiges Inte-
resse, an der Normentwicklung mitzuarbeiten, zu bekunden. Das
offene Verfahren gewihrleistet, dass alle Interessensgruppen sich betei-
ligen kénnen. Bevor eine Norm veréffentlicht wird, wird ein Norm-
entwurf publiziert. Dieser Entwurf wird ,,Gelbdruck® genannt, da er,
anders als die finale Norm, auf gelbem Papier gedruckt wird. Gegen
den ,Gelbdruck® kann formal ,,Einspruch® erhoben werden. Die Ein-
spriiche gegen den ,,Gelbdruck® werden vom Ausschuss gepriift. Erst
nach den Beratungen des Ausschusses iiber die Einspriiche wird eine
ggf. gegeniiber dem Gelbdruck modifizierte Fassung als DIN-Norm
ver6ffentlicht.

Durch einen Vertrag zwischen der Bundesrepublik Deutschland
und dem DIN wird das DIN als nationale Normungsorganisation sowie
als nationale Vertretung in internationalen Normungsorganisationen
anerkannt. Dieser Vertrag sowie der formale Rahmen, der ein regelge-
leitetes Vorgehen unter besonderer Berticksichtigung von Transparenz
und Partizipation vorsieht, stellen Griinde dafiir dar, dass DIN-Normen
eine hohere Bedeutung haben als Qualititsstandards von Vereinigun-
gen oder Verbdnden (wie z.B. dem Arbeitskreis Assessment Center;
» Abschn. 1.1.5). Obwohl DIN-Normen lediglich Empfehlungscharak-
ter haben und rechtlich nicht verbindlich sind, kann sich beispielsweise
der Nachweis der DIN-Konformitit als Beweiserleichterung auswirken.
In Rechtsnormen, Betriebsvereinbarungen und Tarifvertragen kann
auf DIN-Normen Bezug genommen werden. In » Abschn. 4.3.5 erldu-
tern wir die rechtliche Bedeutung von DIN-Normen und stellen dar,
wie man die eigentlich nicht verbindlichen DIN-Normen verbindlich
werden lassen kann.

Die DIN 33430 ist keine Produktnorm, sondern eine Dienstleis-
tungsnorm. Dienstleistungsnormen formulieren u.a. Anforderungen
an die Qualitat der Dienstleistung und regeln u.a. die fiir die Erbrin-
gung der Dienstleistung notwendigen Qualifikationen der beteiligten
Personen.



Zur Geschichte der DIN 33430

Der Antrag, der letztendlich zur

DIN 33430 fiihrte, wurde 1995

vom Berufsverband Deutscher
Psychologen (BdP) eingebracht. Der
Normungsausschuss, der die DIN
33430 erarbeitet hat, tagte erstmalig
am 9. Juni 1997. Zum Obmann

des Normungsausschusses wurde
Prof. Dr. L. F. Hornke gewahlt. Im
Oktober 2000 wurde der Gelbdruck
zur DIN 33430 veroffentlicht, die
Publikation der ersten” Fassung der
DIN 33430 erfolgte im Juni 2002.
Nach anfénglicher Kritik hat sich

die DIN 33430 etabliert. Auch wenn
ihr Bekanntheitsgrad zu wiinschen
Ubrig lasst, ist der Ausdruck, DIN
33430" fur diejenigen, die die Norm
kennen, zum Synonym fiir Qualitat in
der Eignungsdiagnostik geworden.
Mittlerweile wurde die DIN 33430
in zahlreichen Ausschreibungen als
Qualitatsforderung genutzt.

1.1 - Qualitatssicherung und -optimierung in der Eignungsdiagnostik

Im Oktober 2011 wurde die ISO-Norm
10667 (Assessment Service Delivery:
Procedures and methods to assess
people in work and organizational
settings; » Abschn. 1.1.5)
veroffentlicht. Die Entwicklung dieser
internationalen Norm erfolgte unter
Mitarbeit des Ausschusses, der die
DIN 33430 entwickelt hat. Die DIN
33430 ist unabhdngig von der ISO
10667 weiterhin in Kraft.
Im September 2010 hat der
verantwortliche Ausschuss mit den
Arbeiten zur Modifikation der DIN
33430 begonnen. Griinde fiir die
Uberarbeitung waren u.a.
== neue Erkenntnisse (z.B.
Metastudien; » Abschn. 6.4.1)
== andere Qualitatsstandards wie
die ISO 10667 (» Abschn. 1.1.5)
== |deen zur Verbesserung der DIN
33430, die aus Praxiserfahrungen
abgeleitet wurden

== dje gewandelte Situation
auf dem Arbeitsmarkt (z.B.
Personalmangel, Globalisierung)

== yverdnderte Rahmenbe-
dingungen (z.B. die
Verabschiedung des
Allgemeinen Gleichbehand-
lungsgesetzes im Jahr 2006;
» Abschn. 4.3.5,Bedeutung bei
Diskriminierungsklagen”)

== erweiterte diagnostische
Maoglichkeiten (z.B. internet-
gestutzte Verfahrensdarbietung;
» Abschn. 4.2.6)

Im Oktober 2014 wurde der

Entwurf zur ,neuen” DIN 33430

der Offentlichkeit zur Priifung und
Stellungnahme vorgelegt. Im Juli
2016 wurde die ,neue” DIN 33430

mit dem Titel ,Anforderungen an
berufsbezogene Eignungsdiagnostik”
verabschiedet.

1.1.3 Die aktuelle DIN 33430

DIN 33430: Nutzen und Anwendungsbereiche

Im Folgenden geben wir wieder, welchen Nutzen die DIN (2016) (im
Folgenden meinen wir mit der Abkiirzung DIN immer die DIN 33430
aus Juli 2016) nach Ansicht ihrer Autorinnen und Autoren stiftet und
auf welche Bereiche die Norm anzuwenden ist.

© Nutzen der DIN 33430

Die DIN 33430 formuliert ,Anforderungen an berufsbezogene

Eignungsdiagnostik”. Sie dient

a. ,Anbietern von Dienstleistungen (organisationsinterne
und -externe Auftragnehmer im Sinne dieser Norm)
als Leitfaden fiir die Planung und Durchfiihrung von
Eignungsbeurteilungsprozessen;

b. Auftraggebern in Organisationen als MaB3stab zur
Ausschreibung von Dienstleistungen sowie der Bewertung
externer Angebote im Rahmen berufsbezogener
Eignungsbeurteilungsprozesse;

c. Personalverantwortlichen bei der Qualitatssicherung und
-optimierung von Personalentscheidungen;
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Qualitat in der Eignungsdiagnostik
im Sinne der DIN ruht auf drei
Sdulen: Prozess, Verfahren und
Personen

d. dem Schutz der Kandidaten vor unsachgemafer
oder missbrauchlicher Anwendung von Verfahren zu
Eignungsbeurteilungen.

Damit tragt die Norm bei

== zur Verbreitung von wissenschaftlich und fachlich fundierten
Informationen liber Verfahren zur Eignungsbeurteilung;

== zur fachgerechten Entwicklung und zum sachgerechten
Einsatz von Verfahren zur Eignungsbeurteilung;

== zur kontinuierlichen Verbesserung der Verfahren zur
Eignungsbeurteilung.

Durch die Anwendung der Norm kénnen Fehlentscheidungen
sowie daraus erwachsende negative 6konomische, soziale und
individuelle Folgen fiir die Organisation und alle Betroffenen
vermieden werden.”

(DIN, 2016, S. 5)

0 Anwendungsbereiche der DIN 33430

Als Anwendungsbereiche der Norm benennen die Autorinnen

und Autoren der DIN (2016, S. 6):

»Diese Dienstleistungsnorm enthélt Festlegungen und

Leitsatze fiir Verfahren und deren Einsatz bei berufsbezogenen

Eignungsbeurteilungsprozessen. Sie bezieht sich auf:

a. die Planung von berufsbezogenen Eignungsbeurteilungspro-
zessen;

b. die Auswahl, Zusammenstellung, Durchfiihrung und
Auswertung von Verfahren;

c. dielnterpretation der Verfahrensergebnisse und die
Urteilsbildung;

d. die Anforderungen an die Qualifikation der an Eignungsbe-
urteilungsprozessen beteiligten Personen.”

Mit einer Anmerkung wird im Text der DIN (2016) darauf

hingewiesen, dass sich durch die Festlegungen und Leitsatze

»auch Hinweise fiir die sach- und fachgerechte Entwicklung von

in Eignungsbeurteilungsprozessen einzusetzenden Verfahren”

ergeben (DIN, 2016, S. 6).

Inhalt und Aufbau der DIN

Qualitdt in der Eignungsdiagnostik im Sinne der DIN ruht auf drei Saulen:
Prozess, Verfahren und Personen. Diese drei Sdulen sind in @ Abb. 1.1 wie-
dergegeben. Die Ziffern in der Abbildung beziehen sich auf die Bezeich-
nung der Kapitel im Text der DIN (2016) (nicht auf die Kapitelnum-
mern des vorliegenden Buches). Wir skizzieren im Folgenden diese drei
Séulen, der vorliegende Text kann und soll die Lektiire der DIN (2016)
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Proze Verfahren

Planung (3)
Auftragsklarung (3.1 )
Anforderungsanalyse (3.2)
allgemeine Anforderungen (5.2)

(A (E5) verfahrensspezifische Anforderungen (5.3)
Auswahl und Zusammen- mediumsspezifische Anforderungen (5.4)
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B Abb. 1.1 Die Architektur der DIN (2016) (in Klammern: Kapitel des DIN-Textes)

aber nicht ersetzen. Kenntnisse iiber die DIN (2016) zdhlen explizit zu
den Qualifikationsanforderungen (» Abschn. 1.1.4 ,Personenlizenzierung
fiir berufsbezogene Eignungsbeurteilungen®), die in der Norm an Eig-
nungsdiagnostiker/-innen gestellt werden (DIN 2016, S. 24). Das heifit,
Eignungsdiagnostiker/-innen miissen den Originaltext der DIN (2016)
sorgfiltig lesen. In den folgenden Abschnitten stellen wir auflerdem dar,
in welchen Kapiteln und Abschnitten des vorliegenden Buches die jewei-
ligen Forderungen der DIN erldutert werden.

Prozess

Zu Beginn des eignungsdiagnostischen Prozesses miissen Auftragge-
ber/-innen und Dienstleister/-innen nach DIN (2016) miteinander
den Auftrag und die Auftragsbedingungen abstimmen (Auftragskla-
rung). Nach Abschluss des Auftrags sollen sie eine kritische Wiirdi-
gung des Vorgehens vornehmen. Sie sollen u.a. priifen, ob die vorher
festgelegten Ziele erreicht wurden und aus den Erfahrungen Verbesse-
rungsmafinahmen ableiten. In einem gesonderten Abschnitt der DIN
(2016, S.21) geht es um das Thema ,,Evaluation®. Auftraggeber-/in und
Dienstleister/-in sollen priifen, ob die vorab festgelegten Qualititsziele
erreicht wurden. Dabei geht es nicht nur um die ,,klassischen Analysen
zu Zuverlissigkeit (Reliabilitdt) und Giiltigkeit (Validitat) der getrofte-
nen Eignungsbeurteilungen (die Erlduterungen dieser Giitekriterien
finden sich in » Kap. 5). Im Text der DIN finden sich explizit auch Eva-
luationskriterien wie die Kosten-Nutzen-Relation (im » Abschn. 1.1.6
werden die in der DIN genannten Evaluationskriterien aufgelistet). Das
Thema Evaluation im Allgemeinen sowie die Giiltigkeit von Eignungs-
aussagen und die Kosten-Nutzen-Relation eignungsdiagnostischer Ver-
fahren sind Gegenstand des » Kap. 6.

Personen

Anforderungen an die Qualifikation
der beteiligten Personen (9)

Allgemeine Anforderungen (9.1)

Anforderungen an
Eignungsdiagnostiker(innen) (9.2)

Anforderungen an Beobachter(innen),
die an direkten miindlichen Befra
beteiligt sind

Anforderungen an Beobachter(innen),
die an Verhaltensbeobachtungen und
- beurteilungen beteiligt sind (9.3.2)

Die DIN 33430 hilft von der
Auftragskldrung bis zur Evaluation
bei der Prozessgestaltung
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Die Entscheidung

fur ein Verfahren der
Eignungsbeurteilung setzt
einen Uberblick iber die
moglichen Verfahren und deren
Qualitdtsmerkmale voraus

Den spezifischen Bedrfnissen
von Kandidatinnen und
Kandidaten mit Einschrdnkungen
sollte — sofern vertretbar - in
angemessener Form entsprochen
werden

In der DIN wird auch das
Thema,computer- und
internetgestutztes Testen”
behandelt

Ein DIN-konformer Prozess der
Eignungsbeurteilung zeichnet
sich u.a. durch eine umfassende
Dokumentation aus

Ausgangspunkt der Eignungsbeurteilung ist die Anforderungs-
analyse, die in » Abschn. 4.1 behandelt wird. Sobald das Anforde-
rungsprofil (zum Anforderungsprofil » Abschn. 2.1) steht, beginnt
nach DIN (2016) die Planung des Eignungsbeurteilungsprozesses.
Die Planung ist eine Aufgabe der Eignungsdiagnostiker/-innen,
nicht der Beobachter/-innen (zu den unterschiedlichen ,,Rollen®
im Prozess » Abschn. 1.1.3). Im Rahmen dieser Planung ist zu ent-
scheiden, welche Verfahren der Eignungsbeurteilung zur Erfassung
der im Anforderungsprofil genannten Eignungsmerkmale infrage
kommen und in welcher Reihenfolge diese Verfahren angewen-
det werden sollen. Diese Entscheidung kann nur treffen, wer tiber
einen Uberblick iiber eignungsdiagnostische Verfahren sowie iiber
die Ergebnisse empirischer Studien zur Aussagekraft der aus diesen
Verfahren abgeleiteten Eignungsbeurteilungen verfiigt. Diesen
Uberblick vermitteln wir mit dem vorliegenden Buch. Die Verfah-
ren werden im Allgemeinen (» Abschn. 4.2) sowie im Besonderen
(z.B. Verfahren der Verhaltensbeobachtung und -beurteilung in
» Abschn. 2.2; miindliche Befragungen/Interviews in » Kap. 3) vor-
gestellt. Wichtige Erkenntnisse zur Giiltigkeit der aus den Verfahren
abgeleiteten Eignungsaussagen werden in » Kap. 6 referiert. Die Erldu-
terung des Begriffs ,, Anforderungsprofil“ erfolgt in » Abschn. 2.1, die
des Begriffs ,Eignungsmerkmal“in » Abschn. 4.1.

Die Planung der Eignungsbeurteilung umfasst nach DIN (2016)

Vorabfestlegungen zu fast allen Prozessschritten: Wie sollen Kandi-
datinnen und Kandidaten angesprochen werden? Welche Auswahl-
stufen gibt es? Wie werden die Ergebnisse des Verfahrens festgehalten
und kommuniziert? Beztiglich der Durchfithrung der Eignungsdia-
gnostik werden im Text der DIN (2016) Objektivitdt und Transpa-
renz betont. Neu gegeniiber der ersten Fassung der DIN sind in der
aktuellen Fassung (DIN, 2016) die Ausfithrungen zu Kandidatin-
nen und Kandidaten, die besonderer Hilfen bediirfen, z.B. behin-
derte Menschen wie Personen mit eingeschrianktem Horvermogen
(» Exkurs).
In Bezug auf die Regeln zur Durchfithrung wird im Text der DIN (2016)
auch auf die Fragen der Authentifizierung und Uberwachung eingegan-
gen, die im Kontext der computer- und internetgestiitzten Testung eine
Rolle spielen - dieses Thema wurde in der ersten Fassung der DIN nicht
behandelt. Wir informieren in » Abschn.4.2.5 iiber das Thema und die
entsprechenden Forderungen der DIN (2016).

Die Autorinnen und Autoren der DIN (2016, S. 20 f.) stellen hohe
Anforderungen an die Dokumentation der Eignungsbeurteilung. Im
» Exkurs ,,Dokumentationsanforderungen nach DIN sind Aspekte darge-
stellt, die nach DIN (2016, S. 20 f.) zu dokumentieren sind. Auflerdem
wird die Notwendigkeit der Einhaltung gesetzlicher Regeln (wie z.B.
Datenschutz) betont. Die Erlduterungen der einschlégigen gesetzlichen
Regelungen nehmen wir in den » Abschn. 1.2 und » Abschn. 4.3 vor.
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Zum Spannungsverhaltnis zwischen standardisierter und individualisierter Vorgehensweise

Die Anwendung der Verfahren

zur Eignungsbeurteilung darf, so
steht es in der DIN (2016, S. 18 1)),
4nicht zu einer Benachteiligung
oder Bevorzugung einzelner
Kandidaten oder Gruppen fiihren.
Insbesondere ist darauf zu achten,
dass keine Kenntnisse, Fertigkeiten
oder Fahigkeiten das Ergebnis
beeinflussen, die nicht zum zu
erfassenden Eignungsmerkmal
gehdren und zugleich bei der
Zielgruppe des Verfahrens
unterschiedlich ausgeprégt sein
kénnen (z.B. Sprachkenntnisse,
sofern diese nicht mit dem Verfahren
erfasst werden sollen)”.

In diesem Kontext gehen die
Autorinnen und Autoren der DIN
insbesondere auf Kandidatinnen
und Kandidaten ein, die
besonderer Hilfen bediirfen (z.B.
bei eingeschranktem Seh- oder
Hoérvermogen, motorischen
Beeintrachtigungen bzw.
anderweitigen Einschrankungen):

,Kandidaten mit Einschrankungen
mussen nach ihren spezifischen
Beddirfnissen in Bezug auf die
Eignungsuntersuchung befragt
werden. Sofern es maéglich und
fachlich vertretbar ist, sollte den
Beduirfnissen in angemessener
Form entsprochen werden, indem
z.B. das urspriingliche Verfahren
ohne Ergebnisverfdlschung der
individuellen Einschrankung
angepasst wird oder alternative und
fur den spezifischen Kandidaten
besser geeignete Verfahren
verwendet werden. In solchen
Sonderféllen kann es fachlich
angemessen sein, unterschiedliche
Kandidatinnen/Kandidaten mit
verschiedenen Verfahren zu testen.
Dabei sollten die Einschrankungen
Beriicksichtigung finden, die zum
einen negative Auswirkungen auf
die Ausfiihrung der im jeweiligen
Verfahren geforderten Aktivitaten
bzw. auf die Verfahrensergebnisse
haben und die zum anderen

Dokumentationsanforderungen nach DIN (2016, S. 20 f.)

Dokumentiert werden muss

== derzwischen Auftraggeber
und Dienstleister
abgestimmte Auftrag zur
Eignungsbeurteilung;

== das Vorgehen bei der
Anforderungsanalyse;

== die wesentlichen Ergebnisse der
Anforderungsanalyse;

== die Verfahren und deren
Abfolge/Ablaufplan;

== die Zuordnung der Verfahren zu
den Eignungsmerkmalen (z.B.
eine Dimensions-Ubungs-Matrix
im Assessment-Center);

== die Instruktionen fiir die
Kandidaten, soweit diese nicht
an anderer Stelle (z.B. in den

Handhabungs- und Verfahrens-
hinweisen) dokumentiert sind;

== sofern Befragungen (z.B.
Interviews) und/oder
Verhaltensbeobachtungen
durchgefiihrt werden: Die
Antworten auf eignungs-
diagnostisch relevante
Interviewfragen und/oder
eignungsdiagnostisch relevante
Beobachtungen;

== sofern mehrere Personen
an einer Befragung (z.B.
Interview) und/oder an einer
Verhaltensbeobachtung
teilnehmen und gleichzeitig
eine Beurteilung abgeben, so
sind die Beurteilungen jedes

irrelevant fir das mit dem Verfahren
erfasste Eignungsmerkmal sind” (DIN
2016, S.19).

Dies wird im Text der DIN (2016, ebd.)
anhand des folgenden pragnanten
Beispiels illustriert:

+Wenn es um die Beherrschung

der Grundrechenarten geht,

kann eine Einschrankung in der
Sehkraft beriicksichtigt werden,
indem die Aufgabenstellung

anders (taktil, auditiv) vorgegeben
wird. Eine schriftliche Vorgabe

von Rechenaufgaben wiirde dazu
fihren, dass der Kandidat mit einer
Sehbehinderung geringe Leistungen
erbringen wiirde, gleichwohl er

die Grundrechenarten beherrscht.
Geht es hingegen um die Eignung
eines Fahrzeugfiihrers, kann dem
Bedurfnis nach einem Verzicht auf
Verfahren, die Anforderungen an die
Sehkraft stellen, nicht entsprochen
werden, weil die Sehfahigkeit
relevant fiir die Eignung ist” (DIN
2016, S.19).

einzelnen Bewerters fir jede
Kompetenz und jedes Potenzial
festzuhalten;

== Abweichungen von den
Verfahrens- oder Handhabungs-
hinweisen jeglicher Art
(z.B. durch Stérungen oder
Verfalschungen bzw. durch
intendierte Veranderungen
aufgrund der Beddirfnisse von
Kandidaten, die spezifische
Hilfen benétigen);

== die Regeln zur Integration
aller Giber einen Kandidaten
erhobenen Informationen zu
einem Eignungsurteil;

== das Ergebnis der
Eignungsbeurteilung”.
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Die in der DIN formulierten
Anforderungen an Verfahren sind
zum Teil verfahrensspezifisch

Fir jedes Verfahren missen laut
DIN (2016) Handhabungshinweise
vorliegen

Die DIN ist keine Produktnorm,
sondern eine Prozessnorm

Verfahren
Die zweite Sdule der Qualitit stellen die Verfahren dar, z.B. die Qualitat
des im Rahmen der Eignungsbeurteilung eingesetzten Interviews oder
Fragebogens. In der DIN (2016) werden fiinf Kategorien von Verfahren
unterschieden. In » Abschn. 4.2 geben wir einen Uberblick iber alle fiinf
Verfahrenskategorien. Im Folgenden weisen wir auf die Abschnitte im
Buch hin, in denen einzelne Verfahren ausfithrlicher dargestellt werden:
Dokumentenanalyse (z.B. die Analyse und Interpretation von
Bewerbungsunterlagen, » Abschn.4.2.2)
Verfahren zur Verhaltensbeobachtung und -beurteilung (z.B.
Rollenspiele, » Kap.2)
Direkte miindliche Befragungen (z.B. Interview, » Kap. 3)
Messtheoretisch fundierte Fragebogen (z.B. Personlichkeitsfrage-
bogen, » Abschn.4.2.2)
Messtheoretisch fundierte Tests (z.B. Intelligenztests,
» Abschn.4.2.2)

In den » Kap. 5 und » Kap. 6 wird das Hintergrundwissen vermittelt,
das fur eine Qualitatsbewertung der genannten Verfahren notwendig
ist. Ein System zur Beurteilung von messtheoretisch fundierten Frage-
bogen und Tests wird in » Abschn. 4.2.3 vorgestellt.

Mit der Differenzierung der Verfahren in die fiinf Kategorien
gewinnt die aktuelle DIN gegeniiber der Vorgdngerversion an Hand-
habbarkeit. In der 2012er Version der DIN wurde lediglich pauschal von
»Verfahren“ gesprochen. Die Anforderungen an Verfahren waren ent-
sprechend Anforderungen, die gleichermafien fiir alle Verfahren gelten
sollten. Demgegentiber werden in der ,neuen“ DIN (2016) die Anfor-
derungen spezifisch fiir die Verfahrensgruppen formuliert.

Fiir jedes Verfahren miissen laut DIN (2016) Handhabungshinweise
vorliegen. Fiir messtheoretisch fundierte Fragebogen und Tests miissen
zusitzlich zu den Handhabungshinweisen auch Verfahrenshinweise
vorliegen. Die Anforderungen an Handhabungs-/Verfahrenshinweise
werden in der DIN in den Anhdngen A und B formuliert. Die Bedeu-
tung dieser Anforderungen wird in » Abschn.4.2.2 und » Abschn.4.2.2
erlautert. Die Checkliste im » Anhang gibt den Inhalt der beiden
Anhinge A und B vollstandig wieder. Die Verfahrenshinweise miissen
diejenigen Informationen enthalten, die notwendig sind, um die Qua-
litat des Verfahrens zu beurteilen.

Trotz der umfassenden Ausfithrungen zu Verfahren ist die DIN
keine Produktnorm. Dazu schreiben die Autorinnen und Autoren der
DIN (2016, S. 6): ,,Die Angemessenheit eines Verfahrens fiir eine kon-
krete Eignungsbeurteilung kann nur im Rahmen seiner spezifischen
Anwendung beurteilt werden. Daher ist dieses Dokument keine Pro-
duktnorm zur isolierten Bewertung der Qualitit eines Verfahrens.*
Nach DIN 33430 diirfen nur Verfahren eingesetzt werden, die einen
eindeutigen Bezug zu den infrage stehenden Eignungsmerkmalen auf-
weisen. Daher kann es kein Verfahren geben, das ungeachtet dieses
Anforderungsbezugs ,, DIN-konform® ist. Man kann aber umgekehrt
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formulieren, dass ein Verfahren die DIN-Konformitit eines konkreten
Eignungsbeurteilungsprozesses gefihrdet, weil es nicht den in der DIN
(2016) formulierten Anforderungen an Verfahren gerecht wird. Diesen
Aspekt vertiefen wir im » Abschn.4.2.2.

Personen
»Qualitdt beginnt beim Menschen, nicht bei den Dingen. Wer hier einen
Wandel herbeifithren will, muss zuallererst auf die innere Einstellung
aller Mitarbeiter zielen.“ Dieses Zitat wird dem Unternehmensbera-
ter Phillip B. Crosby zugeschrieben. In der Architektur der DIN 33430
stellt der Mensch, respektive seine Qualifikation, eine zentrale Siule der
Qualitit dar. Dabei werden unterschiedliche Aufgaben oder Rollen im
Prozess der Eignungsdiagnostik unterschieden. Jeder Person wird nur
so viel an Qualifikation abverlangt, wie fiir die Ausiibung ihrer Aufga-
ben im eignungsdiagnostischen Prozess notwendig ist.
Konkret werden drei Qualifikationsprofile unterschieden:
Eignungsdiagnostiker/-innen und verantwortliche
Eignungsdiagnostiker/-innen
Beobachter/-innen, die an Verhaltensbeobachtungen und
-beurteilungen beteiligt sind
Beobachter/-innen, die an direkten miindlichen Befragungen
beteiligt sind

Umfassende Anforderungen werden an (1) Eignungsdiagnostiker/-in-
nen gestellt, die den gesamten eignungsdiagnostischen Prozess gestal-
ten und verantworten. Abgespeckte Anforderungen miissen Beobach-
ter/-innen erfiillen, die (2) an Verfahren der Verhaltensbeobachtung
und -beurteilung oder (3) an direkten miindlichen Befragungen betei-
ligt sind. Fiir jedes der drei Profile werden in der DIN (2016, S. 21-26)
»Qualifikationselemente® aufgelistet. Mit ,,Qualifikationselement® ist
der Themenbereich gemeint, zu dem seitens der Beobachter/-innen
und Eignungsdiagnostiker/-innen Kenntnisse vorliegen miissen. Eig-
nungsdiagnostiker/-innen und Beobachter/-innen miissen nach DIN
(2016, S. 24 und 26) beispielsweise Kenntnisse tiber ,,Selbstdarstellungs-
strategien® besitzen. Diese Kenntnisse iiber Selbstdarstellungsstrategien
stellen also ein ,,Qualifikationselement® dar. In den Kapiteln des vorlie-
genden Buches werden alle Qualifikationselemente (Themen), die laut
DIN relevant sind, erlautert. Die Selbstdarstellung der Kandidatinnen
und Kandidaten bzw. die Verfilschbarkeit der Verfahren werden bei-
spielsweise in » Kap. 2, » Kap.3 und in » Abschn.4.2.4 ausfiihrlich erlau-
tert. Die Themen des vorliegenden Buch sind entsprechend den Quali-
fikationsforderungen der DIN auf die sechs Kapitel aufgeteilt. Personen
verfiigen dann tiber die notwendige Qualifikation, wenn sie die Themen
der » Kap. 1 und 2 (Beobachter/-innen, die an Verhaltensbeobachtun-
gen und -beurteilungen beteiligt sind), der » Kap. 1, 2 und 3 (Beob-
achter/-innen, die an direkten miindlichen Befragungen beteiligt sind)
bzw. der » Kap. 1, 2, 3, 4, 5 und 6 (Eignungsdiagnostiker/-innen und
verantwortliche Eignungsdiagnostiker/-innen) beherrschen und den
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