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Effektive Personalauswahl: Nicht nur der in-
tuitive Gesamteindruck zahlt

Vielleicht kennen Sie diese Situation: Sie sind Personalverantwortlicher eines Unternehmens und haben einen Bewerber aufgrund seiner Bewerbungsunterlagen
fiir eine neu zu besetzende Stelle eingestellt. Allerdings wird dieser Bewerber keine vier Monate spiiter wieder entlassen, weil er nicht richtig auf die Stelle passt.
Fiir Sie und Ihren Arbeitgeber ist dies mit Kosten und neuem Aufwand verbunden. Und dabei war lhr Bauchgefiihi doch so gut und der Gesamteindruck des Bewer-
bers hervorragend. Man kinnte sich nun fragen: Warum habe ich mich so getduscht in einem Bewerber? Besser wire jedoch, sich zu fragen, 0b man wirklich alle
zur Verfiigung stehenden Mittel genutzt hat, um den passenden Bewerber zu finden und wie man es schafft, unnétige Kosten fiir falsch ausgewdhlte Bewerber zu

senken.

Fallstricke bei der Personalauswahl

Maogliche Fallstricke bei der Personalauswahl kénnen dabei
sein, dass man sich zu stark auf die eigene Intuition und
das subjektive Empfinden verldsst (sozusagen das eigene
,Bauchgefuhl”). Weiterhin befindet man sich womaoglich im
Irrglauben, spdteres Arbeitsverhalten eines Bewerbers
allein anhand von Bewerbungsunterlagen ausreichend
vorhersagen zu kénnen. Bewerbungsunterlagen sind zwar
tatsachlich das gangigste Verfahren in der Personalauswahl
- als alleinige Informationsquelle sind sie aber recht unge-
nau in der Vorhersage von zukiinftigem Arbeitsverhalten.

Dieses Problem ist auf die geringe sogenannte ,prognosti-
sche Validitat” von Bewerbungsunterlagen fiir zukiinftiges
Arbeitsverhalten zurlickzufiihren. Dabei bezeichnet Validi-
tat die Genauigkeit, mit der ein Verfahren tatsachlich das
misst, was es zu messen beabsichtigt (Schuler, 2014). Zum
Beispiel sollte ein valides Verfahren, das die Arbeitszufrie-
denheit von Mitarbeitenden erfasst, wirklich auch messen,
wie zufrieden ein Arbeitnehmer mit seinem Arbeitsplatz ist
- und nicht beispielsweise die Zufriedenheit mit seinem
Privat- oder Familienleben.

Hinzu kommt, dass die Sichtung von Bewerbungsunterla-
gen oft wenig strukturiert verlauft (Kanning, 2016); Perso-
nalverantwortliche wahlen Bewerber eher aufgrund eines
subjektiven Gesamteindruckes aus, anstatt systematisch
vorzugehen. Aber wie ist das Problem der geringen Validi-
tat, also das Problem der ungenauen Vorhersage von zu-
kunftigen Arbeitsverhalten, anzugehen? Klar ist, dass es nie
moglich sein wird, zukinftiges Arbeitsverhalten zu 100
Prozent vorherzusagen. Es gibt jedoch Mdglichkeiten, wie
man die Unsicherheit bei der Auswahl zumindest verrin-
gern kann.

Wie konnen bessere Entscheidungen getroffen werden?

Weitere Auswahlverfahren neben Bewerbungsunterlagen,
die standardisierter nach klaren Fragen und Kriterien vor-
gehen, kénnen herangezogen werden. Das sind zum Bei-
spiel:

e Der biographische Fragebogen bestehend aus
standardisierten Fragen aus Interviews, die sich in
erster Linie auf vergangene Ereignisse richten, die
beobachtbar und prinzipiell tberprifbar sind
(zum Beispiel ,Wie oft haben Sie in den letzten
zwei Jahren an einer fachlichen Fortbildung teil-
genommen?”)

e Personalfragebdgen, also von Bewerbern auszu-
fullende Fragebogen, die dem Arbeitgeber Auf-
schluss und einen schnellen, vergleichbaren

Uberblick {iber jeden Bewerber, dessen Kenntnis-
se und Fertigkeiten geben sollen

e Tests zur Erfassung von zum Beispiel Personlich-
keitseigenschaften, Fahigkeiten oder Intelligenz

Mit diesen Verfahren kdnnen vielerlei Informationen tber
den Bewerber gesammelt werden. Damit ist man zwar
noch nicht zwingend auf der sicheren Seite - man kann
jedoch davon ausgehen, dass der ausgewdhlte Bewerber
mit groBerer Wahrscheinlichkeit zur Stelle passt und eine
erfolgreichere Arbeitsleistung zeigt als der Bewerber, der
alleine anhand von Bewerbungsunterlagen eingestellt
wurde. Dieses Vorgehen senkt daher erheblich die Kosten,
die entstehen wiirden, wenn ungeeignete Bewerber aus-
gewadhlt werden.
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Fazit:

Als Personalverantwortlicher sollte man demnach
nicht nur den Bewerbungsunterlagen vertrauen;
denn diese alleine sagen wahrscheinlich nur unzu-
verlassig etwas Uber den Bewerber und seine zukinf-
tige Arbeitsleistung aus. Vielmehr sollten auch die
Informationen aus anderen Auswahlverfahren ge-
nutzt werden. Fir Personalverantwortliche kann sich
dies lohnen, weil folgende und zudem deutlich ho-
here Kosten (aufgrund von mangelndem Arbeitsver-
halten des ausgewahlten ungeeigneten Bewerbers)
erheblich reduziert werden. Dies kommt letztlich
auch dem Unternehmen als Ganzes und dem pas-
senden Bewerber selbst zugute.
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