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Personalauswahl

Wie findet man den Richtigen?

Personalverantwortliche, die den ,Richtigen” herausfinden miissen, stehen immer wieder
vor der Qual der Wahl. Hilfreich dabei ist dabei die Personaldiagnostik, ein psychologisches
Messverfahren, welche die Entscheidung vereinfachen kann.

as Wort Personaldiagnostik setzt
D sich aus dem mittellateinischen
.personale = Dienerschaft” und dem
griechischen ,diagnostikos = zum Un-
terscheiden” geschickt zusammen und
dient Unternehmen als Mittel zur Aus-
wahl von Mit-Arbeitern und Mit-Strei-
tern. Hierflr gibt es bereits seit langer
Zeit psychologische Messverfahren,
welche die Entscheidung vereinfachen
konnen.

So sah zum Beispiel noch im Mittel-
alter die Auswahl des richtigen Perso-
nals eher bescheiden aus: Nur wenige
Menschen durften ihre Berufe frei
wahlen. Die Anspriiche an die Mitarbei-
ter unterschieden sich zudem deutlich
von den heutigen. Die meisten Manner
wurden in ihre Ziinfte hineingeboren
und hatten keinerlei Wahlmaglichkeit.
Sie mussten ihre gesamte Lebenszeit in
diesem einen Beruf verbringen. Die we-
nigen Manner, die diese Entscheidungs-
freiheit genieRen konnten und sich
ihre Arbeit selbst aussuchen durften,

fiihrten duBerst rudimentare aber vor
allem zielorientierte Vorstellungsge-
sprache. So konnte der Arbeitsuchende
ganz einfach bei einem potentiellen
Gutsherrn anklopfen und fragen: ,Herr,
hast du Arbeit fiir mich?” Im besten
Fall erhielt er darauf eine unmittelbare
Antwort, ansonsten wurde er vom Gut
verjagt.

Mit den Jahrhunderten, der Verbes-
serung der Lebensstandards und den
plotzlichen Wahlmdglichkeiten kam
es jedoch auch schnell zum leidigen
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Thema: ,Wer die Wahl hat, hat die
Qual”. Dies trifft inzwischen besonders
Personalverantwortliche, die nun den
.Richtigen” herausfinden miissen.

Wer die Wahl hat, hat die Qual

Fiir diese Auswahl boten sich anfangs
Probearbeiten, wie das Schmieden ei-
nes Hufeisens oder gar das Ausmisten
des Stalls an. Im Laufe der Jahrhunderte
wurde auch diese Methode immer
mehr verfeinert, bis hin zum heutigen
wissenschaftlich gepriiften psycho-
metrischen Messverfahren am Tablet-
Computer.

Der Markt der Messverfahren ist
heute jedoch wiederum zu grof und
unibersichtlich. Viele Personalver-
antwortliche erstellen zudem selbst
Verfahren zur Priifung ihrer Bewerber.
Hierbei ist jedoch Vorsicht geboten,
denn nicht jeder Eignungstest misst
tatsdchlich das, was er vorgibt zu mes-
sen. So gibt es zum Beispiel keine Rck-
schliisse zwischen Handschrift sowie
Charakterziigen, und dennoch werden
Schriftproben (graphologische Gutach-
ten) gerne noch genutzt. Im Internet
findet man zum Thema ,den richtigen
Bewerber finden” interessante Be-
schreibungen dulerst spezieller Einstel-

lungstests verschiedener Unternehmen.

So gibt es tatsachlich Firmen, die von

ihren Bewerbern einen Einstellungstest
im Internet abverlangen, ohne dabei zu
gewahrleisten, dass auch wirklich ledig-

lich der richtige Kandidat am anderen
Ende sitzt und nicht gar eine ganze
Gruppe von Helfern.

Wie fing das alles

urspriinglich an?

Noch vor einiger Zeit wurde die Aus-
wahl des Bewerbers auf véllig andere
Weise durchgefiihrt. Die Entscheidung,
welcher Bewerber fiir die ausgeschrie-
bene Stelle letztendlich genommen
wurde, traf man auf Grundlage z. B. der
sozialen Herkunft oder des Status. Erst
mit Entwicklung der Vorlaufer unserer
modernen Assessment-Center kurz
nach Ende des Ersten Weltkrieges wur-
de die psychologische Seite betrachtet.
In der Zeit zwischen den beiden Welt-
kriegen dienten diese Ur-Assessment-
Center jedoch hauptsachlich der Aus-
wahl von militdrischem Personal. Nach
dem Ende des Zweiten Weltkrieges und
mit zunehmender Forschung innerhalb
der verschiedenen Bereiche der Psy-
chologie, erfolgte in den 1970er Jahren
schlieRlich eine Weiterentwicklung und
Verbreitung dieser Testverfahren in der
westlichen Welt (Europa/USA).

Trotz der Verfligbarkeit psycholo-
gischen Messverfahren werden neue
Mitarbeiter oft nach simplen Interviews
und rein aus dem Bauch heraus ein-
gestellt. Psychologen fanden heraus,
dass bei dieser Art der Personalent-
scheidung die Wahrscheinlichkeit fiir
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Schriftproben (graphologische Gutachten) werden auch heute bei der Einstellung

gerne noch genutzt.

den optimalen Treffer nur knapp tber
der Zufallswahrscheinlichkeit liegt. Der
Personalverantwortliche kénnte also
durchaus gleich auf das Vorstellungs-
gesprdch verzichten und den Bewerber
direkt einstellen.

Auswahl ,,aus dem Bauch”
heraus

Da Gliickstreffer selten sind und die
Einarbeitung eines neuen Mitarbeiters
immer auch mit Aufwand und Kosten
verbunden ist, sollten sich Personal-
verantwortliche bei der Beurteilung
des Bewerbers lieber auf die eigens
dafiir entwickelten psychometrischen

Testverfahren verlassen. Hierfir gibt es
seit iber einem Jahrzehnt sogar eine
eigene Norm, ndmlich die DIN 33430.
Diese gewdhrleistet die Objektivitat,
Reliabilitat und Validitat bei psychome-
trischen Messverfahren. Dennoch ist
die Anzahl der Messverfahren, die diese
Norm erfiillen sehr tiberschaubar.

Trotz zahlreicher arbeits- und sozi-
alpsychologischer Forschungen gibt es
heute noch Personalverantwortliche,
die wie bereits im Mittelalter allein
auf ihr Bauchgefiihl vertrauen. Es ist
allerdings zu hoffen, dass der ein oder
andere danach keine Bauchschmerzen
bekommt.

Kongress ,Querdenken in

Unter diesem Motto veranstaltet das
Institut fir Sales- und Managementbera-
tung (ifsm) am 27. Mirz 2015 einen Kon-
gresses im Klostergut Besselich in Urbar
bei Koblenz. Die eintagige Veranstaltung
soll den teilnehmenden Fihrungskraften
und Vertriebsverantwortlichen, Personal-
und Organisationsentwicklern tiber das
Tagesgeschaft hinausgehende Impulse
geben, wie sie und ihre Organisation
eventuell Herausforderungen ganz an-
ders und ,quergedacht” I6sen kdnnten,
sodass wieder Quantenspriinge méglich
sind.

Passend zum Kongressthema wird die
bekannte Querdenkerin Anja Forster, die
unter anderem die Bestseller ,Hort auf
zu arbeiten!” und ,Alles. AuBer gewdhn-

Flhrung und Vertrieb”

lich” schrieb, den Erdffnungsvortrag des
Kongresses halten. In ihm wird sie leiden-
schaftlich dafiir pladieren, dass Personen
und Organisationen mutig vom Main-
stream abweichen und ihre tradierten
Denkmuster hinterfragen, weil auf den
ausgetrampelten Pfaden nur noch margi-
nale Verbesserungen moglich sind.

Nach dem Eréffnungsvortrag stehen am
Vor- und Nachmittag zahlreiche Work-
shops auf dem Programm, die die Teil-
nehmer wahlweise besuchen kénnen. So
wird zum Beispiel ifsm-Geschaftsfiihrer
Uwe Reusche einen Workshop ,Vom Sinn
und Unsinn des Sinns - Die Positive Psy-
chologie im Management” moderieren.
Am Nachmittag erldutert unter anderem
der systemische Berater und Supervisor

Josef Mikus in einem Workshop die Wur- |
zeln des sogenannten Querdenkens. Den
Abschluss-Vortrag des Kongresses halt 1
der Salescoach und Sieger des District ‘
59 Redewettbewerbs 2012 Alexander
Lang. Sein Thema lautet: ,Barrierefreie
Kommunikation fiir mehr Motivation im
Unternehmen”,

Das vollstdndige Kongressprogramm fin-
den Interessierte auf der ifsm-Webseite
(www.ifsm-online.com). Dort kann man
sich auch online fiir den Kongress am

27. Mérz 2015 anmelden. Friihbucher
zahlen bis zum 31. Dezember 2014 fir
eine Kongress-Teilnahme 390 Euro (plus
MwsSt.). Danach betragt die Kongress-
Gebiihr 490 Euro.
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