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»Wandlung ist notwendig wie die Erneuerung der Blatter im Friihling.”
(Vincent van Gogh)
Sehr geehrte Damen und Herren,

sind lhre guten Vorsatze fiir das neue Jahr noch aktuell oder gehéren sie schon der Vergan-
genheit an? Einige Personalabteilungen haben sich sicher vorgenommen, in diesem Jahr
einmal zu Gberprifen, ob ihr Bewerbungsprozess noch zeitgemaR ist oder ob man in Anbe-
tracht neuer Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt auch neue Wege in der Personalauswahl
gehen sollte. In unserem heutigen Newsletter méchten wir lhnen einen Uberblick tiber aktu-
elle Trends und Herausforderungen in der Personalauswahl geben und Sie dazu anregen,
neue Chancen in diesem Bereich wahrzunehmen.

In der Personalauswahl besteht die prinzipielle Herausforderung darin, die Anforderungen
einer Stelle genau zu bestimmen, um geeignete Bewerbende zu identifizieren. Wie der Pro-
fessor fur Wirtschaftspsychologie Uwe Kanning (2015, S. V) jedoch bemangelt, wird ,,in vie-
len Unternehmen (...) Personalauswahl immer noch nach Gutsherrenart betrieben: Wer als
Bewerber eine begehrte Stelle ergattern mochte, muss nicht in erster Linie gut sein; er muss
vor allem gefallen.” Sehen Sie hier Veranderungsbedarf, unterstiitzt das KAP-Team Sie gerne
bei der Konzeption und Implementierung wissenschaftlich fundierter, innovativer Personal-
auswahlverfahren. Auf einige aktuelle Themen gehen wir im Folgenden ein:

A E-Assessment
4  Strukturiertes Interview
A Einsatz von Leistungs- und Personlichkeitstests

Unter E-Assessment werden computergestiitzte Verfahren verstanden, die Gber das Internet
zuganglich sind und zur Beurteilung und Vorhersage in eignungsdiagnostischen Situationen
angewendet werden (Konradt & Sarges, 2003; Schiitz, B6Rneck, Bartholdt, Rottloff, & Ml-
ler, 2009). Die Bandbreite an Moglichkeiten fiir den Einsatz von onlinebasierten Auswahlver-
fahren reicht von Leistungstests, tiber Personlichkeitsfragebogen bis hin zu Arbeitsproben
oder komplexen Szenarien wie Unternehmensplanspielen (Steiner, 2009). Selbst Assessment
Center kdnnen mittlerweile vollstandig virtuell durchgefiihrt werden, beispielsweise mit dem
System ,Manager Ready” (Doerfler, 2014), welches eine orts- und zeitunabhangige Teilnah-
me in einer virtuellen Arbeitsumgebung ermaoglicht.



Das E-Assessment ist bei durchdachter Implementierung ein valides und effizientes Instru-
ment zur mehrstufigen Vorauswahl von Bewerbenden (Steiner, 2009). Typische Bestandteile
des Prozesses sind ein Online-Bewerbungsformular, Leistungstests und personlichkeitsbezo-
gene Fragebogen. Nach jeder Stufe erfolgt eine automatische Auswertung und Riickmeldung
der Ergebnisse an den Bewerbenden. Wenn dieser in allen Phasen als geeignet eingestuft
wurde, wird er zu einem Einstellungsinterview eingeladen.

Dieses Vorgehen erfordert, dass vorab detailliert und anforderungsbezogen reflektiert wird,
welche Daten erhoben werden sollen. Vorteil ist, dass auch bei groen Bewerbergruppen
alle Personen nach den gleichen Kriterien beurteilt werden. Die automatische Auswertung
verhindert, dass die Bewertung von typischen Urteilstendenzen verzerrt wird. Dennoch er-
setzt ein Online-Verfahren natirlich kein persénliches Gespréach. Dieses sollte anschlieBend
als strukturiertes Interview durchgefiihrt werden. Dieser , Klassiker” der Personalauswahl
bleibt weiterhin ein gut akzeptiertes und — wenn auf Basis einer Anforderungsanalyse konzi-
piert sowie mit Leitfaden und Auswertungsschema durchgefiihrt — valides Auswahlverfah-
ren. Auch hier kdnnen neue Technologien eingesetzt werden, mit Skype-Interviews oder
zeitversetzten Videointerviews. Im letzten Fall erhalten Bewerbende vorab anforderungsbe-
zogene Fragen in schriftlicher Form und nehmen ihre Antworten dann in kurzen Videose-
guenzen per Webcam auf.

Ein weiterer immer bedeutsamer werdender Punkt ist der Einsatz von Leistungs- und Per-
sonlichkeitstests. Die kognitive Leistungsfahigkeit ist flir sich betrachtet der beste Pradiktor
far beruflichen Erfolg — und das umso mehr, je komplexer die ausgefiihrte Tatigkeit ist. Zwar
setzen ca. 30% der Unternehmen kognitive Leistungstests in der Personalauswahl ein, jedoch
meist vor allem fiir jingere Bewerbende in hierarchisch niedrigen Positionen (Schuler, Hell,
Trapmann, Schaar, & Boramir, 2007). In Kombination mit kognitiven Leistungstests kénnen
auch Personlichkeitsfragebogen wertvolle Beitrdge zur Vorhersage von Berufserfolg leisten.
So zeigt die Personlichkeitseigenschaft Gewissenhaftigkeit die groRten Zusammenhange zu
Berufserfolg. Allerdings stellen die Autoren einer aktuellen Studie zu diesem Thema fest,
dass nur 14% der Unternehmen, die Personlichkeitsfragebogen in der Personalauswahl nut-
zen, diese gezielt mit Methoden der Anforderungsanalyse kombinieren (Hossiep, Schecke, &
Weil3, 2015) — was bedeutet, dass man quasi ,,im Blindflug” auswahlt. Problematisch ist wei-
terhin, wenn Verfahren zum Einsatz kommen, deren individuelle Vorhersagekraft (Validitat)
far die jeweilige Fragestellung nicht explizit nachgewiesen wurde.

Zusammenfassend bieten sich durch neue Technologien spannende Maglichkeiten fir die
Personalauswahl. Es ist jedoch auch beim Einsatz moderner Verfahren darauf zu achten,
dass klarer Anforderungsbezug gegeben ist und eingesetzte Verfahren den Qualitatskriterien
der DIN 33430 (DIN, 2016) entsprechen.

Wenn Sie mehr zu innovativen Mdéglichkeiten in der Personalauswahl erfahren méchten o-
der Fragen haben, kommen Sie gerne auf uns zu.

lhr KAP-Team.
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Mdchten Sie diesen Newsletter nicht mehr bekommen oder haben sich lhre Daten gedndert,
dann klicken Sie bitte auf diesen Link.

Sind Sie der Meinung, auch andere sollten den Newsletter per E-Mail bekommen? Geben Sie
gern den Link zur Website weiter.

Wir freuen uns, wenn wir dadurch mit noch mehr spannenden Menschen Begegnungen ha-
ben.

Die Inhalte unseres Newsletters wurden mit grofSter Sorgfalt erstellt. Fur die Richtigkeit,
Vollstandigkeit und Aktualitat der Inhalte kdnnen wir jedoch keine Gewahr Gibernehmen.
Sollten uns Rechtsverletzungen bezliglich der Inhalte bekannt werden, werden wir diese In-
halte unverziglich entfernen. Das ausfiihrliche Impressum kdnnen Sie hier einsehen.
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