STRUKTURIERTES

BEWERBERINTERVIEW

EVIDENZBASIERTE
PERSONALAUSWAHL

Probleme bei der Stellenbesetzung gehéren zum Alltag
einer Fihrungskraft. Vor 25 Jahren war das Gegenteil der
Fall. Die Auswahl war (zu) groB3. Fihrungskrafte haben es
daher mit einem deutlichen Paradigmenwechsel zu tun.
Das Thema Personalgewinnung ist bei genauer Betrach-
tung aber nicht erst seit ein paar Jahren allgegenwartig,
sondern beschaftigt Praktikerinnen und Praktiker im
Personalwesen schon lange. Nicht alleine deswegen ist die
Personalpsychologie das am besten beforschte Fachgebiet
im Bereich Personalwesen.

Dass sich die Bevolkerungsstruktur in Deutschland wan-
delt, kann anhand von Modellrechnungen leicht nachvoll-
zogen werden. Selbst bei einer hohen Geburtenrate und
einer hohen Zuwanderungsrate wird die Gesellschaft in
den kommenden 15 Jahren deutlich alter werden. Weni-
ger Menschen werden die Arbeit verrichten mussen, die
aktuell von deutlich mehr Menschen geleistet wird.
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Eine Kernaufgabe von Organisationen besteht darin,
neues und vor allem gutes, qualifiziertes Personal fir die
Organisationen zu gewinnen und zu binden. Im sozialen
Sektor ist der Prozess der Personalauswahl Aufgabe der
Fuhrungskraft. Sie hat eine immens wichtige Rolle. Sie
muss den Arbeitgeber im Personalauswahlverfahren ehr-
lich und positiv vertreten. Die Arbeitergebermarke muss
so realistisch dargestellt werden, dass kein Schaden ent-
steht, z.B. durch Enttduschungen. Dabei muss im Bewer-
bungsprozess gleichzeitig ein Hochstmal an Objektivitat
gewahrleistet werden, damit das Bewerbungsverfahren
fur alle Beteiligten als fair und gerecht wahrgenommen
wird. Studien zu den Erwartungen von Bewerbenden er-
geben, dass neben dem Zeit-Aspekt (Wie lange dauert der
gesamte Bewerbungsprozess?) insbesondere eine trans-
parente Kommunikation wichtig ist, die ein realistisches
Bild der Organisation vermittelt. Bewerbende mdchten
eine klare Vorstellung Uber die konkrete Arbeit vermittelt
bekommen (Aufgaben, Rahmenbedingungen etc.) und
gleichzeitig die Organisationskultur kennenlernen.?
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Bei Bewerbenden gilt das Bewerbungsinterview als die
Methode, die am besten akzeptiert wird. Daher wird sie
vor allem im sozialen Sektor gerne genutzt, um eine neue
Stelle zu besetzen.? Der Prozess der Personalauswahl hat
die genuine Aufgabe, eine bestimmte Person flr eine pas-
sende Stelle zu finden. Damit dies gelingt, muss im Vor-
feld klar sein, welche Anforderungen eine konkrete Stelle
mit sich bringt und welche Kompetenzen und Fahigkeiten
die Person mitbringen muss, die eingestellt werden soll.#

Um all diese Bedarfe abzudecken, bietet sich als ein zuver-
lassiges Verfahren ein strukturiertes Bewerberinterview an.
Dies hat den Vorteil, dass bei einer guten Durchfihrung
eine valide und objektive Entscheidung hinsichtlich einer
Einstellung getroffen werden kann. Auch Metastudien
belegen, dass im Vergleich mit dem unstrukturierten Be-
werbergesprach ein strukturiertes Bewerberinterview eine
passgenauere Entscheidung ermdglicht.®

Ein unstrukturiertes Interview ist ein frei gefihrtes Ge-
sprach. Daher wird es sich von Gesprach zu Gespréch
unterscheiden. Solche Gesprache bieten keine gute
Vergleichbarkeit. Daher bieten die Ergebnisse auch keine
Madglichkeit, eine belastbare vergleichende Aussage hin-

sichtlich beruflicher Kompetenzen und Eignung zu treffen.

Ein strukturiertes Bewerberinterview ist dagegen von An-
fang bis zum Schluss strukturiert. Mittels einer Anforde-
rungsanalyse wird im Vorfeld erhoben, welche Kompeten-
zen fur die zu besetzende Stelle notwendig sind. Daraus
ergibt sich ein Bewerbenden-Profil mit Kompetenzen, die
Bewerbende mitbringen mussen. Die erhobenen Kompe-
tenzen werden mit biografischen oder situativen Fragen
ausgestaltet, sodass alle Teilnehmenden im Bewerbungs-
verfahren das annahernd gleiche Interview durchlaufen.
Durch das einheitliche Verfahren und eindeutig beschrie-
bene Kompetenzen kann im Nachgang ein objektiver
Vergleich stattfinden. Dadurch ist eine unabhangige Ent-
scheidung maglich und — bei guter Durchfihrung — kann
eine objektive Einstellung erfolgen. Das Erstellen eines
Anforderungsprofils und eines strukturierten Interviews
bedarf Zeit, Expertise, den Willen und die Fahigkeit, Per-
sonalauswahlentscheidungen treffen zu wollen, losgeldst
von Bauchgefihl und persénlichen Annahmen.

Schlechte Personalentscheidungen schaden dem Unter-
nehmen und kosten viel Geld. Es ist daher notwendig,
auch Personalauswahlverfahren kritisch zu betrachten. Die
Zukunft einer guten Organisation hangt maBgeblich von
den Mitarbeitenden ab. Da die Themen Transparenz und
Fairness im Bewerbungsverfahren sehr bedeutsam sind,
bietet sich ein strukturiertes Personalauswahlverfahren an.
Damit kdnnen Entscheidungen gut, sogar wissenschaftlich
begriindet, getroffen werden und der ,,Nasenfaktor” oder
das , Bauchgefuhl” kénnen an Bedeutung im Entschei-
dungsprozess verlieren.
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