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Moderne Personalauswahlverfahren

Die ersten 100 Tage - das
15t bei Politikern die Zeit,
in der sich Neue™ in Positionen und Aufgaben einarbeiten. Anders er-
geht es Filihrungskriiften: die Bewdhrung beginnt bereits am ersten Tag.
Was sind das fiir Einflussfaktoren, die iiber Erfolg junger Fiihrungskar-
rieren entscheiden? Hauptstress: keine Klirung der Kompetenzen, Pflich-
ten und Rechte und fremd im Team - fiir jeden eine Phase voller Unsicher-
heit und Druck.

Ist der ..Beste Kandidat™ erst mal eingefangen, flauen Engagement und
Interesse, das man dem Kandidaten noch withrend der Vorstellungsrun-
de entgegenbrachte, schnell ab. Mitarbeiterinnen kiindigen in den ersten
Monaten, weil Abmachungen nicht eingehalten werden, weil die Chemie
zum Vorgesetzten nicht stimmt und es zu wenig Feedback gibt. Mitarbei-
terinnen, die im ersten Jahr kiindigen, sind teuer. Diejenigen. die sich
aus Anfangsfrust in die innere Emigration zuriickziehen, sind noch teu-
rer. Altere Neulinge kiindigen innerlich und suchen ihre Selbstverwirk-
lichung im Privaten, wenn sie merken. dass sie sich mit dem Unterneh-
men nicht identifizieren konnen. Vor allem Personalchefs und Personal-
berater, die wihrend des Recruitment — Prozesses zuweilen von Freiriu-
men und Aufstiegschancen schwiirmen, sollten die Wirklichkeit nicht
aus dem Blick verlieren.

.Sie” michten sich nicht nur durch ..Bauchgefiihl™ fiir einen Bewerber
entscheiden, sondern legen Wert auf Objektivitit in [hrem Auswahlpro-
zess? Sie wollen neben dem Fachwissen des Bewerbers auch Voraussa-
gen iiber das zukiinfiige Verhalten des neuen Mitarbeiters machen kéinnen?
Sie michten sicher sein, dass Ihr neuer Mitarbeiter fiir die angebotene
Position optimal motiviert ist? Dann miissen Sie anders als bei den klas-
sischen Frontalinterviews vorgehen. Das empfohlene Verfahren hat sich

Ewald W. Schneider

Karriere lasst sich planen!

Um die persénliche Karriereplanung erfolgreich durchfiihren zu konnen,
ist es zundchst besonders wichtig, die Ausgangssituation zu kennen.

Es gibt einige grundlegende Gedanken, die dabei entscheidende Hilfestel-
lung leisten.

Analysieren Sie zunichst Ihre eigenen Starken und Begabungen:

¢ Was machen Sie gerne, was machen Sie gut?

* Was machen Sie nicht so gerne, was schieben Sie immer wieder auf?

* Mit welchen besonderen Kenntnissen und Fahigkeiten kénnen Sie wem
welchen Nutzen bieten?

* Welche Kenntnisse und Fahigkeiten fehlen Ihnen, um den gewiinschten
beruflichen und privaten Erfolg zu erreichen?

® Was ist in lhrem bisherigen beruflichen und privaten Leben qut gelaufen?
Was waren die Griinde dafiir?

¢ Welche Misserfolge mussten Sie beruflich und privat hinnehmen?
Was waren die Griinde dafiir?

* Zu welchen Menschen haben Sie eine besonders harmonische
Beziehung, die Ihren Erfolg fordert?

 Mit welchen Menschen haben Sie Konflikte, die Inren Erfolg beeintrachtigen?

* Welche Konsequenzen ziehen Sie aus den dargesteliten Stérken,
Begabungen und Chancen?

* Welche Konsequenzen ziehen Sie aus den dargestellten Problemen,
Schwachen und Mangeln?

aus der Assessment Center Methode entwickelt. Es enthilt die fiir eine
erfolgreiche Personalauswahl entscheidenden Punkte der verhaltensorien-
tierten Erfassung von definierten Merkmalen sowie eines hohen Prog-
nosewertes fiir zuktinftige Leistungen und wird (vom Autor) ,test-it*
genannt. Der Zeit- und Kostenaufwand ist dabei um ein Vielfaches ge-
ringer als bei anderen Verfahren der Bewerberauswahl. Mit dem Verfah-
ren wird eine positive und faire Gespriichsatmosphire geschaffen, Alle
Bewerber haben gleiche Chancen (Personalentscheider, die [0 Einzelin-
terviews gefiihrt haben, wissen wovon der Autor spricht).

Der Personalberater als Moderator und eine Fithrungspersénlichkeit des
beauftragenden Unternehmens vergleichen neben den ..Bauchentschei-
dungen™ alle gesammelten Infor-
mationen mit dem Ziel, am Ende |
des Workshops zu einem Kon-
sens {iber die Bewerberempfeh-
lung zu gelangen. Die struktu-
rierte Vorgehensweise der Infor-
mationssammlung. die alle Be-
werberinnen auf die selbe Art
und Weise fordert und behandelt,
macht einen objektiven Vergleich
der Bewerberinnen iiberhaupt
erst moglich. Der Entscheidungs-
prozel} ist schon im voraus von
vielen Fehlerquellen bereinigt.
Fazit: ..Nicht da ist man daheim.
wo man arbeitet, sondern wo man
verstanden wird™,

Produktions-
Verbindungs-
Hand-in-Handel

Rationelle Integration
von Geschaftsprozessen
zwischen Lieferanten,
Kunden und Einkaufs-
verbanden speziell fur
den Produktionsver-
bindungshandel.
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=» Definieren Sie maglichst konkret Ihre Hauptaufgaben, also die
Tétigkeiten, fir die Sie verantwortlich sind beziehungsweise die
Sie immer wieder selbst tun.

=» Beschreiben Sie fiir jede Ihrer Hauptaufgaben, was Ihnen daran
jeweils geféllt und was Ihnen nicht gefélit,

=» Welche Konsequenzen ziehen Sie daraus?
Als ndchsten Schritt sollten Sie Ihre kurz- und mittelfristigen
beruflichen Ziele darstellen:

=» Welche Ziele wollen Sie wann erreicht haben? Denken Sie dabei
weit voraus, trdumen Sie ruhig auch visiondr und mutig. Beschreiben
Sie Ihre Karrierewiinsche, selbst wenn die lhnen aus heutiger Sicht
unrealistisch oder unerreichbar erscheinen.

= Formulieren Sie jedes Ziel moglichst konkret und emotional.
Schreiben Sie bewusst so, als ob Sie das Ziel schon erreicht hatten.
So entsteht die notwendige Energie zur Umsetzung.

=» Beschreiben Sie danach den Weq, auf dem Sie Ihre kurz- und
mittelfristigen Ziele erreichen wollen:

=» Wen und was brauchen Sie, um jedes einzelne Ihrer Ziele zu erreichen
(Mittel)? Was miissen Sie jeweils tun oder veranlassen (MaBnahmen)?

=» Machen Sie einen Zeitplan: Welche MaBnahmen werden Sie wann
umsetzen? Welche Einzelschritte werden Sie wann gehen? Welche
Etappenziele werden Sie wann erreicht haben?

Werner Bayer



