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Was ist das Problem?

Schlechte Personalauswahl kostet Nerven, Produktivitat, Geld und Reputation —
Bewerber und vor allem Arbeitgeber! Hier entdecken Sie Wege, wie es besser
geht. Worin liegt das Problem?

Da ist zum einen das scheinheilige Spiel der Eitelkeiten, die reine Fassade: Der
ideale Kandidat bewirbt sich beim besten Unternehmen der Welt auf die beste Art
und Weise von allen Bewerbern auf eine Stelle, die alle nur denkbaren Vorteile
und Annehmlichkeiten bietet. Der Bewerber schreibt und sagt, was das
Unternehmen horen will (oder was er daflir hélt) — von irgendetwas muss man ja
leben. Das Unternehmen schreibt und sagt, was Bewerber hdren wollen (oder was
es dafir halt) — ist ja schlieBlich Fachkraftemangel! Und dann wahilt man mit den
bewahrten Instrumenten aus: Anschreibenprifung, Lebenslaufinterpretation,
Recherche im Internet, Interviews mit Standardfragen der Ratgeberliteratur. Das
habe ich an anderer Stelle beschrieben (Von einem, der auszog, das Recruiting
Zu lernen).

Wie erschreckend defensiv und rickwartsgewandt ist so etwas in einer VUCA-
Welt! Dabei kann eine Stellenbesetzung so unendlich viel mehr sein als ein
schlechtes Schauspiel, bei dem Bewerbungsratgeber das Drehbuch schreiben und
Unternehmen und Bewerber hilflose Statisten sind. Klar, das Bewerbungstheater
hat Tradition und wird — auch dank der Ratgeberliteratur — erwartet: Ein
Teufelskreis des Erwartungsmanagements!

,und? Wenn es nutzt®, hore ich Sie sagen, ,so lass uns doch Theater spielen!”
Nichts gegen Theater in Organisationen — aber das ist schlechtes Theater,
schadliches Theater. Es ist schlechtes Theater, weil beide Seiten sich nicht kennen
lernen. Es ist schlechtes Theater, weil beide Seiten nicht ausreichend wissen,
worauf sie sich einlassen. Es ist schlechtes Theater, weil Beurteilungsfehlern (wie
den berlchtigten Kanhemann‘schen Biases) Tur und Tor gedffnet wird.
Beurteilungsfehler wiederum auf beiden Seiten, nicht nur beim kinftigen
Arbeitgeber, auch beim Bewerber. Beide Seiten entscheiden nach dem
Bauchgefuhl (mit ,professioneller” Intuition, mit dem Herzen). Dann wird die
Entscheidung rationalisiert (d.h. nachtraglich begriindet), oft mit geradezu
absurden Begrindungen (wie der Starke des Handedrucks, der Festigkeit der
Stimme, der Sprechgeschwindigkeit und so weiter).

Was tun?

Malnahmen zur Erhéhung der Trefferquote in der Personalauswahl sind kein
Hexenwerk. Nutzen Sie dazu die seit Jahrzehnten bewéahrten wissenschaftlichen
Erkenntnisse der Eignungsdiagnostik. Dabei geht es nicht darum, anderen ,in den
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Kopf“ zu schauen und den ganzen Menschen kennenzulernen. Wer behauptet,
das zu kdnnen, ist ein Scharlatan. Es geht darum, berufsbezogene Leistung
besser vorhersagen zu kdénnen als nur mit dem Bauch oder dem Wirfel — wobei
wirfeln preiswerter und nicht immer schlechter ist (zumindest fairer). Es geht
wesentlich besser. Es geht messbar besser.

Was kann das konkret heiRen? Hier einige Ansatze zur Erhdhung der
Trefferquote:

e Beginnen Sie mit der Analyse der Anforderungen der zu besetzenden Stelle.
Sprechen Sie dazu mit Vertretern des Fachbereichs und aus dem weiteren
Umfeld der Stelle — nicht nur mit der kiinftigen Fihrungskraft - Giber Situationen,
die entscheidend fur die berufliche Leistung sind. Erfragen Sie, welches
Verhalten hier gut, vertretbar und welches schlecht ist.

e Kreieren Sie Online Karriereseiten mit Stellenausschreibungen, die die
Zielgruppe ansprechen. Und versprechen Sie nichts, was Sie nicht halten
konnen. Und denken Sie dran: ,culture eats recruiting for breakfast®. D.h.:
arbeiten Sie an der materiellen und immateriellen Arbeitsumgebung Ihrer
Organisation, damit Sie Ihr Unternehmen guten Gewissens bewerben kénnen

e Achten Sie auf Passung des Bewerbers zur Stelle und umgekehrt. Geben Sie
Bewerbern die Mdoglichkeit die Stelle und lhr Unternehmen kennenzulernen.
Packen Sie den Bewerber nicht in Watte. Sprechen Sie auch Uuber
Herausforderungen.

e Nutzen Sie zur Vorauswahl kognitive Eignungstests (umgangssprachlich:
Intelligenztests). Besonders fur entscheidende Positionen. Immer — ja wirklich
immer - fur Stellenbesetzungen im Management.

e Fuhren Sie strukturierte Interviews (egal ob am Telefon, per Video oder vor Ort).
D.h. stellen Sie allen, mit denen Sie sprechen dieselben Fragen. Die Fragen
haben Sie aus der Anforderungsanalyse entwickelt. Legen Sie ein Schema fest,
wie Sie die Antworten bewerten. Fiihren Sie Interviews nur geschult und nur zu
zweit.

e Ignorieren Sie Beratungsangebote, Software oder gar kinstliche Intelligenz zur
Personalauswahl, wenn ihre Wirkung nicht eignungsdiagnostisch bestatigt
wurde oder um ihre Entscheidungsregeln ein Geheimnis gemacht wird. Eine
kunstliche Intelligenz mit programmiertem Bauchgefiihl ist nicht besser als ein
Mensch mit Bauchgefuhl!
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Und das Bauchgefuhl?

Das Bauchgefiihl, die Intuition ist dann wertvoll, wenn die Bewerber zuvor qualitativ
hochwertig (standardisiert nach den Regeln des diagnostischen Handwerks)
ausgewahlt worden sind und die Stelle mdglichst realistisch dargestellt wurde.
Sonst verhungern Sie nach guter Auswahl, entscheidungs-unfahig zwischen zwei
gleich geeigneten Bewerbern wie Buridans Esel zwischen zwei gleich grof3en und
gleich weit entfernten Heuhaufen.

Ach ja, ich sprach ja davon, wie Organisationen das lernen kénnen. Ich meine
durch Rebellion. Was ist damit gemeint? Eignungsdiagnostische Aufklarung fur
gute Personalauswahl — dazu haben sich die recruitingrebels, die demnéchst als
Verein eingetragen und gemeinnitzig werden, verschworen. Wir werden mit lhrer,
der Praktiker, Hilfe den Teufelskreislauf des Bewerbungstheaters durchbrechen,
damit es weniger frustrierte Stelleninhaber und weniger enttauschte Arbeitgeber
gibt. Damit es fair und transparent zugeht in Personalabteilungen.

Unsere Rebellion ist kein spatpubertares Dagegensein, kein Kampf gegen
Autoritaten. Es geht uns nicht um eine Zurschaustellung derjenigen, die nicht so
handeln wie wir das fur unabdingbar richtig halten. Unsere Rebellion ist Aufklarung
auf Basis des wissenschaftlichen Status Quo in der Personalauswahl mit ihren
Standards. Unsere Rebellion ist Diskussion und Kampf um Aufmerksamkeit.
Unsere Rebellion ist angewandte Weisheit und personliche Meisterschaft, darum
Dinge auf kollaborative, soziokratische und wertvolle Weise zu verandern. Unter
dieser Perspektive sind wir Rebellen: #recruitingrebels.
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