Bewerber sicher(er) beurteilen

Wahrend der Uber 15 Jahre, in denen
ich als Personalberater Bewerber, Stel-
lensuchende und nicht zuletzt Perso-
nal zu beurteilen hatte, musste ich im-
mer wieder feststellen, wie schwierig
es sein kann, Menschen zutreffend ein-
zuschatzen. Auch bei Diskussionen im
Rahmen meiner Fiihrungsseminare tritt
dieses Problem immer wieder neu zu-
tage. Aber es gibt auch immer wieder
erstaunlich viele Fuhrungskréfte, die
davon Uberzeugt sind, aufgrund ihrer
»guten Menschenkenntnis“ ihre Mitar-
beiter bzw. potenzielle Mitarbeiter pro-
blemlos beurteilen zu kénnen.
Personalbeurteilung  beinhaltet eine
ernst zu nehmende betriebswirtschaft-
liche Dimension: Es ist fiir den Erfolg
eines jeden Unternehmens von aus-
schlaggebender Bedeutung, dass sei-
ne Arbeitsplatze mit daflr optimal qua-
lifizierten Arbeitskréften besetzt sind.
90% der Entscheidungen fur oder ge-
gen eine Einstellung fallen auf Basis
der geflhrten Einstellungsgespréche;
aber nur wenige dieser Gesprache las-
sen im Rahmen der Gesprachsfiihrung
und ihrer Inhalte ein solides Urteil flr
eine Zu- oder Absage eigentlich zu.
Wer kennt die Situation nicht: Da zin-
det der bestens aufgelegte Vertriebs-
mann, der sich konzentriert Uber die
Distanz von 60 oder 120 Minuten bes-
tens prasentieren kann, eine Blend-
Granate nach der anderen. Nicht unbe-
dingt die qualifiziertesten Kandidaten
bekommen den Job, sondern die, die
beim Gesprach am besten abgeschnit-
ten haben. Der Kandidat, der beim Be-
werbungs- und Auswahlprozess den
besten Eindruck hinterlassen hat, er-
halt das Vertragsangebot.

Je alter man wird, desto jlnger er-
scheint die Person, mit der man das
Bewerbungsgesprach  fiihrt.  Dies
stimmt insofern, als es in manchen Un-
ternehmen eine Vielzahl von Fehlan-
nahmen gibt, was die notwendigen Er-
fahrungen und Fahigkeiten eines
effektiven ,Interviewers® betrifft. Es
wird nach wie vor zu wenig Wert auf
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die Fortbildung dieser Mitarbeiter ge-
legt. Dabei missen sie eine extrem
schwierige  Funktion wahrnehmen:
nicht nur passende, sondern mdoglichst
gute und entwicklungsféhige Kandida-
ten flr das Unternehmen zu finden.
Der rote Faden fiir ein zielflhrendes
Bewerber-Interview als das zentrale In-
strument in der Personal-Auswahl lasst
sich im Prinzip auf zwei Fragen redu-
zieren: Welche Informationen wollen
Sie durch das Gespréach bekommen
und welche Informationen wollen Sie
weitergeben?

So kdnnte es gehen

Ich méchte und kann hier keinen Stan-
dard fur das ideale Bewerbungsge-
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sprach formulieren. Wichtig ist mir je-

doch, auf Punkte hinzuweisen, die es

im Interview grundsétzlich zu erarbei-

ten gilt:

1. Ist der Kandidat im Rahmen seiner
Ausbildung und seines beruflichen
Werdeganges fachlich geeignet, die
Aufgabe auszufiihren und Akzente
zu setzen?

2. Besitzt der Kandidat den Willen und
das Potenzial, gegebenenfalls wei-
tere Aufgaben zu Gbernehmen? Er-
folgreich agierende Unternehmen
brauchen flexible Mitarbeiter, die
sich auf neue Situationen einstellen
und mit den Aufgaben wachsen
kénnen.

3. Die Motive des Kandidaten fiir sei-
nen bisherigen Berufsweg sollten
herausgearbeitet werden; von wel-
chen Umsténden ist die Entwick-
lung begleitet: Zufall, Fortune, FleiB,
Standvermdgen, Kénnen.

4. Sind die Ziele des Unternehmens
mit denen des Kandidaten zumin-
dest mittelfristig vereinbar? Wir
sprechen hier auch Uber die priva-
ten Belange und Notwendigkeiten!
Ist ein Umzug mdglich bzw. ein
zweiter Wohnsitz nétig?

5. Bedenken Sie bitte, dass Sie vor al-
lem auf Basis der geflihrten persén-
lichen Gesprache die Entscheidung
treffen missen, ob der Kandidat zu
lhnen passt. Im Extremfall wirden
Sie mit ihm als Kollegen téglich
acht, zehn oder 12 Stunden zusam-
menarbeiten missen.

Kleine Ursache, groBe
Wirkung

Eine Abrundung der eigenen Schlisse
kénnen unter bestimmten Vorausset-
zungen Referenzen bieten, die man im
Einzelfall einholt. Aber Vorsicht: eine
gute Referenz kann eine Gefélligkeit
sein, eine schlechte eine Revanche.

Nach Referenzen befragt, gibt der vor-
bereitete Kandidat logischerweise ihm
wohlgesonnene ehemalige Kollegen,

Vorgesetzte oder Geschéftspartner an.
Damit ist eine solche Referenz so viel
wert wie ein selbstgeschriebenes ge-
falliges Zeugnis. Wird man auf eigene
Faust aktiv, erlebt man auch heute
noch die eine oder andere Hinrichtung.
Beschéftigt man sich als Moébel-Profi
sich Tag um Tag mit Sortimenten, Wa-
rengruppen und deren Weiterentwick-
lung, so werden personelle Dinge, so
auch Einstellungsgesprache, geradezu
en passant durchgezogen. Fiihren Sie
die Gesprache in einer angemessenen
Atmosphére. In aller Regel nimmt man
sich ja wertvolle Arbeitszeit bzw. viel-
leicht seltene Freizeit.

Auswirkung auf das Einstellungs-
gesprach zeigen auch so scheinbare
Selbstversténdlichkeiten wie ein plinkt-
liches Beginnen und eine mdglichst
(mobil-)telefonarme bzw. —freie Zone.

Leben Sie wohl! Bis bald?

Unternehmen wie Kandidat haben vor
dem Gesprach eine gewisse Erwar-
tungshaltung. Ich denke, dass man
zum Ende eines Gespraches ruhig die-
se reflektieren darf und den Weg der
weiteren Entscheidungsfindung zeitlich
skizziert. Also: Wer nimmt mit wem
oder Uber wen wann Kontakt auf? Das
vermeidet so manche Hangepartie fir
alle Beteiligten.
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