AUS TEGHNIK UND WISSENSCHAFT

Effiziente und treffsichere
Personalauswahl

Michael Gestmann

Bedarf an neuen Mitarbeitern, aber wenig Zeit fir die Auswahl.
Wie sich bei Bewerbern die Spreu vom Weizen trennen und schnell
herausfinden ldsst, welcher Kandidat zum Unternehmen passt.

Wenn Andreas Gasteiger eine
Stelle ausschreibt, hat er in kurzer
Zeit einen hohen Stapel mit Bewer-
bungsmappen auf seinem Schreib-
tisch. Doch diese durchzuarbeiten,
kostet viel Zeit, ,Trotzdem erfolgt bei
uns die Personalauswahl sehr gewis-
senhaft, da sonst das Risiko einer
Fehlbesetzung grof ist", berichtet der
Geschaftsfiihrer Produktion bei der
Salzburger Alpenmilch GmbH. Dazu
gehért flr ihn vor allem, aus der Viel-
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zahl der Kandidaten nicht nur den be-
sten Bewerber, sondern den ,passen-
den” Mitarbeiter rauszufischen.

Denn dies ist durchaus nicht das-
selbe, wie Gasteiger betont: ,Zeug-
nisse sind zwar wichtig. Aber ein Be-
werber muss nicht nur dem Anforde-
rungsprofil entsprechen, sondern un-
ter anderem auch zeigen, dass er en-
gagiert ist, sich flr Teamarbeit eignet,
bereit und fahig ist, sich schnell ein-
zuarbeiten.” Nicht zuletzt im Vorstel-

lungsgespréch fihlt er Bewerbern ge-
hérig auf den Zahn, um den richtigen
Kandidat ,herauszufischen".

ySorgfalt bei der Personalauswahl
ist wichtig, damit sich eine Einstel-
lungsentscheidung nicht als falsch er-
weist”, erklart Anne Wegele, Chefin
der Rosenheimer Steinbeis Beratung
GmbH. Vor allem fir klein- und mittel-
standische Unternehmen (KMU), zu
denen meist auch Molkereien gehd-
ren, sind Fehlbesetzungen besonders
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fatal. Denn ,Nieten" kénnen sie, an-
ders als GroBunternehmen, nicht mit
durchziehen. Bei den Molkereien
muss die Auswahl neuer Mitarbeiter
daher nicht nur schnell und effizient,
sondern vor allem treffsicher erfolgen.
Und dabei kommt dem Bewerbungs-
gespréch eine Schliisselrolle zu.

Die Erfahrung zeigt jedoch: Die
Gesprachsfiihrung in den Vorstel-
lungsterminen der Kandidaten ist
h&ufig mangelhaft. ,Viele Flhrungs-
krafte plaudern einfach drauf los, re-
den selbst zu viel und haben am En-
de nur ein unklares Bild von den Be-
werbern®, weif3 die Rosenheimer Trai-
nerin. Fir Unternehmen, die Stellen
klinftig passgenauer besetzen méch-
ten, bietet die Steinbeis Beratung da-
her nicht nur Assessment Center und
Potenzialanalysen, sondern auch ein
spezielles Training fur die Fihrungs-
krafte an, die ebenfalls an Vorstel-
lungsgespréachen teilnehmen, damit
diese Einstellungsgespriache optimal
flhren lernen.

Im Training erhalten die Teilnehmer
zunachst allgemeine Verhaltenshin-
weise, etwa dass sie Bewerber nicht
mit eigenen Ausfiihrungen Gberfluten,
sondern stringent Informationsfragen
stellen und Erwartungen formulieren
sollen, sonst verstreicht wertvolle Zeit
nutzlos. Besonders wichtig sei es, of-
fen mit den Bewerbern umzugehen -
auch in Gehaltsfragen. "Wenn ein
Unternehmen wenig anbieten kann,
sollte die Geldfrage am Ende gestelit
werden, um vorher Uberzeugungsar-
heit leisten zu kbnnen*, so Anne We-
gele, ,wenn das Gehalt berdurch-
schnittlich ist, kann es eher themati-
siert werden.” Wichtig ist jedenfalls,
eine flr beide Seiten akzeptable Lo-
sung zu finden und auch Nebenlei-
stungen einzubeziehen (vgl. Checkli-
ste).

Besonders wichtig ist fiir Anne We-
gele, die selbst lange Zeit als Perso-
nalerin tétig war, Tipps zu geben, wie
zu erkennen ist, was ein Mitarbeiter
tatséchlich zu bieten hat. ,Mit Bewer-
bern, die in der engeren Auswahl
sind, sollte man zun&chst ein ausfihr-
liches Telefonat flhren®, berichtet An-
ne Wegele, ,die telefonische Sondie-
rung erspart etlichen Kandidaten die
Anreise und einem selbst viel Zeit."
Aufschlussreich ist zudem, darauf zu

.

achten, ob sich Bewerber im Vorfeld,
beispielsweise im Internet, iber das
Unternehmen informiert und sich mit
dem Unternehmen auseinanderge-
setzt haben. ,Gute Bewerber recher-

chieren umfassend. Wenn keine Fra-
gen zur Firma und den Produkten
kommen, ist das schlecht - fiir den Be-
werber®, bestatigt Alpenmilch-Ge-
schaftsfiihrer Andreas Gasteiger.

Checkliste:
So verhindern Sie personelle ,,Fehleinkdufe®

B Erfragen Sie, welche persénlichen / beruflichen Ziele der Bewerber hat.

B Warum bewirbt er sich gerade auf Ihre Stelle?

B Priifen Sie, ob der Bewerber haufig Stellen wechselt, wie sein
Werdegang ist.

B Nutzen Sie aussagekraftige Auswahlverfahren, um die Spreu vom
Weizen zu trennen.

B Prifen Sie Fachwissen, Selbstmanagement, kommunikative und soziale
Kompetenzen.
B Achten Sie darauf, ob der Lebenslauf ,aufgehuibscht* wurde, erkennbar,
wenn schriftlicher Lebenslauf und persénlicher Eindruck nicht passen.
B Kldren Sie Ungereimtheiten auf, etwa wer gekiindigt hat, der Bewerber
oder der ehemalige Chef.

B Lassen Sie sich vor der Einstellung die Originalzeugnisse vorlegen.

B Holen Sie in Abstimmung mit dem Bewerber Auskiinfte bei fritheren
Arbeitgebern ein.

B Wenn der Bewerber seinen letzten Job, Mitarbeiter oder Vorgesetzte
negativ beschreibt, Hande weg.

B Priifen Sie, ob er Anforderungen und Aufgaben des letzten Jobs schliis-
sig darstellt.

M Eruieren Sie die personliche Qualitat der Bewerber, z.B. Zuverlassigkeit,
Gewissenhaftigkeit und Authentizitat.

B Uberlegen Sie, was den Bewerber auszeichnet im Vergleich mit ande-
ren.

B [ 6sen Sie die Gehaltsfrage fiir beide Seiten akzeptabel.

B Lassen Sie den Kandidat Firmen- bzw. Abteilungsluft schnuppern. So
sieht er, was ihn erwartet.

Quelle: www.steinbeis-beratung.de
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