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fur Zuwanderer
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Personalauswahl

INTERVIEW

VORURTEILE MIT
INFORMATIONEN UBERWINDEN

Fachkrafte werden knapp. Organisationen miissen daher bei der Personalauswahl umdenken, sagt der

Personalexperte Professor Dr. Martin Kersting im Interview. Gerade unter Zuwanderern konnten sie
Talente entdecken, die die Entscheider bislang iibersehen haben.

Unternehmen klagen zunehmend, dass
sie keine Fachkrdfte finden. Wie sieht die
Lage aus?

Betrachtet man die Suche nach geeig-
neten internen und externen Bewer-
bern genauer, so stellt man fest: Leer
gefischt sind nur bestimmte Teiche: Fast
alle Organisationen halten Ausschau
nach dem gleichen Bewerbertypus, dem
omindsen ,high potential”: jung, dyna-
misch, auslandserfahren, mit einschlagi-
gem Abschluss sowie mit viel Expertise
im Selbstmarketing. Dieser Typus wird
knapp, aber der Markt halt unerschlos-
sene Reserven vor. Beispiele sind alte-
re Menschen, Frauen, Alleinerziehende,
Langzeitarbeitslose, Menschen mit Mi-
grationshintergrund, Auslander, Men-
schen mit Behinderung oder Menschen
ohne formale Qualifikation.

Woran liegt das? Wieso nehmen Perso-
nalexperten das Potenzial zum Beispiel
von Zuwanderern immer noch nicht rich-
tig wahr?

Dies liegt zum Teil an der mangelhaften
Eignungsdiagnostik, an der Tendenz, bei
Personalentscheidungen an vertrauten
Mustern festzuhalten. Fur das Auswahl-
prinzip , Schmidt sucht Schmidtchen”
waren unstrukturierte Vorstellungsge-
sprache ausreichend. Um aber heraus-
zufinden, welche der Menschen, die
,anders” sind, die zum Beispiel einen
anderen kulturellen Hintergrund oder
Briche im Lebenslauf haben, erfolgreich
sein konnen, bedarf es diagnostischer
Verfahren, die umfangreiche Informatio-
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Prof. Dr. Martin Kersting

nen liefern — denn Vorurteile, stereotype
Beurteilungen kann man nur mit Infor-
mationen Gberwinden.

Was bedeutet das fir die Personalaus-
wahl?

Grundlage der Personalauswahl ist das
Anforderungs- oder Kompetenzprofil.
Dieses muss auf den Prifstand gestellt
werden, damit wirklich nur notwendige
Anforderungen formuliert werden, die
keine potenziell geeigneten Kandidaten
benachteiligen oder abschrecken.
Dabei missen Kompetenzen und Poten-
ziale unterschieden werden. Bewerber
mussen beispielsweise nicht unbedingt
ein hohes Detailwissen in einer spezifi-
schen Materie mitbringen, sondern le-
diglich intelligent und lernfahig sein.

Was raten Sie?

In Zeiten des Personalmangels ist es be-
sonders fatal, wenn man Talente links
liegen lasst, Potenzial Ubersieht (Feh-

BEWERBER MUSSEN
NICHT UNBEDINGT

EIN HOHES DETAILWISSEN
IN EINER SPEZIFISCHEN
MATERIE MITBRINGEN,
SONDERN LEDIGLICH
INTELLIGENT UND
LERNFAHIG SEIN.

ler zweiter Art). Ein kritischer Punkt ist
die Vorauswahl, haufig werden geeig-
nete Bewerber bereits bei der Voraus-
wahl aussortiert. Bei der Hauptauswahl
kommt es darauf an, den internen und
externen Bewerbern mehrere, unter-
schiedliche Maglichkeiten zu bieten, ihr
Potenzial zu zeigen. Dies spricht fur ein
multimethodales Vorgehen, einer Kombi-
nation aus zum Beispiel (1) Dokumenten-
und Faktenanalysen, (2) direkten Be-
fragungen (zum Beispiel Interview), (3)
Verfahren zur Verhaltensbeobachtung
(zum Beispiel Rollenspiele), (4) psycho-
metrischen Fragebogen und (5) psycho-
metrischen Leistungstests.

Das Gesprach fuhrte Jirgen Grosche.

Prof. Dr. Martin Kersting ist Inhaber des
Lehrstuhls fir Psychologische Diagnostik an
der Justus-Liebig-Universitat Giessen. Der
Diplom-Psychologe und Autor beschaftigt
sich seit mehr als 20 Jahren mit den Themen
Personalentwicklung und -auswahl und hat
mafRgeblich an der DIN 33430, einer Norm fiir

Personalauswahl, mitgearbeitet.





