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Zufriedene Mitarbeiter leisten mehr*

INTERVIEW: Diplom-Psychologe Martin Kersting (iber den Fachkraftemangel und die richtigen Methoden der Personalauswahl

LUDWIGSHAFEN. ,Schlaraffenland
ist abgebrannt“ - so lautete gestern
Abend der Titel der ,Herbstgespra-
che*“ der Personalberatungsgesell-
schaft Adensam im Europa-Hotel
ilber den Fachkriftemangel. Wie
man trotzdem noch geeignete Mit-
arbeiter findet, erklirt Professor
Martin Kersting, der Experte bei
der Diskussionsveranstaltung war.

Herr Kersting, viele Unternehmer su-
chen in Zeiten des Fachkrdftemangels
immer noch den perfekten Bewerber
fiir eine Stelle. Wie sieht dieses makel-
lose Wesen in den Képfen der Perso-
nalchefs aus?

Vor allem so wie die, die schon da
sind, und wie die, die beim Mitbe-
werber arbeiten. Man sucht nach
dem Prinzip ,,Schmidt sucht Schmidt-
chen* den Typ, den alle suchen, und
wundert sich, dass dieser Teich leer
gefischt ist. Dabei hdlt der Markt un-
erschlossene Reserven vor, beispiels-
weise dltere Menschen, Langzeitar-
beitslose, Ausliander, Menschen mit
Behinderung oder auch mit Briichen
im Lebenslauf.

Welche Fehler machen Unternehmen
auf der Suche nach der passenden
Fachkraft am hdufigsten?

Haufig ist schon das Anforderungs-
oder Kompetenzprofil, welches die
Grundlage der Ausschreibung ist, ver-
korkst. Hier werden Anforderungen
formuliert, die zwar toll klingen,
aber nicht wirklich erfolgsrelevant
sind. Gerne werden auch aus Traditi-
on bestimmte Formalqualifikationen
gefordert wie beispielsweise be-
stimmte Fachrichtungen angespro-
chen, obwohl andere Personenkreise
eigentlich genauso gut in Frage ka-
men. Der Markt wird so kiinstlich
verkleinert. Arbeitgeber miissen sich
dringend vom Schubladendenken
verabschieden. Personen koénnen
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Martin Kersting forscht im Bereich der Personalpsychologie.

auch in einem anderen Beruf arbei-
ten als in dem, den sie einmal erlernt
haben.

Wie ldisst sich das Personalauswahl-
verfahren verbessern, um mehr ver-
borgene Talente zu entdecken?

Ein schlankes, zeitgemaf3es Anforde-
rungsprofil mit trennscharfen und er-
folgsrelevanten Kompetenzen ist die
Grundlage guter Personalarbeit. Der
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ndchste Schritt ist die Vorauswahl.
Wdhrend das eigentliche Auswahl-
verfahren oft halbwegs gut durch-
dacht ist, ist die Vorauswahl hdufig
weitgehend ungeregelt. Die Entschei-
der bekommen nur die zu sehen, die
die Vorauswabhl tiberlebt haben. Viel-
leicht wurden hier aber schon Talen-
te aufgrund eventuell irrelevanter
Kriterien wie Liicken im Lebenslauf
aussortiert.

Gibt es weitere Tipps, wie Unterneh-
men geeignete Fachkridfte finden kén-
nen?

Entscheidend ist das Auswahlverfah-
ren. Stereotype Beurteilungen sind
vor allem dann zu erwarten, wenn
wenig wirkliche Informationen vor-
liegen wie zum Beispiel nach dem
seichten Geplauder eines unstruktu-
rierten Vorstellungsgesprachs. In der
Regel empfiehlt sich ein auf das Kom-
petenzprofil ausgerichtetes Metho-
den-Potpourri: Je nach Stelle emp-
fiehlt sich die Analyse biografischer
Daten sowie der kombinierte Einsatz
von standardisierten Interviews, Per-
sonlichkeitsfragebogen, Leistungs-
tests, Rollenspiele und dergleichen,
wenn man sichergehen will, vorhan-
denes Potential auch zu entdecken.
Das bedeutet, der Schliissel zum Er-
folg liegt in einer verbesserten Perso-
nalauswahl?

Nicht allein. Personalarbeit muss im-
mer ganzheitlich gesehen werden.
Zum einen kommt es auf die kontinu-
ierliche Personalentwicklung an.
Zum anderen muss die Arbeit attrak-
tiv und sinnhaft sein. Hierzu tragt oft
eine Veranderung der Arbeits- und
Organisationsgestaltung bei. Ein
Stichwort ist die Schaffung von flexi-
blen Arbeitszeitmodellen einschlie3-
lich Fiihrungspositionen in Teilzeit.
Es geht um die wirkliche Vereinbar-
keit von Privat- und Berufsleben. Die
Menschen wollen nicht mehr nur ar-
beiten, sondern sich auch um ihre Fa-
milie, Interessen und um das Ge-
meinwohl kiimmern.

Aber das liegt doch nicht im Interesse
der Arbeitgeber?

Der Markt entwickelt sich in be-
stimmten Bereichen zu einem Bewer-
bermarkt. Organisationen konkurrie-
ren um Bewerber, und diesen Wett-
bewerb gewinnt man, wenn man
gute und gut bezahlte Arbeit anbie-

tet, aber auch wenn man Weiterbil-
dung, ein gutes Betriebsklima sowie
Flexibilitdt bei Arbeitszeit, Arbeitsort
und Renteniibergang anbieten kann.
Und man kann mit Serviceangebo-
ten punkten: Unterstiitzung bei der
Suche nach einem Job fiir den Part-
ner, einem Kindergartenplatz oder ei-
ner Wohnung. All das zahlt sich aus:
Zufriedene Mitarbeiter, die sich mit
dem Unternehmen identifizieren,
leisten mehr.

Geben Sie uns bitte einen Ausblick in
die Zukunft. Glauben Sie, dass der
Fachkriftemangel durch ein Umden-
ken der Unternehmer bei der Bewer-
berauswahl mittelfristig wirklich be-
hoben werden kann?

Die Arbeitgeber konnen viel tun, es
ist Luft nach oben. Aber natiirlich be-
darf es zusatzlicher Initiativen. Ne-
ben einer gezielten Zuwanderung ist
ein Umdenken in der Bildungspolitik
notwendig. Deutschland gibt nach
wie vor und entgegen aller Sonntags-
reden weniger Geld fiir Bildung aus
als vergleichbare Industrienationen.
Wir haben zu viele Jugendliche ohne
Schulabschluss und viel zu wenig
hochqualifizierte Personen. Und die
Universitdten galoppieren seit Bolog-
na teilweise in die Sackgasse: Eine
enge, spezifische Berufsorientierung
ist genau der falsche Weg, die not-
wendige Flexibilitdt erzielen wir nur
durch eine Bildungsorientierung.

Interview: Christian Stalf

ZUR PERSON

Martin Kersting studierte von 1985 bis

1991 Psychologie und Deutsche Philolo-
gie an der Freien Universitat Berlin. Der
47-jéhrige Vater von zwei Kindern be-

treut gegenwartig den Lehrstuhl fiir Psy-
chologische Diagnostik an der Universi-
tat GieBen und forscht schwerpunktma-
Big im Bereich der Personalpsychologie.




