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Liebe Leserinnen und Leser,

ganz unten oder ganz oben? Nur wenige werden sich auf einer dieser beiden Positi-
onen der Karriereleiter befinden. Viele stecken dazwischen, missen den Anspriichen
der Vorgesetzten und den Erwartungen des Teams gerecht werden. Beschaftigte auf
Sandwich-Positionen haben Druck von allen Seiten. Mit ihm umzugehen, l&sst sich ler-
nen b Es gibt daftir genauso Techniken, wie es Hilfen zur Erkundung der eigenen Starke
gibt. Auswahlverfahren mit Personlichkeitstests gehéren dazu. Richtig angewendet,
profitieren Kandidaten und Personalentscheider davon i Fachwissen bleibt natrlich
entscheidend, und ist das Rustzeug gerade in der Wissenschaft. Seinen Wert gewinnt
es aber erst mit und durch Personlichkeiten. Die freilich brauchen Raum und Zeit zur
Regeneration. Jetzt gibt es auch ein wissenschaftliches Programm zur Fitness

holen & halten

Druck von allen Seiten » \/Vie

heimnis der regenerativen Fitness

Recht so W Darf ich mein neues
Buch zur Pflichtlektiire erheben?

suchen & finden

Was ist lhre Starke? » \Worum es
bei Personlichkeitstests wirklich geht
und wie Sie sich darauf vorbereiten

Wahlen: duz-Stellenmarkt
» Nationale und internationale
Ausschreibungen fir lhre Karriere in
Forschung, Lehre und Management

kommen & gehen

Was bei Personalratskandidaturen
ZU bedenken ist

eine realistische Selbsteinschatzung
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Bewerbung: mit Charakter

Was ist lhr Alleinstellungsmerkmal? Diese Frage gehort zu den
Klassikern im Vorstellungsgesprach. Warum Entscheider
die Personlichkeit von Bewerbern unter die Lupe nehmen.

Rita Spatscheck

Foto: 123rf.com

Wie verhalten Sie sich, wenn Sie anderer
Meinung als Thr Vorgesetzter sind? Was
sind Thre Starken und Schwichen? Wo
sehen Sie noch personliches Entwick-
lungspotenzial? Arbeitgeber durchleuch-
ten immer haufiger die Personlichkeit ih-

rer Bewerber. Dafiir setzen sie verstiarkt standardisierte, das heiBt vergleichbare,
Fragen oder Personlichkeitsfragebdgen ein, die meist vor dem Auswahlverfahren
ausgefiillt werden miissen. Die Fragebdgen enthalten in der Regel Aussagen, denen
die Bewerber dann zustimmen oder nicht zustimmen sollen.

,Ziel ist es, herauszufinden, wie gut sich Bewerber selbst einschitzen und sich im Ver-
gleich zu den anderen Bewerbern in bestimmten beruflichen Situationen verhalten®,
erklart Prof. Dr. Martin Kleinmann, Arbeitsorganisationspsychologe an der Uni Zi-
rich. Er erforscht Personalauswahlverfahren und ist Autor eines Buches iiber Assess-
ment-Center. Aus den Antworten ziehen

Personalentscheider dann Riickschliis-

se auf die Eigenschaften, Interessen und
Einstellungen der potenziellen Mitarbei-
ter: Wie durchsetzungsfihig sind sie?

Durch Fragebogen

Wie entscheidungsfreudig? Wie gewis- erd dle SeletEinSChétzung

senhaft? Wie einfiihlsam?

der Bewerber getestet

Fiir Kleinmann machen Fragen zur Per- ...............oooo,
sonlichkeit Sinn: ,Fiir jede berufliche

Aufgabe bendétigt man nicht nur be-

stimmte fachliche Qualifikationen, sondern auch bestimmte Eigenschaften.” In
Wirtschaft und Verwaltung setze sich diese Erkenntnis langsam durch. In For-
schung und Lehre wiirden Personalentscheidungen noch viel zu oft auf Basis von
Priifungsergebnissen, Veréffentlichungen und Referenzen getroffen. ,Das greift zu
kurz, weil auch in der Wissenschaft bestimmte Eigenschaften wie Gewissenhaftig-
keit, emotionale Stabilitdt oder Kontaktfreude den beruflichen Erfolg und die Be-
rufszufriedenheit beeinflussen®, sagt Kleinmann. Aber liefern die bisher eingesetz-
ten Verfahren wirklich stichhaltige Auskiinfte? Gerade Personalfragebogen stehen

% %k

Tests auf dem Prifstand

Das Diagnostik- und Testkuratorium des Leibniz-Instituts fur

chen wird. Auf der Internetseite sind Testrezensionen elektronisch
zuganglich, und es gibt Literatur zum Testbeurteilungssystem.
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DER WEG ZUM
RICHTIGEN JOB

Eigene Starken kennen

Wer sich selbst reflektiert, sei-
ne Starken, Werte und Interessen
kennt, ist gut gewappnet fiir per-
sonliche Fragen im Vorstellungs-
gesprach. Holen Sie sich auch Ein-
schitzungen von Freunden und
Verwandten ein.

Anforderungen prifen

Uberpriifen Sie vor der Bewerbung,
ob die ausgeschriebene Position
Ihren personlichen und fachlichen
Qualitédten entspricht. Firmenkon-
taktmessen sind eine gute Gele-
genheit, sich {iber Anforderungs-
profile zu informieren.

Berufsbezogen denken

Uberlegen Sie bei Antworten auf
Fragen zur Personlichkeit immer,
welche Threr Fihigkeiten und Ein-
stellungen fiir die Stelle wichtig
sind, fir die Sie sich gerade be-
werben.

Auf Augenhdhe auftreten

Gehen Sie als gleichberechtigter
Partner ins Interview oder Assess-
ment-Center. Denken Sie nicht nur
daran, sich gut zu verkaufen. Ach-
ten Sie auch darauf, ob Stellenan-
gebot und Arbeitgeber wirklich zu
Ihrer Personlichkeit passen.

Bewerbungstrainings

Hochschulen und private Einrich-
tungen oder Personalberater ver-
anstalten Bewerbertrainings. Dort
konnen Sie Vorstellungsgespréache
im Rollenspiel tiben.

W Quellen

GieBen.
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http://www.hogrefe.de/programm/assessment-center-3.html
http://www.hogrefe.de/programm/assessment-center-3.html
http://www.zpid.de/index.php?wahl=Testkuratorium#Beurteilungskriterien
http://www.zpid.de/index.php?wahl=Testkuratorium#Beurteilungskriterien
http://www.psychologie.uzh.ch/fachrichtungen/aopsy/Team/Kleinmann.html
http://www.psychologie.uzh.ch/fachrichtungen/aopsy/Team/Kleinmann.html
http://www.kersting-internet.de/
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suchen & finden

Bewerbung: mit Charakter

ja immer wieder in der Kritik. Prof. Dr. Martin Kersting, Psychologie-Professor an
der Universitdt GieBen, sagt: ,Die Ergebnisse sind aussagekraftig, wenn die Verfah-
ren wissenschaftlich fundiert sind, die Fragen auf ein konkretes Anforderungsprofil
Bezug nehmen und von gut geschulten Mitarbeitern interpretiert werden. Und dies
ist meist der Fall.* Aber es seien auch wissenschaftlich veraltete und unseridse Fra-
gebogen im Umlauf. ,Bewerber konnen leider nicht immer erkennen, wie serios ein
Verfahren ist“, sagt Kersting.

Foto: 123rf.com

Der Ausdruck
hinterlasst Eindruck:
Gelangweilt sollten
Bewerber nicht auftreten

Da wundert es nicht, wenn sich manche Bewerber Fragen zur Personlichkeit hilflos
ausgeliefert fithlen. Zu Recht? Kersting: ,Die gdngigen Verfahren sind keine Tests.
Sie bitten lediglich um eine Selbsteinschitzung. Ich kann gut steuern, welchen Ein-
druck ich hinterlasse, zumal die meisten Fragen leicht zu durchschauen sind.” Ist es
daher manchmal angebracht, zu schwindeln? Experten raten, selektiv authentisch
zu sein. Das bedeutet zum Beispiel, sich bei Fragen nach den eigenen Schwéchen auf -

Lernfelder zu konzentrieren, die man verdndern kann, oder Fragen, die man als un- S u C h e n & fl n d e n
serios empfindet, gar nicht erst zu beantworten. ,Bei relevanten, berufsbezogenen
Fragen empfiehlt es sich jedoch, méglichst ehrlich zu sein®, sagt Kleinmann, ,,denn
auch als Bewerber profitiere ich von einem stimmigen Ergebnis.” Je besser der Be-
werber zur zukiinftigen beruflichen Aufgabe passt, und das sollen Fragen zur Per-
sonlichkeit ja herausfinden, umso hoher sind die Chancen, die Probezeit gut zu tiber-
stehen und langfristig Erfolg zu haben. mit Chancen fiir

Forscherinnen und Forscher



http://www.stark-verlag.de/produkte/produktdetail.asp?ID=E10206
http://www.berufsstrategie.de/
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