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—Xecutive
sSummary

Die Menschen in einem Unternehmen sind entscheidend
fur dessen Erfolg und Image. Sie erschaffen die Leis-
tungen und geben einer Organisation ein Gesicht. Des-
nalb ist es entscheidend, die besten Bewerber
fur sich zu gewinnen. \Wie also kann der ideale
Kandidat identifiziert werden? Ist es derjenige, der das
Kompetenzprofil am besten erfullt und auch beziglich
Personlichkeit perfekt zur Unternehmungskultur passt?
Wir beantworten diese Fragen, indem wir die verschie-
denen Selektionsmethoden wie Dossieranalyse, Inter-
view, Personlichkeitstest und Assessment vorstellen und
deren Moglichkeiten und Grenzen aufzeigen.
Welches sind die wichtigsten Punkte bei der Prifung
des CV und der Zeugnisse? Was muss bei einem
Google-Check beachtet werden, und sind der Inter-
net-Recherche rechtliche Grenzen gesetzt? Aus-
serdem zeigen wir, wie mit der richtigen Fragetechnik
das strukturierte Interview selbst Assessments Uber-
legen ist, bei welchen Positionen sich Person-
lichkeitstests lohnen und auf welche Kriterien
bei der Auswahl derseloen geachtet werden muss.
Erganzt werden die Informationen durch eine aktuelle
Umfrage bei unseren Kunden, einem reprasentativen
Kreis von KMU aus den Branchen Industrie (36 %),
Transport, Logistik und Grosshandel (28 %), Dienst-
leistungen (156 %) und Ubrigen Sektoren wie [T, Pharma
und Bauwesen (21%).

der Unterneh-
men nutzen Person-
lichkeitstests. Und das,
obwohl der «Cultural
Fit» immer wichtiger wird.

Bereits
Personalverantwortliche
sucht im Internet nach
Informationen iliber seine
Bewerber.

Ein kritisches Arbeits-
zeugnis fiihrt bei

der Unternehmen zu einer
Absage. Ohne weitere
Priifung des Kandidaten.




Die ersten Schritte: Das Dossier prufen

Am Anfang eines Rekrutierungsprozesses stehen zahlreiche Mdglichkeiten,
die Kandidaten auf Herz und Nieren zu prufen. Dabei stellen sich jedoch
die Fragen: Welche ist fur die aktuelle Situation die richtige? Und wo ist
die Grenze, die nicht Uberschritten werden dartf?

W

Die Idee wirde Millionen einbringen: ein psychologisches
Rontgengerat, welches alle Starken und Schwéchen eines
Bewerbers aufzeigt. Doch leider gibt es trotz aller wissen-
schaftlichen BemUhungen bis heute keinen psychologi-
schen Test oder ein anderes Verfahren, welche hundert-
prozentig verlassliche Aussagen zu den Kompetenzen und
zur Personlichkeit eines Bewerbers liefern. Hinzu kommit,
dass die Rekrutierung immer komplexer wird. Einerseits
rickt die Personlichkeit starker in den Fokus. Denn es
geht nicht mehr nur darum, dass die Kandidaten das An-
forderungsprofil Ilickenlos erflllen, sondern um den «Cul-
tural Fit» — die Passung der Personlichkeit zur Kultur des
Unternehmens. Andererseits wird die Situation bezUglich
Aus- und Weiterbildungen immer anspruchsvoller, denn
das grosse Angebot erschwert den Uberblick.

Es ist die sinnvolle Kombination verschiedener Selek-
tionsmethoden, die dazu geeignet ist, ein Bild des Bewer-
bers zu zeichnen. Dabei sollte aber stets auch das Kosten-
Nutzen-Verhaltnis stimmen. Welche Firma kann es sich
schon leisten, fur jede Stelle ein dreitdgiges Assessment
durchzuflhren? Doch bereits mit «einfacheren» Selekti-
onsmethoden wie der Dossieranalyse, der Einholung von
Referenzen und dem strukturierten Interview kdnnen viele
Informationen auf effiziente und 6konomische Weise ge-
wonnen werden. Besonders, wenn man gewisse Kniffe
kennt und weiss, wie weit man gehen darf.

Wie Sie einen CV analysieren
Der Lebenslauf eines Bewerbers ist ein Abbild seiner Per-
sonlichkeit. Clevere Bewerber wissen dies und gestalten

Ablehnung geeigneter
Bewerber vermeiden

Es ist empfehlenswert, Bewerber wegen formaler
Méngel im Bewerbungsdossier wie Unvollstandigkeit
oder Unubersichtlichkeit nicht vorschnell abzulehnen.

Welche Selektionsinstrumente verwenden

Sie im Rekrutierungsprozess, und wie zufrieden

sind Sie damit?

Selektionsinstrument Zufriedenheit

Telefoninterview

56%

64%
Videointerview

26%

63%

Persodnliches Interview

100%

92%

Personlichkeitstest

39%

71%

Assessment

47% 76%

;
T

Arbeitsprobe

65%

83%

Referenzauskunft

96% 64%

l

den CV als Hochglanz-Selbstvermarktungsinstrument.
Und wahlen damit den richtigen Weg. Denn gemass der
fur dieses White Paper erhobenen Umfrage ist fur 56 Pro-
zent der befragten Firmen ein unvollstandiges Dossier ein
Ausschlusskriterium. 43 Prozent legen bereits ein un-
Ubersichtliches Dossier zur Seite. Verheerend sind zu-
dem Rechtschreibfehler: Bei 35 Prozent der Befragten
fuhrt dies zum Absagebrief.

Abseits der formalen Aspekte gilt es, flr eine grindli-
che Beurteilung von CV einige Punkte zu berlcksichtigen.
So sollte der Bewerber konkrete Tatigkeitsinhalte, Erfolge,
Fremdsprachen- und PC-Kenntnisse ausweisen. Ausser-
dem ist zu beachten, ob sich die Kompetenzen und der
Verantwortungsbereich  des
haben und ob seine beruflichen Stationen aufeinander

Bewerbers  entwickelt



Welches sind fUr Sie Ausschlusskriterien
bei der Erstsichtung von Bewerbungsdossiers?

aufbauen. Aufschlussreich ist auch die Frage nach der Ak-
tualisierung des Wissensstandes, also nach Weiterbildun-
gen. Aber Achtung: Bestehen Unklarheiten oder fehlen
Unterlagen, lohnt es sich — insbesondere in der heutigen
Zeit des Fachkréaftemangels —, diese nachzufordern und/
oder ein kurzes Telefoninterview durchzufihren.

Wie Sie ein gutes Arbeitszeugnis erkennen

FUr 63 Prozent der befragten Firmen flhrt ein kritisches
Arbeitszeugnis zu einer Absage. Doch wann ist ein Ar-
beitszeugnis kritisch? Und als wie zuverlassig sind die
Beurteilungen in Arbeitszeugnissen einzustufen? Zu den
«Hard Facts» wie Aufgabengebiet, Funktion und Anstel-
lungsdauer liefern Arbeitszeugnisse relativ verlassliche
Informationen. Die Leistungs- und Verhaltensbeurteilung
ist jedoch stark von der personlichen Meinung des Ver-
fassers beeinflusst und liefert somit nur unsichere Infor-
mationen Uber die tats&chlich erbrachten Leistungen.

36%

Checkliste:; Lebenslaufe

e | (ickenlosigkeit: Hat es Unterbriiche und/oder Licken
im Lebenslauf? Wenn ja, werden diese nachvollziehbar
begrindet?

e Nachweisbarkeit: Kann der Bewerber seine Qualifikation
und Erfahrung belegen? (Ausbildungsnachweise,
Arbeitszeugnisse, Fremdsprachen- und IT-Kenntnisse)

e Entwicklung: Ist eine klare Entwicklung des Bewerbers
erkennbar? (Zunahme der Kompetenz und Verantwortung,
Positionen bauen aufeinander auf)

e Weiterbildung: Hat der Bewerber sich im Rahmen seiner
Berufstatigkeit weiterqualifiziert?



Darum sollte auf wiederkehrende Beschreibungen ge-
achtet werden, wenn mehrere Arbeitszeugnisse vorlie-
gen. Denn eine Beschreibung, die mehrere Arbeitgeber
wiederholen, hat eine hohe Verlasslichkeit. Und was be-
deutet es, wenn die Beurteilung ganzlich fehlt, also nur
eine Arbeitsbestatigung ausgestellt wurde? Bei kurzen,
befristeten Arbeitseinsatzen ist dies durchaus Ublich.
Doch bei einer Anstellungsdauer von mehr als drei Mona-
ten kann eine Bestatigung anstelle eines Vollzeugnisses
ein Hinweis darauf sein, dass die Arbeitsleistung ungenu-
gend war und deshalb auf deren Beurteilung verzichtet
wurde. Erflllt jedoch der Rest des Dossiers die Anforde-
rungen, empfiehlt es sich, mit dem Kandidaten zu klaren,
wie es dazu kam. Tatigkeitsbereiche, die nicht im Zeugnis
erwahnt werden, konnen und sollen bei einer Referenz-
person des Bewerbers eingeholt werden.

Holen Sie keine Standardreferenzen ein

Obwohl fast alle Firmen Referenzen einholen (siehe auch
Umfrage), sind die meisten nur massig zufrieden damit.
Dies hangt damit zusammen, dass viele Firmen mit Stan-
dardfragen Referenzen einholen. Daraus folgt, dass zu
wenig neue Informationen gewonnen werden und in ers-
ter Linie das bereits Bekannte bestatigt wird. Fir das Re-
ferenzgesprach sollen aber Fragen gewahlt werden, wel-
che die kritischen Punkte des Anforderungsprofils genau
ausloten, wie z.B. «Wie schatzen Sie die Belastbarkeit,

Checkliste: Referenzanfragen

e Unklarheiten ausraumen: «Was genau bedeutet
die Formulierung X im Arbeitszeugnis?»

e Individuelle Starken: «Welches sind aus Ihrer Sicht
die besonderen Starken von Herrn/Frau X?7»

e \erbesserungspotenzial: «In welchen Bereichen
kann sich Herrn/Frau X noch verbessern?»

e Empfehlung: «<Empfehlen Sie Herrn/Frau X einem
anderen Unternehmen?» oder «Wenn Sie die M6g-
lichkeit hatten, wirden Sie Herrn/Frau X wieder
einstellen?»

e Anmerkungen: «Was sollte unsere Firma noch
wissen, wenn wir Herrn/Frau X anstellen?»

Checkliste: Arbeitszeugnisse

e Es empfiehlt sich, den Grund fUr fehlende Informationen
wie z.B. Leistungsbeurteilung, Verhalten im Team oder
Austrittsgrund im Erstgesprach oder mit der Referenz-

person zu klaren.
e Bei aussergewohnlichen Formulierungen hat sich

jemand Muhe gegeben, dem neuen Arbeitgeber etwas

mitzuteilen.

e Bestatigt das Zeugnis die Angaben im CV zu Arbeits-

inhalt und Dauer, und ist es vollstandig?

¢ Gibt es wiederkehrende Beschreibungen zur Persdnlich-

keit und Leistungsbeurteilungen?

Kritikfahigkeit etc. des Bewerbers ein?» und um in die
Tiefe zu gehen: «Welche konkreten Situationen haben zu
dieser Einschatzung geflhrt?»

Bewahren Sie den Uberblick im Weiter-
bildungs- und Diplomdschungel

Die im CV aufgeflhrten Aus- und Weiterbildungen liefern
Aufschluss Uber die Kompetenzen eines Bewerbers. Dies
insbesondere bei jingeren Bewerbern oder Quereinstei-
gern, welche Uber wenig Berufserfahrung verfligen. Den
Uberblick zu bewahren, welche Ausbildung und welcher
Titel was bedeutet, ist dabei herausfordernd und nicht
immer einfach. Immer zahlreicher schiessen neue Ange-
bote aus dem Boden. Dabei gilt, dass Diplome und Zeug-
nisse von staatlichen Organisationen wie Berufs-/Fach-
hochschulen und Universitaten sowie eidgendssisch
geschutzte Titel sehr verlassliche Dokumente sind. Im
Gegensatz dazu sind Ausbildungsnachweise von pri-
vaten Bildungsinstitutionen schwieriger zu beurteilen.
Die Anbieter sind zahlreich: Private Lehrpersonen,

eduQua-Qualitatslabel: www.eduqua.ch

Ubersicht tber die eidgendssisch anerkannten héhe-
ren Berufsbildungen: www.sbfi.admin.ch/bvz/hbb
Informative Seite zu Weiterbildungen pro Berufsfeld:
www.ausbildung-weiterbildung.ch


http://www.eduqua.ch
http://www.sbfi.admin.ch/bvz/hbb

Prof. Dr. Thomas Geiser
Universitat St. Gallen

Nachgefragt

Wir suchen immer 6fter im Internet nach
Informationen iiber Stellenbewerber
ohne deren Erlaubnis. Wie beurteilen Sie
diese Situation aus rechtlicher Sicht?

Das ist rechtlich heikel, weil im Internet

alle moglichen Informationen zu finden sind.
Aber was 6ffentlich zuganglich ist, kann
meines Erachtens grundsatzlich ebenso ver-
wendet werden wie z.B. Informationen

aus anderen o6ffentlichen Quellen wie Zeitun-
gen. Es ist aber umstritten, ob offentliche
Informationen, die Personliches betreffen und
nicht im Zusammenhang mit dem Arbeits-
verhaltnis stehen, bei der Stellenbewerbung
von Arbeitgebern verwendet werden

durfen. Meiner Meinung nach ist das aber
zuldssig. Im Netz finden sich jedoch auch
Informationen, die nicht &ffentlich zuganglich
sind. Hat der Benutzer zufallig (z.B. aus
privaten Grinden) Zugang zu bestimmten

Daten (z.B. Facebook), durfen diese nicht
ohne die Einwilligung des Betroffenen ver-
wendet werden.

Was miissen Personalverantwortliche
aus lhrer Sicht bei der Recherche im Internet
besonders beriicksichtigen?

Sie sollten nur 6ffentlich zugangliche und
nicht passwortgeschitzte Quellen verwenden.
Und wenn ein Bewerber wegen einer Infor-
mation im Internet nicht berlcksichtigt wird,
sollte ihm das mitgeteilt werden, damit er
dazu Stellung nehmen kann. Die Information
kann auch falsch sein, z.B. sich auf eine
andere Person beziehen.

Welches sind gemass der aktuellen Recht-
sprechung die haufigsten rechtlichen
Probleme im Zusammenhang mit der Selektion
von Stellenbewerbern?

Obwohl ein sensibles Thema, wirft es er-
staunlich wenige Probleme auf. Heikel sind
Fragen um Tests (Anm.: Persdnlichkeits-
tests/Assessments). Streitig ist immer
wieder, wer welche Kosten Ubernehmen
muss und ob Probearbeiten zu bezahlen
sind oder nicht.

Zur Person:

Thomas Geiser ist Professor fur Privat- und Handelsrecht
an der Universitat St. Gallen. Seine Hauptforschungs-
gebiete sind Privat- und Handelsrecht sowie Arbeits- und
Sozialversicherungsrecht. Ausserdem forscht er zum
Personenrecht/Persdnlichkeitsschutz und ist Experte fur
Arbeitsrecht.

Sprachschulen, héhere Fachschulen - sie alle kénnen Di-
plome und Zertifikate ausstellen. Denn die Begriffe «Dip-
lom» und «Zertifikat» sind nicht geschutzt. Einen Anhalts-
punkt bietet das eduQua-Label. Die private, vom Seco
unterstitzte Institution prift unter anderem, ob die Dozie-
renden Uber eine fachdidaktische Ausbildung verfligen
und ob ein Lernerfolg nachgewiesen werden kann. Rund
1020 Institutionen besitzen das eduQua-Zertifikat, zum
Beispiel die AKAD, das SIB (Schweizerisches Institut fur
Betriebsdkonomie) oder die Fiihrungsakademie Schweiz.

Recherchieren Sie im Internet - aber korrekt

Wenn alle Bewerberdokumente gesichtet sind, verfihren
soziale Medien wie Xing, LinkedIn und Facebook dazu,
zuséatzliche Recherchen Uber einen Bewerber anzustel-
len. Gemass der erwéhnten Umfrage suchen 43 Prozent

Suchen Sie

aktiv zusatzliche
Informationen

zu lhren Bewerbern
im Internet?




Wo suchen Sie aktiv zuséatzliche Informationen

zu lhren Bewerbern im Internet?

Google

79%

Xing/LinkedIn

89%

Facebook

50%

Andere

2%

der befragten Firmen im Internet nach zuséatzlichen Infor-
mationen zu ihren Bewerbern. Rechtlich ist dies eine
heikle Gratwanderung. Die Unternehmen sind gut bera-
ten, sich Uber die rechtliche Situation in Kenntnis zu set-
zen. So durfen beispielsweise die Profile auf Xing und
LinkedIn auch ohne Genehmigung des Bewerbers be-
sucht werden. Hingegen ist es grundsétzlich nicht zulés-
sig, die auf Facebook gefundenen Informationen flr die
Beurteilung eines Bewerbers zu verwenden. Auch ein
Google-Check kénnte rechtlich heikel werden, zumindest
bewegt man sich dabei in der Grauzone.

Die rechtlichen Grundlagen

Die rechtliche Basis fur die Beschaffung von Daten Uber
Stellenbewerber bilden das Datenschutzgesetz (DSG) und
das Obligationenrecht (OR). Sinn und Zweck des DSG ist
es, die Personlichkeit von Personen zu schitzen. Um dies
zu erreichen, sind der Beschaffung und Verwendung von
Personendaten enge Grenzen gesetzt. So missen Daten
unter anderem rechtmassig beschafft werden (Art. 4 Abs. 1
DSG). Das bedeutet, dass ohne Genehmigung des Bewer-
bers grundsatzlich keine zusatzlichen Recherchen Uber
ihn vorgenommen werden durfen. Auch haben die Bewer-
ber ein Recht auf Auskunft Uber die gesammelten Daten
(Art. 8 DSG). Das OR erganzt diese formalen Grenzen
durch inhaltliche: Der Arbeitgeber darf Daten Uber den
Arbeitnehmer nur bearbeiten, soweit sie dessen Eignung
flr das Arbeitsverhaltnis betreffen oder zur Ausflihrung
des Arbeitsvertrages erforderlich sind. Daraus folgt, dass
persdnliche Daten grundsétzlich nicht erhoben werden

durfen, wenn der Kandidat sie nicht von sich aus kommu-
niziert, wie z.B. Fotos auf Facebook und Informationen
Uber den Zivilstand.

In der Praxis werden diese Grenzen selten respektiert
(siehe Grafik). Doch wer die Blichse der Pandora 6ffnet,
muss sich den Konsequenzen stellen: Wer einen Bewer-
ber wegen einer im Internet gefundenen Information aus
dem Bewerbungsprozess ausschliesst, sollte den Bewer-
ber zumindest darUber informieren, damit dieser Stellung
nehmen kann.

Fur weitere arbeitsrechtliche Fragen rund um

Social Media: www.mmepartners.ch/de/juristen/
documents/ArbeitsrechtiFragen.pdf

Zur Gesetzestextsammlung: www.admin.ch/opc/de/
classified-compilation/2.html


http://www.mmepartners.ch/de/juristen/ documents/ArbeitsrechtlFragen.pdf
http://www.mmepartners.ch/de/juristen/ documents/ArbeitsrechtlFragen.pdf

VWenn's passen konnte:
Die besten Fragen und lests

Im zweiten Rekrutierungsschritt steht neben den Kompetenzen
besonders die Persdnlichkeit des Kandidaten im Fokus.

Passt er zum bestehenden Team, zur Kultur des Unternehmens?
Um dies herauszufinden, gibt es zahlreiche Mbglichkeiten.

Wenn man den Kandidaten naher kennen lernen mochte,
dann sind das Interview (strukturiert, halbstrukturiert
oder unstrukturiert), Personlichkeitstests und Assess-
ments die idealen Mittel. Tatsachlich fihren knapp die
Halfte der befragten Unternehmen in der erwahnten Um-
frage Personlichkeitstests oder Assessments durch
(siehe Grafik). Und sind zufrieden bis sehr zufrieden da-
mit. Mit der Wahl der geeigneten Methoden kénnen die
Sicherheit und die Qualitdt des Selektionsprozesses
deutlich erhdht werden. Grundsatzlich stellt das struktu-
rierte Interview nach wie vor das effizienteste Auswahl-
verfahren dar. Obwohl mit Zusatzaufwand und -kosten
verbunden, bieten spezialisierte Verfahren wie Person-
lichkeitstests und Assessments jedoch einen nicht zu
unterschatzenden Mehrwert: Deren Ergebnisse kdnnen
nicht nur in der Personalauswahl, sondern auch in der
anschliessenden Einarbeitung nutzliche Ansatzpunkte
fur eine schnelle und erfolgreiche Integration des neuen
Mitarbeiters bieten.

Effizient und bewéahrt: das Interview

Das personliche Interview ist das zentrale Element der
Personalauswahl. Korrekt angewandt, ist es allen ande-
ren Selektionsinstrumenten Uberlegen, da es im Ver-
gleich zum Aufwand einen hohen Informationsgewinn
erzielt. Dabei ist das strukturierte Interview dem freien
Gesprach vorzuziehen. Einerseits ermdglicht es einen
konkreten Vergleich der verschiedenen Kandidaten, an-
dererseits wird durch den fixen Ablauf und durch die
Vorformulierung der Fragen sichergestellt, dass nichts
vergessen geht.

Wenn Kompetenzen im Zentrum des Interviews stehen,
haben sich verhaltensbasierte Fragen und insbesondere
die STAR-Methode als dusserst aufschlussreich erwiesen.
Sie ist nach folgendem Muster aufgebaut:

Situation, Task/Aufgabe, Aktion/Handlung, Resultat

\ %

Unzulassige Frage?

Eine unzuldssige Frage kann die Frage nach einer
bestehenden Schwangerschaft sein. Im Speziellen gibt
es allerdings Berufe, bei denen eine solche die Aus-
Ubung behindern wiirde, wie zum Beispiel bei einer Ballett-
ténzerin. In diesem Fall ware die Frage also zuléssig.

Konkret kénnte dies so lauten:

S: «Beschreiben Sie eine Situation, in welcher Sie
einen Konflikt im Team erlebt haben.»

T: «Was genau war Ihre Rolle in diesem Konflikt?»

A: <Wie haben Sie zur Losung beigetragen?»

R: «Was war das Resultat?»

Doch auch einfache, geschlossene Fragen sind durchaus
zielfihrend, wenn zum Beispiel ein klares Statement ein-
geholt werden soll («Sind Sie zu einer Reisetatigkeit von
40 Prozent bereit?»). Welche Art von Fragen die richtige ist,
hangt vom Ziel ab, welches damit erreicht werden soll. Mit
der richtigen Technik kénnen auf eine effiziente Weise
wertvolle Informationen gewonnen werden. Aber Achtung:
Umgekehrt kann eine ungeeignete Fragenauswahl falsche
oder unbrauchbare Ergebnisse liefern und dem Kandida-
ten ein negatives Bild vom Unternehmen vermitteln. Insbe-
sondere unzulassige Fragen sind zu vermeiden. Unzulassig
sind Fragen, welche sich nicht direkt auf die Leistungs-
fahigkeit fur die Vakanz beziehen.
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Welche Personlichkeitstests verwenden
Sie in der Personalselektion?

Multicheck

I 0675

Bochumer Inventar der berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP)

I o

Insights MDI oder Insights Discovery

R

Eigenentwicklung

I 2%

AssessFirst

I 2%

Keine

N, 25

Andere

I 49

Im digitalen Zeitalter kann ein Interview auch elektronisch
durchgefiihrt werden. Neue Plattformen wie Wepow bie-
ten eine professionelle Durchfihrung von Videointer-
views an. Der Vorteil dieser Plattformen gegenuber
Skype: Fragen und Antworten konnen gespeichert wer-
den. Achtung! Auch hier gilt der Datenschutz: Bei Absa-
gen missen die Kandidatenvideos geldscht werden.

Lohnen sich Personlichkeitstests?

Viele Unternehmen verzichten grundsatzlich auf Person-
lichkeitstests. Dies, obwohl man zusatzliche Erkennt-
nisse Uber den Charakter, die Werte und die Einstellun-
gen eines Bewerbers gewinnen kann. Aber warum wirde
sich der Aufwand trotzdem lohnen? Fest steht: Person-
lichkeitstests sind mit Mehrkosten verbunden. Einerseits

70%
75%
70%
78%
67%
76%

kosten die Tests selbst, andererseits missen die Verant-
wortlichen, welche die Testresultate interpretieren und
kommunizieren, ausgebildet werden. Aus diesem Grund
lohnt sich der Einsatz in der Regel erst ab Positionen mit
héherem Qualifizierungs- und Lohnniveau.

Bei der Auswahl eines Personlichkeitstests ist eines
der wichtigsten Kriterien, dass der Test auf die zukinftigen
Tatigkeitsfelder und deren Rahmenbedingungen zuge-
schnitten sein muss. Je genauer die erwinschten Fahig-
keiten abgefragt werden kénnen, desto aussagekraftiger
sind die Ergebnisse. Zudem sollte der Test wissenschaftli-
chen GuUtekriterien entsprechen. Denn ein ansprechendes
Layout und attraktive Typendefinitionen liefern keinen
Nachweis fur Qualitdt. Um herauszufinden, ob der Test
den Kriterien Verlasslichkeit (Validitdt) und Genauigkeit



(Reliabilitat) standhalt, lautet das Zauberwort «Nachfragen».
Kann ein Anbieter diese Kriterien nicht mit Zahlen belegen,
ist dies kein gutes Zeichen.

Ein sehr gutes und wissenschaftlich anerkanntes Ver-
fahren ist das Bochumer Inventar der berufsbezogenen
Personlichkeitsbeschreibung (BIP). 251 Fragen decken
14 Bereiche wie Gewissenhaftigkeit, Leistungs- und Fuh-
rungsmotivation sowie Belastbarkeit ab und sind aus-
schliesslich berufsbezogen formuliert. Zudem kdnnen
mehrere Kandidaten in einem Gruppenprofil direkt vergli-
chen werden. Das BIP bietet einen hohen Mehrwert, da es
zusatzlich zur Personalselektion auch fur die Personalent-
wicklung eingesetzt werden kann.

Fazit: PersOnlichkeitstests bieten vor allem dann einen
Mehrwert, wenn die Personlichkeit flr die Vakanz eine
grosse Rolle spielt — z.B. wenn die Unternehmung eine
erfolgsbestimmende Firmenkultur hat oder bei Positio-
nen, welche sich haufig exponieren missen und das Bild
der Unternehmung pragen. Ausserdem mussen die Tests
genau und verlasslich sein.

Hogrefe, Fachverlag flr Psychologie, flhrt eine
grosse Auswahl an Tests, die wissenschaftlichen
Ansprtchen gentgen: www.testzentrale.ch

Selbsteinschatzung bertcksichtigen

Da Personlichkeitstests meistens von den Kandidaten

mittels Selbstbeurteilung erfasst werden, ist zu beachten, dass

das Resultat vom individuellen Beurteilungsmassstab, vom
personlichen Antwortverhalten und von der sozialen Er-
wunschtheit beeinflusst werden kann.

CheckKliste: Assessments*

* Ubungsauswahl: Alle Ubungen miissen auf
dem Anforderungsprofil aufbauen.

e Beobachter: Beobachter auswahlen, welche
das Unternehmen positiv reprasentieren
und die Beobachter schulen.

e Feedback: Alle Teilnehmer haben ein Recht auf
ein individuelles, konstruktives Feedback.

e Evaluation: Mit regelméssigen Qualitatskontrollen
sicherstellen, dass die Ziele erreicht werden.

*in Anlehnung an Swissassessment

Auf den Zahn gefiihlt: das Assessment

Firmen sind oft bereit, hdhere Kosten bei der Personal-
auswahl in Kauf zu nehmen, um die Sicherheit der Ent-
scheidung fur einen Bewerber zu erhdhen. Die Umfrage-
ergebnisse zeigen, dass 47 Prozent der Befragten auf
Assessments setzen. Die hohe Sicherheit bei der Beur-
teilung eines Bewerbers wird im Assessment dadurch
erreicht, dass mehrere neutrale Beobachter (bei intern
durchgefihrten ACs idealerweise aus verschiedenen Ab-
teilungen) den Bewerber in verschiedenen praxisnahen
Ubungen beobachten und ihre Einschatzung miteinander
vergleichen. Dies kénnen Rollenspiele, Gruppendiskussio-
nen oder Prasentationen sein. Da sich insbesondere
kommunikative und repréasentative Fahigkeiten gut beob-
achten lassen, werden Assessments héufig bei FUh-
rungspositionen eingesetzt. Der Pluspunkt flr Assess-
ments: Sie ermoglichen einen detailreichen Einblick in die
Kompetenzen und Eigenschaften eines Bewerbers und
kombinieren durch den Einsatz mehrerer Beobachter
verschiedene Sichtweisen. Der Minuspunkt: Sie verursa-
chen einen hohen Entwicklungs- und Durchfiihrungsauf-
wand. Insbesondere KMU verflgen in der Regel nicht
Uber die hierfir bendtigte Zeit und die erforderlichen
Kenntnisse, weshalb sich viele Anbieter auf dem Markt
etabliert haben. Fazit: Ein Assessment lohnt sich vor allem
flr qualifizierte Fach- und Flihrungspositionen mit hohen
Anforderungen an die Kompetenzen und die Personlichkeit
eines Bewerbers.

Liste zertifizierter Anbieter: www.swissassessment.ch
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Die Leistungen von Careerplus

Careerplus ist die fUhrende Schweizer Personalberatung fUr die Rekrutierung
von qualifiziertem Fachpersonal. Uber 120 Rekrutierungsspezialisten
vermitteln in 13 Stadten erfahrene Mitarbeitende fur Dauerstellen, tempo-
rare Anstellungen und Projekte.

Rekrutierung, die perfekt passt.
Mit uns finden Sie den perfekt passenden Kandidaten, weil ...

e ... wir als erfahrene Rekrutierungsspezialisten regional als auch lokal
verwurzelt sind.
.. wir im aktiven wie auch im passiven Bewerbermarkt tatig sind.

.. Sie von unserem grossen Netzwerk an qualifizierten Kandidaten profitieren.

..unsere Datenbank sich aus Social-Media-Préasenz sowie engen
Kontakten zu Ausbildungsinstituten und Verbanden zusammensetzt.

Personlichkeitsanalysen und Assessments

Jedes unserer Kandidatendossiers wird von einem Personlichkeitsprofil
begleitet. Unsere wissenschaftlich fundierte Personlichkeitsanalyse
entwickelten wir zusammen mit «Multicheck», Experte fur berufsbezogene
Eignungsdiagnostik. Unsere Assessments fuhren erfahrene Psycho-

logen durch und beinhalten u.a. Rollenspiele, Falloearbeitungen und das
Bochumer Inventar der berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung
(BIP).

Salaranalysen und Beratungen
Neben der Rekrutierung von qualifizierten Fachleuten bieten wir lhnen:

e Eine Uberpriifung der Salérstrukturen und der Lohnbandbreite pro
Berufsgruppe und Stelle in Inrem Unternehmen.

e Informationen zu den marktgerechten Lohnen der Berufsgruppen, auf
die wir spezialisiert sind.

e Beratung bei spezifischen Fragen zur Rekrutierung.

Careerplus AG | info@careerplus.ch | www.careerplus.ch
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