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Fakten und «Chemie» miussen

stimmen!

Lucia Dahinden,
Unternehmensberaterin,
BDO Visura Ziirich

Um die Uberschaubarkeit und Vergleich-
barkeit der Bewerber zu gewdhrleisten, ist
ein systematisches Vorgehen sinnvoll.
Folgender Prozess hat sich in der Personal-
selektion bewdhrt.

ANALYSE

Eine Analyse des Umfeldes und der ge-
wiinschten Fahigkeiten erleichtert es dem
Entscheidungstréger, sich bewusst zu wer-
den, was er genau sucht. Sich bewusst sein
heisst auch mit anderen dariiber sprechen
konnen. Damit wird es leichter sein, ein
klares Inserat zu formulieren oder den
Bewerber nach genaueren Informationen
zu befragen. In den folgenden drei Be-
reichen ist es sinnvoll, eine Analyse vor-
zunehmen:

— Die Positionsbeschreibung gibt Auskunft
iiber Aufgaben und Zielsetzungen, die
der neue Mitarbeitende heute und in mit-
telbarer Zukunft zu erfiillen bzw. zu
erreichen hat.

— Die Firmenanalyse beschreibt die Unter-
nehmenskultur, also die Werte und
Regeln, die in der Firma gelten.

—Im Anforderungsprofil werden die Erfah-
rungen, Fahigkeiten und Kenntnisse fest-
gehalten, die ein Kandidat bereits mit-
bringen muss.

Wenn der Entscheidungstrdger weiss, was
er sucht, muss er sich klar werden, wie er
die gewiinschte Person findet. Hier einige
Maoglichkeiten: Sehr effektiv ist das persén-

Personalselektion befasst sich mit der Prognose von
Leistung und Erfolg und ist somit ausserst schwierig
fassbar. Man versucht aufgrund des heutigen Eindruckes
einer Person, Aufschluss tiber ihr zukiinftiges Verhalten
und den Verlauf der Personlichkeitsentwicklung zu erhal-
ten. Eine schwierige Ausgangslage fur Entscheide, die
langfristig und finanziell weitreichende Folgen haben.

liche Beziehungsnetz (zeit- und energie-
intensiv). Klassisch ist das Inserieren in
Zeitungen (sehr effizient, aber kosten-
intensiv) und im Trend liegt das Internet
(Effizienz steigend). Da gibt es neben den
allgemein bekannten Stellenpools auch
elektronische Stellenbdrsen verschiedener
Institutionen und Verbdnde, welche gleich
den «schwarzen Bretterny ebenfalls sehr
hilfreich sein konnen (allerdings ist auch
dieser Weg aufwendig und oft ist eine gros-
se Portion Kreativitdt notwendig, um an die
richtigen Stellen zu gelangen).

SELEKTION

Liegen die ersten Bewerbungen auf dem
Tisch, beginnt der Auswahlprozess. Es ist
inzwischen eine erhértete Tatsache, dass
ein Bewerber sich dann eignet, wenn er
sowohl auf der fachlichen wie auch auf der
sozialen Ebene den Anforderungen ent-
spricht. Wéhrend der Fachmann die fach-
lichen Voraussetzungen relativ schnell
erkennt, ist es viel schwieriger, die soziale
Eignung festzustellen. Hier einige konkrete
Anhaltspunkte zur Informationssammlung
auf diesen beiden Ebenen:

Auf der Fachebene werden Informationen
iiber Kenntnisse, Féhigkeiten, Erfahrungen,
Ausbildung usw. eines Kandidaten gesam-
melt. Wichtig sind zudem auch die Erwar-
tungen, die der Bewerber an eine neue He-
rausforderung hat.

Auf der sozialen Ebene muss sich der
Arbeitgeber primdr Rechenschaft ablegen
iiber den emotionalen Eindruck, den der
Kandidat auf ihn macht bzw. welche Wir-
kung er auf Mitarbeiter und potenzielle

Kunden haben konnte? Wichtig bei der
sozialen Eignung ist, dass

— der persénliche Stil des Bewerbers (also
die Art und Weise, wie die Person eine
Arbeit angeht) mit den Anforderungen
der Arbeit tibereinstimmt.

— der Bewerber personliche Ziele erreichen
kann und Aussicht auf Erfolg hat, d. h. die
Arbeitsanreize miissen ihn motivieren.
Solche Anreize kénnen sein: Entwick-
lungs- resp. Karriereziele oder spezielle
Vorstellungen betreffend Arbeitsumfeld
(gute Kollegen, Spass), ein moglichst
hohes Saldr.

—der Bewerber mit der Unternehmens-
kultur kompatibel erscheint. Dies ist der
Fall, wenn er von den wichtigsten Kon-
taktpersonen emotional akzeptiert wird
und seine personliche Wertehaltung mit
den grundlegenden Werten des Unter-
nehmens {ibereinstimmt.

ENTSCHEID

Beim Entscheid geht es darum, die Fiille
von Informationen und Eindriicken aus
dem Selektionsprozess zu strukturieren, zu
gewichten und fassbar zu machen. Dies ist
im Austausch mit anderen Personen ein-
facher als alleine. Schwieriger fassbare
Kriterien (z.B. im Personlichkeitsbereich)
konnen zusdtzlich durch externe Personen
abgekldrt werden. Zu diesem Zweck stehen
geeignete Instrumente wie Personlichkeits-,
Leistungs-, Arbeitsstil-Tests oder um-
fassende Assessment-Center zur Verfligung.
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Personalentscheide sind Chefsache. Berater
und Mitarbeiter konnen unterstiitzend
wirken, denn Drittmeinungen und Zusatz-
informationen  erdffnen  zusdtzliche
Perspektiven. Die definitive Entscheidung
bleibt aber der Fithrungskraft vorbehalten.
Diese Verantwortung kann nicht delegiert
werden.

DER VORGESETZTE -
EIN ALLESKONNER?

Dass der Vorgesetzte nicht alles machen
kann und will, ist klar. Personalauswahl ist
mit sehr viel zusétzlichem Aufwand (Zeit
und Energie) verbunden, den Vorgesetzte/
Unternehmer nicht immer zu leisten ver-
mogen. Wir von BDO Visura bieten Thnen
deshalb hierbei folgende unterstiitzende

Dienstleistungen an:

— Wir {ibernehmen fiir Sie den ganzen
Suchprozess.

— Wir fiihren spezielle Eignungsabkldrun-
gen (vom Arbeitsstil-Test bis zum Assess-
ment-Center) durch.

— Wir erledigen die Inserategestaltung und
stehen Thnen beim Ausarbeiten des
Medienplanes und dessen Umsetzung
zur Seite.

— Wir stellen Thnen eine tempordre
Assistentin zur Seite, die viel Erfahrung
im Personalauswahlprozess mitbringt
und Sie wirkungsvoll entlastet. |

Neben den fachlichen Leistungsausweisen muss auch die bestechende
Personlichkeitsfassade einem systematischen Hartetest unterzogen werden.
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