Inturtion oder Methodik in d

Kann Intuition ein guter
Ratgeber fiir Fiihrungs-
krafte sein? Besteht ei-
ne Beziehung zwischen
der Intuition und der
arichtigen» Ent-
scheidung? Wie kdonnen
Intuition und Methodik
Hand in Hand gehen?

iese «Kopf-oder-Bauch-
D Frage» ist eine Kernfrage in

der  Personaldiagnostik.
Die Globali-
sierung und
der  welt-
weite Wett-
bewerb er
fordern von
den Unter
nehmen
vielfach ei-
ne - totale
Neugestal-
tung der unternehmerischen
Schlisselprozesse. Mit dieser
Entwickiung ist eine Verdnde-
rung der Arbeitswelt und damit
auch der Rollen von Fiihrungs-
kraften und Mitarbeitenden ver
bunden.

Aus diesem Grund riickt die
Personalselektion immer starker
in den Mittelpunkt moderner
Managementkonzepte.  Trotz-
dem wird dem Menschen als

«Human Capital» und den ent-
sprechenden Anforderungen an
eine professionelle Personal-
selektion oft zu wenig Beach-
tung geschenkt. Die Intuition er-
halt dort Entscheidungscharak-
ter, wo relevante Informationen
infolge ungeniigender Methodik
fehlen.

Die Methodik

Ziel der verschiedenen metho-
dischen Personalauswahlverfah-
ren ist, eine moglichst hohe Vor-
hersage liber den kiinftigen Be-
rufserfolg des Bewerbers (prog-
nostische Validitat) zu erreichen.
Als Basis fiir das weitere Aus-
wahlverfahren werden zum Bei-
spiel detaillierte Anforderungs-
profile erstellt. Hier werden die
erfolgskritischen Anforderungen
der Stelle («Suchfelder» ge-
nannt) und deren relative Ge-
wichtung untereinander fest-
gelegt.

Aufgrund des Anforderungs-
profils werden die spezifischen
Interviewfragen entwickelt. Es
sollen die «richtigen» aufgaben-
relevanten Fragen gestellt und
ausgewertet werden. Das Ge-
spréch ist dann erfolgreich und
zielfuhrend, wenn die Stellenan-
forderungen in den interviewfra-
gen so abgebildet werden kén-
nen, dass sie beim Bewerber
Aussagen (ber ein jobrelevan-
tes Verhalten ausldsen.

Kandidaten.

Mit der methodischen Vorge-
hensweise soll verhindert wer-
den, dass das Gesprach mitmog-
lichen Vorurteilen belastet wird,
dass der Interviewer zu viel
spricht oder dass zu oft die klassi-
schen «geschlossenen» Fragen
{Ja/Nein-Fragen) oder solche mit
theoretischem oder suggestivem
Charakter gestellt werden.

Das Auf und Ab von «Kopfentscheid und Bauchgefiihi» fithrt schlussendlich zur Selektion des richtigen

Eine zusétzliche Aufwertung
des Interviews kann mit so ge-
nannten verhaltensorientierten
Fragen (Verhaltensdreieck: Si-
tuation — Verhalten — Ergebnis)
erreicht werden.

Die Analyse

Mit einer einfachen Matrix
kann eine zielgerichtete Verbin-
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dung zwischen den stellenspezi-
fischen Anforderungskriterien
und dem Bewerber hergestellt
werden. Etwas aufwandiger ist
eine mehrstufige Bewertungs-
skala. Die Entscheidungsmatrix
enthalt eine eindeutige Defini-
tion der aufgabenspezifischen
Anforderungen mit den Haupt-
dimensionen  Personlichkeits-

er Personalselektion?

kompetenz, Fachkompetenz, So-
zialkompetenz und Fihrungs-
kompetenz.

Der Entscheid

Entscheidungstrager kénnen
es sich nicht leisten, in der Perso-
nalselektion einen Gegensatz
zwischen Intuition und Methodik
aufzubauen. Oder sich nur auf
ihre «guten Menschenkenntnis-
se» und ihr «Bauchgefiihi» zu
verlassen. Das Zusammenwir-
ken einer strukturierten und me-
thodischen Auswahl!- respektive
Selektionsmethodik, eingebettet
in eine intuitive Entscheidungs-
fahigkeit, ist der Weg zur nach-
haltig erfolgreichen Gewinnung
von Mitarbeitenden und Fih-

rungskréften.
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