


Personal Recruitment
Ausschreibung – Bewerberscreening –  
Einstellungsgespräch

Leitfaden für die Praxis aus  
psychologischer und arbeitsrechtlicher Sicht

Von

Prof. Dr. jur. Wolfgang Böhm 
und

Dipl.-Psych. Dr. Stefan Poppelreuter

8., völlig neu bearbeitete und erweiterte Auflage



Bibliografische Information der Deutschen Nationalbibliothek
Die Deutsche Nationalbibliothek verzeichnet diese Publikation in der Deutschen

Nationalbibliografie; detaillierte bibliografische Daten sind im Internet über
http://dnb.d-nb.de abrufbar.

Weitere Informationen zu diesem Titel finden Sie im Internet unter
ESV.info/978 3 503 15800 3

Es bearbeiten:
Dr. Poppelreuter: Teil I
Prof. Dr. Böhm: Teil II

1. Auflage 1978
...

6. Auflage 2003
1. bis 6. Auflage erschienen in der Reihe

„Grundlagen und Praxis des Arbeitsrechts“

7. Auflage 2009
Bis zur 7. Auflage erschienen unter dem Titel  

„Bewerberauswahl und Einstellungsgespräch“ 
in der Reihe „Arbeitsrecht in der betrieblichen Praxis“

8. Auflage 2015

Gedrucktes Werk: ISBN 978 3 503 15800 3 
eBook: ISBN 978 3 503 15811 9

Alle Rechte vorbehalten
© Erich Schmidt Verlag GmbH & Co. KG, Berlin 2015

www.ESV.info

Dieses Papier erfüllt die Frankfurter Forderungen
der Deutschen Nationalbibliothek und der Gesellschaft für das Buch

bezüglich der Alterungsbeständigkeit und entspricht sowohl den
strengen Bestimmungen der US Norm Ansi/Niso Z 39.48-1992

als auch der ISO Norm 9706.

Satz: multitext, Berlin
Druck und Bindung: Kösel, Altusried-Krugzell



5

Vorwort

35 Jahre nach der Erstauflage hat sich nicht nur der Titel dieses Leitfadens
geändert, sondern vor Allem das Konzept. Bewerberauswahl und Ein-
stellungsgespräch bleiben Kernmaterien der Darstellung. Sie werden jedoch
integriert in den Komplex der Personalplanung und des Personalrecruit-
ments. Gerade im Wettbewerb um Fachkräfte müssen Unternehmen und
Organisationen heute mehr denn je konkurrenzorientiert auftreten. Dabei
müssen alle Möglichkeiten der Personalbeschaffung genutzt werden. Dieser
Entwicklung wird in der 8. Auflage mit einem eigenen Kapitel über das Per-
sonalrecruitment Rechnung getragen.

Bereits in der letzten Auflage des Buches wurde der psychologische Teil
völlig neu gestaltet und breiter angelegt als zuvor. Ziel war und ist es auch
immer noch, dem interessierten Leser einen umfassenden Überblick über
Personalauswahlinstrumente und deren Gütekriterien, über Kosten- und
Nutzenaspekte der Personalauswahl und über Grundlagen des Personal-
marketings zu vermitteln. Völlig neu ist die Betrachtung der Ansprache von
Bewerberinnen und Bewerbern. In dieses Themenspektrum eingebettet wird
das nach wie vor wichtigste Instrument der Personalauswahl, nämlich das
Einstellungsgespräch, detailliert und praxisnah dargestellt. Unter einer aus-
geprägten Anwendungsperspektive werden Ratschläge und Empfehlungen
zur Gestaltung, zur Durchführung und zur Auswertung von solchen Ge-
sprächen gegeben, die häufig nicht nur für Bewerberinnen und Bewerber,
sondern auch und gerade für die Personalverantwortlichen eine große
Herausforderung und Belastung darstellen. Wenn man jedoch die Erkennt-
nisse der „Psychologie des Gesprächs“ beachtet und umsetzt, wird das Ein-
stellungsgespräch zu einem hilfreichen und zielführenden Instrument pro-
fessioneller Personalarbeit.

Leider zeigt die Erfahrung, dass jede Entscheidung, auch eine nach allen Re-
geln der Kunst vorbereitete Entscheidung, sich von hinten her als falsch er-
weisen kann. Und dann kommt alles darauf an, ob die für eine erleichterte
Fehlerkorrektur möglichen Vorkehrungen auch wirklich getroffen worden
sind. Fragerecht des Arbeitgebers und Offenbarungspflicht des Bewerbers
gehören deshalb weiterhin zu den arbeitsrechtlichen Kernthemen des Ein-
stellungsgeschäfts, wobei Persönlichkeitsrechte und Datenschutz die Infor-
mationsbeschaffung immer mehr einschränken. Aber stärker noch als die
Einstellung unterliegt die Nichteinstellung (Ablehnung von Bewerbungen)
zunehmender „Verrechtlichung“. Der Arbeitgeber wird vom Inhaber seiner
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Rechte Stück für Stück zu deren bloßem Verwalter – nach engen gesetz-
lichen Vorgaben und unter Kontrolle der Gerichte.

Vorläufiger Endpunkt dieser Entwicklung ist das 2006 in Kraft getretene
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Zwar ist die befürchtete Pro-
zesslawine durch abgelehnte Bewerber ausgeblieben. Dennoch gilt weiter-
hin: Ein falsches Wort bei der Stellenausschreibung oder Ablehnung, der
kleinste Fehler beim Umgang mit Bewerbungen eröffnet professionellen
Diskriminierungsklägern die Chance, daraus Kapital zu schlagen. Das kann
vermieden werden, und das muss vermieden werden. Die Gesetzesinitiative
zur Schaffung eines spezifischen Arbeitnehmerdatenschutzes ist zwar vor-
erst im Strudel des Koalitionswechsels „gestrandet“ (Achim Schunder), aber
nicht untergegangen. Das Beschäftigtendatenschutzgesetz wird kommen.
Das Alles macht Personalrecruitment und aufgabenorientiertes Bewerber-
screening zu einer immer größeren Herausforderung für das Personal-
management. Mehr denn je sind Professionalität und Sensibilität bei Be-
werbersuche und Bewerberauswahl gefragt – sowohl psychologisch wie auch
juristisch. Dabei soll dieser Leitfaden einmal mehr und auf aktuellem Stand
praxisnahe Hilfe bieten.

Berlin und Bonn, im September 2014

Prof. Dr. Wolfgang Böhm Dr. Stefan Poppelreuter
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