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Vorwort

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

Bereits in der letzten Auflage des Buches wurde der psychologische Teil
vollig neu gestaltet und breiter angelegt als zuvor. Ziel war und ist es auch
immer noch, dem interessierten Leser einen umfassenden Uberblick iiber
Personalauswahlinstrumente und deren Giitekriterien, iiber Kosten- und
Nutzenaspekte der Personalauswahl und iiber Grundlagen des Personal-
marketings zu vermitteln. Véllig neu ist die Betrachtung der Ansprache von
Bewerberinnen und Bewerbern. In dieses Themenspektrum eingebettet wird
das nach wie vor wichtigste Instrument der Personalauswahl, nimlich das
Einstellungsgesprich, detailliert und praxisnah dargestellt. Unter einer aus-
geprigten Anwendungsperspektive werden Ratschlige und Empfehlungen
zur Gestaltung, zur Durchfithrung und zur Auswertung von solchen Ge-
sprichen gegeben, die hiufig nicht nur fir Bewerberinnen und Bewerber,
sondern auch und gerade fiir die Personalverantwortlichen eine grofle
Herausforderung und Belastung darstellen. Wenn man jedoch die Erkennt-
nisse der ,,Psychologie des Gesprichs“ beachtet und umsetzt, wird das Ein-
stellungsgesprich zu einem hilfreichen und zielfithrenden 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 fiir eine erleichterte
Fehlerkorrektur méglichen Vorkehrungen auch wirklich getroffen worden
sind. Fragerecht des Arbeitgebers und Offenbarungspflicht des Bewerbers
gehdren deshalb weiterhin zu den arbeitsrechtlichen Kernthemen des Ein-
stellungsgeschifts, wobei Personlichkeitsrechte und Datenschutz die Infor-
mationsbeschaffung immer mehr einschrinken. Aber stirker noch als die
Einstellung unterliegt die Nichteinstellung (Ablehnung von Bewerbungen)
zunehmender ,Verrechtlichung“. Der Arbeitgeber wird vom Inhaber seiner
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Vorwort

Rechte Stiick fiir Stiick zu deren bloflem Verwalter — nach engen gesetz-
lichen Vorgaben und unter Kontrolle der Gerichte.

Vorliufiger Endpunkt dieser Entwicklung ist das 2006 in Kraft getretene
Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG). Zwar ist die befiirchtete 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 eréffnet professionellen
Diskriminierungskligern 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 Beschiftigtendatenschutzgesetz wird kommen.
Das Alles macht Personalrecruitment und aufgabenorientiertes Bewerber-
screening zu einer immer grofleren Herausforderung fiir das Personal-
management. Mehr denn je sind Professionalitit und Sensibilitit 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 B6Shm Dr. Stefan Poppelreuter
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