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Vorwort 
 

Das vorliegende Buch soll die Möglichkeiten und Herausforderungen der 
Personalauswahl und Personalentwicklung in den kommenden Jahren auf-
zeigen. Hierfür wurde das Kapitel „Personalauswahl“ aus meinem Buch 
„Organisationspsychologie für die Praxis“, (3. Auflage; SCHÄFER, 2010) als 
Grundlage genutzt und ist erheblich erweitert worden. 

Die geringer werdende Zahl von Personen im erwerbsfähigen Alter wird 
nicht nur die Wirtschaft vor große Probleme stellen. Auch und gerade die-
jenigen, die sich mit der Personalauswahl und der Personalentwicklung be-
schäftigen, müssen die bewährten Instrumente und Entscheidungsprozedere 
überprüfen und weiterentwickeln. Gerade dann, wenn die Zahl geeigneter 
Personen für viele Positionen und Stellen rückläufig ist, muss dafür Sorge 
getragen werden, dass die Stellen mit den bestgeeigneten Personen besetzt 
werden. 

Hierzu soll dieses Buch einen Beitrag leisten. Für Anregungen und Diskus-
sionsbeiträge bin ich den Lesern dankbar. 

 

Schöneck, im November 2011 
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1. Perspektiven der Personalauswahl 
in den nächsten Jahren 

Aufgrund der demografischen Entwicklung in den kommenden Jahren ist 
damit zu rechnen, dass sich die Personalauswahl neuen Bedingungen stel-
len muss. Die Zahl der Bewerber für zu besetzende Stellen wird rückläufig 
sein. Perfekt geeignete Bewerber – wenn es diese jemals gegeben haben 
sollte – werden nur noch äußerst selten zur Verfügung stehen. Eine freie 
Stelle unter diesen Bedingungen nicht zu besetzen, kann keine vernünftige 
Alternative sein. 

Die folgenden Abbildungen vom Statistischen Bundesamt zeigen Aspekte 
dieser Entwicklung. 

 

Abb. 1: Schulabschlüsse von Absolventen/Abgängern 
aus allgemein bildenden Schulen 2007 
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Abbildung 1 zeigt Schulabschlüsse von Absolventen allgemeinbildender 
Schulen im Jahr 2007. Es wird deutlich, dass Frauen und Mädchen im 
Durchschnitt über höher qualifizierte Abschlüsse verfügen als Männer und 
Jungen. Sollte sich an den Berufspräferenzen bei weiblichen Schulabgän-
gern nichts ändern, wird es sehr bald zu strukturellen Problemen bei Beset-
zungen von Ausbildungsplätzen und Studienplätzen kommen. So wird be-
reits heute allgemein beklagt, dass zu wenige Schulabgänger ein Ingenieur-
studium aufnehmen. 

Allein diese Veränderung wird zu Konsequenzen bei der Personalauswahl 
– von bildungspolitischen Konsequenzen abgesehen – führen müssen. 

Darüber hinaus muss zudem ein deutlicher Bevölkerungsrückgang verkraf-
tet werden. Für Stellenangebote stehen nicht genügend Stellensuchende zur 
Verfügung. Die Dramatik dieser Situation macht Abbildung 2 deutlich. 

 

Abb. 2: Bevölkerungsentwicklung nach Altersgruppen 

Die Abbildung zeigt, dass die Zahl der Personen im erwerbsfähigen Alter in 
den kommenden Jahrzehnten stetig abnehmen wird. Diese Zahl sinkt so-
wohl absolut (aufgrund der sinkenden Bevölkerungszahl), als auch relativ 
(aufgrund des abnehmenden Anteils der Personen im erwerbsfähigen Alter). 

Es sei an dieser Stelle die Prognose gewagt, dass in den kommenden Jahren 
die Eignungsfeststellung in erster Linie dazu dienen wird, zu erfassen, wel-
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che spezifischen Fertigkeiten Personen unmittelbar nach ihrer Einstellung 
vermittelt werden müssen, damit sie den Anforderungen einer Stelle ausrei-
chend gerecht werden können. Intensive Einarbeitungsphasen werden in 
der Zukunft an der Tagesordnung sein. Damit kommt der Personalentwick-
lung ein besonderer Stellenwert zu. 

  


