








Norbert Schafer

Perspektiven der Personalauswahl
in den kommenden Jahren

Anforderungen an Personalauswahl und
Personalentwicklung

Verlag Wissenschaft & Praxis



Bibliografische Information der Deutschen Nationalbibliothek

Die Deutsche Nationalbibliothek verzeichnet diese Publikation in
der Deutschen Nationalbibliografie; detaillierte bibliografische Daten
sind im Internet tiber http://dnb.d-nb.de abrufbar.

ISBN 978-3-89673-614-7

© Verlag Wissenschaft & Praxis
Dr. Brauner GmbH 2012
D-75447 Sternenfels, Nussbaumweg 6
Tel. +49 7045 930093 Fax +49 7045 930094
verlagwp@t-online.de www.verlagwp.de
Druck und Bindung: Esser Druck GmbH, Bretten

Alle Rechte vorbehalten

Das Werk einschlieBlich aller seiner Teile ist urheberrechtlich geschiitzt. Jede
Verwertung auBerhalb der engen Grenzen des Urheberrechtsgesetzes ist ohne
Zustimmung des Verlages unzuldssig und strafbar. Das gilt insbesondere fiir
Vervielfiltigungen, Ubersetzungen, Mikroverfilmungen und die Einspeicherung
und Verarbeitung in elektronischen Systemen.



Vorwort

Das vorliegende Buch soll die Moglichkeiten und Herausforderungen der
Personalauswahl und Personalentwicklung in den kommenden Jahren auf-
zeigen. Hierflir wurde das Kapitel ,Personalauswahl” aus meinem Buch
,Organisationspsychologie fiir die Praxis”, (3. Auflage; SCHAFER, 2010) als
Grundlage genutzt und ist erheblich erweitert worden.

Die geringer werdende Zahl von Personen im erwerbsfahigen Alter wird
nicht nur die Wirtschaft vor groRRe Probleme stellen. Auch und gerade die-
jenigen, die sich mit der Personalauswahl und der Personalentwicklung be-
schaftigen, mussen die bewdhrten Instrumente und Entscheidungsprozedere
Uberprifen und weiterentwickeln. Gerade dann, wenn die Zahl geeigneter
Personen fiir viele Positionen und Stellen riicklaufig ist, muss dafiir Sorge
getragen werden, dass die Stellen mit den bestgeeigneten Personen besetzt
werden.

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

Schoéneck, im November 2011
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1. Perspektiven der Personalauswahl
in den nachsten 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 fiir zu besetzende Stellen wird riickldufig
sein. Perfekt geeignete Bewerber — wenn es diese jemals gegeben haben
sollte — werden nur noch duBerst selten zur Verfligung stehen. Eine freie
Stelle unter diesen Bedingungen nicht zu besetzen, kann keine verniinftige
Alternative sein.

Die folgenden Abbildungen vom Statistischen Bundesamt zeigen Aspekte
dieser Entwicklung.

Schulabschliisse von Absolventen fAbgéngern aus allgemein
bildenden Schulen 2007
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Abb. 1: Schulabschlisse von Absolventen/Abgédngern
aus allgemein bildenden Schulen 2007
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Abbildung 1 zeigt Schulabschliisse von Absolventen allgemeinbildender
Schulen im Jahr 2007. Es wird deutlich, dass Frauen und Madchen im
Durchschnitt tiber hoher qualifizierte Abschliisse verfiigen als Manner und
Jungen. Sollte sich an den Berufspraferenzen bei weiblichen Schulabgén-
gern nichts andern, wird es sehr bald zu strukturellen Problemen bei Beset-
zungen von Ausbildungspldtzen und Studienpldtzen kommen. So wird be-
reits heute allgemein beklagt, dass zu wenige Schulabginger ein Ingenieur-
studium aufnehmen.

Allein diese Verdnderung wird zu Konsequenzen bei der Personalauswahl
— von bildungspolitischen Konsequenzen abgesehen — fiihren missen.

Dartiber hinaus muss zudem ein deutlicher Bevolkerungsriickgang verkraf-
tet werden. Fiir Stellenangebote stehen nicht gentigend Stellensuchende zur
Verfligung. Die Dramatik dieser Situation macht Abbildung 2 deutlich.

Bevélkerung nach Altersgruppen

0 bis unter 20 20 his unter 65 65 bis unter 80 I 30 und alter

2008 2060

19% 16%

15%

61%

12. koordinierte Bevilkerungsvorausberechnung,
Untergrenze der "mittleren” Bevélkerung

Statistisches Bundesamt

Abb. 2: Bevilkerungsentwicklung nach Altersgruppen

Die Abbildung zeigt, dass die Zahl der Personen im erwerbsfahigen Alter in
den kommenden Jahrzehnten stetig abnehmen wird. Diese Zahl sinkt so-
wohl absolut (aufgrund der sinkenden Bevolkerungszahl), als auch relativ
(aufgrund des abnehmenden Anteils der Personen im erwerbsfihigen 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 missen, damit sie den Anforderungen einer Stelle ausrei-
chend gerecht werden konnen. Intensive Einarbeitungsphasen werden in
der Zukunft an der Tagesordnung sein. Damit kommt der Personalentwick-
lung ein besonderer Stellenwert zu.
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