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Kurzfassung: Eine erfolgreiche Personalauswahl stellt die Grundlage der
zuklnftigen Arbeit in der digitalen Transformation dar. Die Bedeutung und
der Druck auf die Unternehmen nehmen zu, den richtigen Kandidaten zum
richtigen Zeitpunkt fur die richtige Stelle zu identifizieren. Um diesem
Prozess mit innovativen und nachhaltigen Losungen entgegenzutreten,
wird immer haufiger auf Matchingverfahren zurtickgegriffen. Welche
Konsequenzen dies fur handelnde Akteure darstellt und welche
Voraussetzungen geschaffen werden mussen, um die Transformation
erfolgreich zu begleiten, ist Schwerpunkt dieses Beitrages.

Schlusselworter: Matching, Personalauswahl, Kompetenzen, Fuhrung,
Mitarbeiterprofile, Stellenprofile

1. Einleitung

Die erfolgreiche Personalauswahl zahlt bereits heute zu den wichtigsten
Herausforderungen von Unternehmen und ihre Bedeutung wird zukinftig weiterhin
steigen. Immer mehr Anbieter ermdglichen die digitale Personalgewinnung auf dem
Markt und immer mehr Unternehmen nutzen diese, um sich flr die digitale
Transformation der Arbeitswelt von morgen vorzubereiten bzw. sich dieser
entgegenzustellen. Einhergehend mit diesem Gedanken stellt sich weiterhin die
Frage, welche Akteure in diesen Prozess involviert sind und worauf Unternehmen
achten sollten, wenn sie digitale Instrumente fur die Personalauswahl einsetzen
wollen.

Eine Aufgliederung des Prozesses zeigt, dass nicht alleinig die Personalabteilung
auf zukunftige Veranderungen reagieren muss. Letztendlich sollte der
Bewerbungsprozess flur die jeweilige Fachabteilung ebenso passend sein, um den
gewunschten Nutzen zwischen Bewerber und Stelle zu generieren. (vgl. Kolb 2010)
Somit wird deutlich, dass auch die Fuhrungskrafte (= Vertreter der Fachabteilungen)
in diesen neuen Prozess mit einbezogen werden mussen und die Kommunikation
und das Verstandnis neuer Moglichkeiten und Instrumente unabdingbar ist.

Konkret wird die Vorgehensweise des Matchings im Personalauswahlprozess
beschrieben und die (neuen) Herausforderungen dessen flr FUhrungskrafte
untersucht.

2. Konstituenten optimaler Passung

Die Voraussetzungen fur ein erfolgreiches Matching ist laut Diercks nicht abhangig
von einem intelligenten Algorithmus. Fur ihn sind samtliche MaRnahmen, die die
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Klarheit der Erwartungen (,accuracy of expectations®) auf beiden Seiten erhdhen,
letztlich Matching-Instrumente. (vgl. Diercks 2018) Insofern ist der wichtigere Schritt,
ein Modell zu identifizieren, welches die wesentlichen Passungsmerkmale abfragt.
Aus diesem Gedanken heraus bietet sich das Modell Konstituenten optimaler
Passung (KOP-Modell) an.

Es basiert auf dem Ansatz des Vierseitenmodells erfolgreicher Handlung von
Hoppe (vgl. Hoppe 2014). Hoppe bringt hierbei die beiden Stréomungen der
Zustandigkeiten und der inneren Handlungsdispositionen zusammen (vgl. ebenda).
Sie beschreibt die Zustandigkeit inhaltlich als das ,Durfen® und ,MUssen® einer
Handlung, wogegen die innere Handlungsdisposition eines Menschen durch die zwei
Bereiche des ,Konnens® und ,Wollens* eine Zuordnung finden (vgl. ebenda).

Das Modell Konstituenten optimaler Passung stellt eine Weiterentwicklung im
Sinne des Matchings im Personalauswahlprozess dar. Der Fokus dieses Modells
zielt auf die Passung der beiden Seiten (Mitarbeitereigenschaften und
Stellenanforderung) ab, wohingegen der Fokus von Hoppe auf der erfolgreichen
Handlung liegt (vgl. ebenda). Die Grundgedanken der Zustandigkeiten und der
inneren Handlungsdispositionen sind jedoch analog.

Austandigkeiten Zustandigkeiten
Darfen
Missen Miissen
Stammdaten . Stammdaten
Koénnen Kénnen
nnere Wollen nnere
Handlungsdisposition Handlungsdisposition

Abbildung 1: Modell Konstituenten optimaler Passung

Das Modell zeigt die einzelnen Elemente fir die Stelle (als Dokumentsymbol
dargestellt) und fur den Mitarbeiter (als Personensymbol dargestellt). Dabei ist die
Passung als Schnittmenge der Konstituenten dargestellt. Eine detaillierte
Ausgestaltung der einzelnen Elemente wurde im Rahmen einer Dissertation
erarbeitet.

3. Einordnung des KOP-Modells in den Personalauswahlprozess

Das KOP-Modell bietet die Moglichkeit, den klassischen Personalauswahlprozess
(vgl. Kolb 2010) zu optimieren, objektivieren und digitalisieren. Hierzu ist es
notwendig, dass das Modell in allen Schritten und von allen Beteiligten in den
Prozess integriert wird.
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Abbildung 2: Klassischer Personalauswahlprozess (angelehnt an Kolb 2010)

Das klassische Anforderungsprofil (Qualifikationen und Eignungen des
zuklnftigen Mitarbeiters) wird erganzt um die Bedurfnisse und die Kompetenzen.
Hierbei ist eine detaillierte Beschreibung im vorgegebenen Modellraster durch den
Fachbereich notwendig. Dieser, vom klassischen Prozess abweichende Schritt, ist
die Grundvoraussetzung fur eine spatere Passung.

Die Ausschreibung wird, im Sinne der Effektivitat, an die Modellstruktur angepasst
und dient automatisch als Vorlage. Es werden alle vorhandenen bzw. eingehenden
Mitarbeiterprofile auf Passung berechnet. Anand der unternehmenseigenen
Vorgaben und Priorisierungen werden potenzielle Kandidaten identifiziert und
vorausgewahlt. Diese erhalten anschlielfend Informationen Uber die Passung und
eine konkrete Einladung zu einem Gesprach. Die vorliegenden Profile (Stellen- und
Mitarbeiterprofile)  dienen als  Unterstitzung fir das  darauffolgende
Bewerbungsgesprach. Die Entscheidung (und eventuelle Betriebsratsanhdrung)
kann ebenfalls anhand der Profile und der gewonnenen Gesprachserkenntnisse
getroffen werden.

Um jedoch das KOP-Modell einsetzen zu kénnen, sind vor allem die Erfassung,
die Aufbereitung und der Austausch der entsprechenden Daten wichtig (vgl. North et
al. 2018). Laut North et al. sind die Mitarbeiter und Fuhrungskrafte gleichzeitig Inhalt
und Anwender eines solchen Matching-Werkzeugs. Sie betreiben aktiv die
Datenerhebung und Aktualisierung. Es handelt sich somit um eine operative
Aufgabe, die in der Linie verankert sein sollte. (vgl. ebenda)

Wahrend bisher Mitarbeiterinformationen haufig von der Personalabteilung
erhoben, verwaltet und verwendet wurden, bietet sich zukunftig die Erhebung und
Verwaltung durch den Mitarbeiter und den Stelleninhaber selbst an (Sauter & Staudt
2016).

Auf Mitarbeiterebene sollte sich nach erstmaliger Benutzung eine wiederkehrende
Anwendung anschlieBen. Dies kann im regelmaRigen Mitarbeitergesprach bzw.
Zielvereinbarungsgesprach erfolgen oder als Vorbereitung dessen dienen. (vgl.
Holtbrugge 2018) Auf der Stellenseite ist die Nutzung anlassbezogen. Sobald die
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notwendigen Informationen der vakanten Stelle zur Verfligung stehen, wirde das
Werkzeug durch den Stelleninhaber angewendet werden. (vgl. North et al. 2018)

Um jedoch Akzeptanz fur ein solches System zu schaffen, bewahrt es sich laut
Sauter & Staudt, diesen Prozess als einheitliches Schwerpunkthema zu bearbeiten.
Alle FUhrungskrafte und Mitarbeiter sollten einen gemeinsam entwickelten
Handlungsleitfaden diskutieren, anwenden und weiterentwickeln (vgl. Sauter &
Staudt 2016).

Auch das Matching-Werkzeug selbst sollte in regelmafigen Abschnitten auf
Funktionalitat und Aktualitdt gepruft werden. Im Sinne einer optimalen Passung
empfiehlt es sich, eine auf das Unternehmen angepasste, fachliche, kulturelle und
digitale Ausrichtung sicherzustellen. Kommt es hier zu Veranderungen, betrifft dies
ebenfalls das Matching-Werkzeug als Schnittstelle der genannten Ausrichtungen
(vgl. Rechensteiner 2017).

4. Diskussion

In der wissenschaftlichen Arbeit wurde entlang des Personalauswahlprozesses
beschrieben, an welchen Stellen und auf welche Art und Weise das KOP-Modell
eingesetzt werden kann. Durch eine praxisnahe Evaluation konnte nachgewiesen
werden, dass der Prozess durch die EinfUhrung effektiver und objektiver gestaltet
werden kann. Durch den Einsatz der Kompetenzen ist weiterhin ein nutzliches
Hilfsmittel geschaffen, um die Besetzung nachhaltiger zu gestalten. Dadurch wurde
eine geringere Fluktuation und eine hohere Zufriedenheit prognostiziert (vgl. Kolb
2010). Grundlage ist hierbei das detaillierte Ausflllen beider Profilseiten. Hierbei sind
die Fuhrungskrafte als Vertreter der Fachbereiche besonders gefordert. Ein
mangelhaft ausgefllltes Profil gefahrdet den Erfolg des Gesamtprozesses. Das
Stellenprofil bendtigt, neben den klassischen Angaben, Transparenz (Gehalt,
Arbeitszeitmodell, Arbeitsort etc.) und eine Anzahl von stellenbezogenen
Kompetenzen. Dasselbe gilt fur das Mitarbeiterprofi, wenn eine interne
Stellenbesetzung favorisiert wird. In beiden Fallen ist die Fuhrungskraft vorrangig
verantwortlich, dass diese Grundvoraussetzungen gegeben sind.
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