Personalpraxis

\

Eignungsdiagnostik

Fingerabdruck

Welche Kriterien und Faktoren entscheiden, ob Kandidaten zur ausgeschriebenen
Stelle wirklich passen? Fiir Personaler ein Thema, das nie an Aktualitit und Brisanz
verliert. Denn die Bewerber sollen nicht nur fiir die Stelle, sondern auch zum
Unternehmen und dessen Kultur passen. Die Eignungsdiagnostik gibt Einblicke

in die Personlichkeit eines Bewerbers.

1 SPRACHERFASSUNG

Taglich kommunizieren wir mit anderen Menschen und
tauschen dabei durchschnittlich 16.000 Warter aus. Die
Art und Weise, wie wir reden und schreiben, ist dabei
so individuell wie der Fingerabdruck. Dadurch kénnen
Menschen einander an ihrer Stimme erkennen, aber auch
die Stimmung des Gegenlibers einschatzen. Dieses indi-
viduell einzigartige Sprachprofil kann man sich zunutze
machen. So hat bspw. das Unternehmen Precire ein Tool
fur unterschiedliche Anwendungsfalle entwickelt: von
der Einstellung von Absolventen durch die ErschlieBung
persdnlicher Dimensionen zusatzlich zum Vergleich von
Studienergebnissen bis hin zur Analyse der persénlichen
Passung gestandener Fach- und Fiihrungskrafte.

Durch eignungsdiagnostische Methoden gewinnen
Arbeitgeber zusatzliche und vor allem objektive Aus-
sagen, die fiir mehr Sicherheit bei der Bewerberauswah|
sorgen. Denn Eignungsdiagnostik tragt entscheidend
dazu bei, die wirklich berufsrelevanten persénlichen
Eigenschaften der Kandidaten herauszufinden. Damit

UBERSICHT 1 - NUTZEN DES VERFAHRENS FUR DEN
AUSWAHL- UND EINSTELLUNGSPROZESS

¢ Minderung der Frithphasenfluktuation um
bis zu 45 %

¢ Reduzierung der time to hire um bis zu 60 %

* Reduzierung der Prozessdauer um durchschnittlich
zwei Wochen

¢ Minderung der Prozesskosten um bis zu 35 %

e Verringerung der internen Bearbeitungszeit
um bis zu 60 %

e Steigerung der candidate experience (durch Einsatz
eines innovativen Verfahrens) und geringerer Drop-
out von echten Talenten

e geringerer Bewerberaufwand durch direkte
Teilnahmemaglichkeit und lediglich 15-miniitige
Interviewdauer (kein Scheduling notwendig)

o individueller Passungsfaktor auf Basis der unter-
nehmensspezifischen Erfolgsparameter

sichert man sich nicht nur die fachlich besten Bewerber,
sondern auch diejenigen, die personlich optimal passen.
Aufgrund der sprachbasierten Methode werden keine
Fragebogen ausgefilllt, wie sie sonst online oder auf
dem Papier liblich sind. Vielmehr werden Fragen miind-
lich beantwortet, wobei es auf den Inhalt der Antwor-
ten nicht ankommt. Das Sprachkonstrukt mit seinen mehr
als 500.000 Bausteinen ist stabil und bildet in der jewei-
ligen Ausprdgung einen individuellen , sprachlichen Fin-
gerabdruck” der einzelnen Person. Dadurch ist das Ergeb-
nis objektiv, weil es nicht bewusst durch den Sprechen-
den beeinflusst werden kann.

2 KOMMUNIKATIONSMERKMALE

Wie genau funktioniert so ein Tool? Die Technologie
identifiziert die Muster in der gesprochenen und geschrie-
benen Sprache und leitet daraus linguistische, psycho-
fogische und kommunikationsbezogene Merkmale ab.
Die menschliche Sprache transportiert nicht nur Gefihle
und Gedanken: Darin sind weitaus mehr Informationen
enthalten, die allerdings in der menschlichen Sprach-
DNA verschliisselt und somit nicht einfach herauszuhdren
sind. Das kann bis ins kleinste Detail analysiert werden.
Im Rahmen von Studien wurden jedoch nicht nur die
Sprache, sondern auch die Motive, die Einstellungen
und das Verhalten vieler unterschiedlicher Menschen
erfasst, sodass eine allgemeine Referenz existiert. Durch
den Abgleich der Sprache mit dieser Referenz erkennt
das System einzelne Muster in der komplexen Struktur.
Diese Muster zeigen Eigenschaften der individuellen
Personlichkeit auf, entschitisseln kommunikative Wirk-
weisen und filtern Emotionen aus der Sprache heraus,
z.B. Stress. Vor dem Einsatz eines eignungsdiagnosti-
schen Verfahrens bendtigt man eine Vergleichsgruppe.
Diese muss aus Menschen bestehen, die zur jeweils
betroffenen Berufsgruppe gehdren. Ein Pilotprojekt
wurde fiir die Gruppe der T-/SAP-Berater durchgefiihrt.
Das Interesse war rege — die Mehrzahl der Eingelade-
nen absolvierte den Test. Zundchst hat jeder Pilot-
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UBERSICHT 2 ~ BEISPIELE SPRACHLICHER MERKMALE DER TESTGRUPPE IT-/SAP-BERATER

Sprachlicher Aufbau

Tendenziell verwenden die Pilotteilnehmer eine verstandliche, pragnante
und eingédngige Sprache. Sie setzen weniger Synonyme ein und wiederholen
Warter haufiger im Vergleich zum Durschnitt der deutschen Gesamt-
bevélkerung, um Sachverhalte zu beschreiben oder sich generell auszu-
driicken. Auf der anderen Seite verwenden die Berater in gleicher Zeit mehr
Waorter und bilden deutlich langere Satze. So vermitteln sie mehr Informa-
tionen auf einmal.

Sprachlicher Ausdruck

Die kagnitiven Prozesse in der Sprache der Teilnehmer sind durch tber-
durchschnittlich viele Kategorisierungen in zeitliche und vor allem riumliche
Einordnungen gepragt.

Zeitliche Einordnungen beinhalten Wérter und Formulierungen, die auf
tempordre Zusammenhange schliefien lassen, wie ,jetzt”, ,spater” oder
«morgen”,

Raumliche Einordnungen beinhalten Wérter und Formulierungen wie
Jhier®, ,dort” oder ,oben”.

Des Weiteren gibt es auch abwagende Formulierungen wie , einerseits,
andererseits”.

Erganzt wird dieses Sprachmuster durch sehr wenige Diskrepanzen.
Damit sind Formulierungen gemeint, die einen Widerspruch ausdriicken
oder Sachverhalte beschreiben, die noch nicht so sind, wie sie es

seien sollen (wie ,hatte”, ,ware” oder ,kdnnte"). Durch die wenigen
Diskrepanzen wirkt die Sprache sehr konkret und ist im Hier und Jetzt
verankert.

Dazu verwenden die Teilnehmer viele Adjektive, die ihre Aussagen und
Beschreibungen prazisieren und gut veranschaulichen.

In Bezug auf die vermittelte Emotionalitat ist die Sprache duBerst niichtern.
Sowohl explizite Emotionswérter (positive und negative) als auch Valenz-
warter werden sehr selten gebraucht. Unter Valenzwdrtern versteht man
Warter, die eine implizite Emotion vermitteln (positiv: ,Warme”, ,zu
Hause", ,Urlaub”; negativ: ,Krieg”, ,Tod", ,Stress”).

Durch den weitgehenden Verzicht auf Negationen wirkt die untersuchte
Beratersprache zielorientiert und auf das Positive fokussiert.

Durch den Verzicht der Pilotteilnehmer auf Negationen kommunizieren
sie zielgerichtet. Positiv ergénzt wird diese niichterne, zielorientierte
Sprache durch eine {iberdurchschnittliche Portion Optimismus.
Zukunftshejahende und zuversichtliche Formulierungen wie ,schaffen”,
«Ziel”, ,erreichen” oder ,Gewinn” farben die Sprache der Teilnehmer
grundlegend optimistisch.

Die Verantwartungsverteilung in der Sprache ist gepragt von einer deutlich
unterdurchschnittlichen Verwendung des Ich-Bezugs (1. Person Singular:
«ich®, ,mir®, ,mein”). Sowehl der Gruppenbezug (1. Person Plural: ,wir",
.uns®, ,unser”) als auch die unbestimmten Pronomen (,man”, ,jemand")
sind durchschnittlich ausgeprégt. Dadurch kénnen Beschreibungen oder
Lasungen neutraler, unterstiitzender und ohne Wertung formuliert werden.
Dennach kdnnen die Teilnehmer trainieren, in relevanten Situationen einen
persdnlichen Verantwortungsbezug durch die haufigere Verwendung

der 1. Person Singular zu setzen. Die am stérksten im Repertoire ausgeprag-
ten kommunikativen Wirkungsweisen erscheinen besonders verstandlich,
unterstiitzend, verantwortlich und aktivierend.

teilnehmer per E-Mail Zugangsdaten fiir ein Telefonat
erhalten und dann zu einem beliebigen Zeitpunkt ein
15-minitiges automatisiertes Telefoninterview gefiihrt.
Anschlieend wurden die abgegebenen Sprachproben
untersucht und ausgewertet. Das lieferte Informationen
zu kommunikativen Skills, Personlichkeitsmerkmalen
(Traits) sowie berufsrelevanten Kompetenzen des Bewer-
bers, und diese kdnnen zu einer Aussage aggregiert
werden, dem sog. Passungsfaktor. Er fasst den Grad der
Ubereinstimmung zwischen Qualifikation und Anforde-
rung zusammen. Vier Merkmale, die auf den Passungs-
faktor einzahlen, treffen eine Aussage dariber, wie es
um die Teamféhigkeit des Bewerbers bestellt ist, wie
ausgepragt seine Fiihrungseigenschaften sind, wie stark
seine Skills im Bereich Vertrieb sind und wie sein Ser-
viceprofil ist.

3 REFERENZGRUPPE UNTER DER LUPE

Tatséchlich verfigt unsere Referenzgruppe lber ein
eigenstandiges Profil, das von der aligemeinen Norm-
stichprobe abweicht. Besonders gut wird dies durch die
sprachlichen Merkmale deutlich (vgl. Ubersicht 2).

In den Stellenbeschreibungen gibt es eine Reihe von
Anforderungen, die am haufigsten genannt werden, wie
Kommunikationsfahigkeit, Kundenorientierung, Prasen-
tationsfahigkeit, Teamfahigkeit und Eigeninitiative/Ver-
antwaortungsiibernahme. Dariiber hinaus kommt es auf
die Kommunikation an: Es ist fr einen IT-Berater wich-
tig, eindeutig und verstandlich zu kommunizieren und
sich an den jeweiligen Gesprachspartner anzupassen.
Dies fasst man unter dem Begriff der zielgruppenadéqua-
ten Kommunikation zusammen. Eine weitere Anforde-
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rung besteht in der Fahigkeit zu erkennen, wo und wie
sich der Kunde abholen lasst. Man muss ihm mit Empa-
thie begegnen. Mithilfe sprachbasierter Eignungsdiag-
nostik kann ein Unternehmen seine Einstellungsprozesse
schneller und sicherer gestalten. Beides ist ein Vorteil
gegeniiber herkdmmlichen Herangehensweisen beim
Recruiting. Wenn neben der — unbestritten notwendi-
gen — fachlichen Erfahrung auch die entsprechende
personliche Eignung vorhanden ist sowie durch ein objek-
tives Verfahren bestatigt wurde, wird das Risiko von
falschen Personalentscheidungen minimiert. Die Risiko-
minimierung von Fehlbesetzungen zahlt sich letztlich
doppelt und in barer Miinze aus (vgl. Ubersicht 1 auf
S.538) zum Nutzen des Verfahrens). Zum einen kann
auf diese Weise ein kostspieliges und mitunter langwie-
riges Besetzungs- und Bewerbungskarussell vermieden
werden. Zum anderen gewahrleisten mit den richtigen
Kandidaten besetzte Stellen den langfristigen Unter-
nehmenserfolg.

4 FAZIT

Eignungsdiagnostik ist sehr breit angelegt: Es gibt unzah-
lige Verfahren, die jeweils unterschiedliche Aspekte beto-
nen. Und bei aller Unterstiitzung durch ausgeklitgelte
Fragebogensysteme kdnnen Recruiter und Personaler
Bewerbern immer noch nicht in den Kopf schauen. Doch
sie kdnnen moderne Tools nutzen, um etwa umfassende
Sprachprofile zu erstellen und damit einen detaillierten
Blick auf die Persénlichkeit zu ermdglichen. So kdnnen
Arbeitgeber Besetzungsentscheidungen auf Basis objekti-
ver Aussagen treffen — sowohl zu den fachlichen als auch
zu allen relevanten personlichen Kompetenzen. Ml
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