
 
Stellen Sie sich einmal vor, Sie könnten für einen Moment mittels eines magischen 
Spiegels in die Zukunft blicken, wenn sich ein neuer Mitarbeiter bei Ihnen vorstellt.  
Stellen Sie sich weiter vor, Sie könnten sehen, wie unglaublich gut er in seinem Job 
sein wird, was er alles für Sie bewegen und wie viel Gewinn er Ihrem Unternehmen 
bescheren wird. 
 
Hätte dieser Blick in die Zukunft möglicherweise Konsequenzen auf den Verlauf des 
Vorstellungsgesprächs? 

 
Jetzt stellen Sie sich einmal vor, Sie 
sähen stattdessen das Gegenteil auf Sie 
zukommen.  Sie wüssten genau, Ihre 
Investition in diesen Menschen wird 
sich nicht auszahlen. 
 

Was würde sich jetzt verändern? 
 

Vermutlich würden Sie zustimmen, 
dass diese Erkenntnis unschätzbare 
Vorteile brächte, da Ihre 
Personalentscheidung strukturell 
besser wäre.  Sie hätten die 
schnelleren, die besseren und die 
motivierteren Mitarbeiter auf Ihrer 
Seite. 
 

Wir alle wissen, dass es diesen 
magischen Spiegel nicht gibt und so 
bleibt uns die Aufgabe, nach Verfahren 
zu suchen, die innerhalb möglichst 
kurzer Zeit die Chance eröffnen, so 
etwas wie den oben beschriebenen 
Blick in die Zukunft zu erheischen. 
 

Zwar gibt es in der Personalarbeit 
viele Analysemethoden und 

-instrumente, 
die jedoch in 
der Regel  
 

Kommunikationsmuster beschreiben 
und insofern wenig geeignet für eine 
Prognose über den Erfolg einer Person 
bei einer bestimmten Aufgabe sind.   
 

Erfolg beruht nach 
Forschungsergebnisse praktisch nicht 
darauf, wie jemand am liebsten 
kommuniziert, sondern davon, in 
welchem Maße eine Person 
verhaltensflexibel ist, d.h. sich auf die 
jeweilige Situation schnell einstellen 
und stets angemessen und effektiv mit 
anderen Beteiligten umgehen kann. 
 

Wo ist der magische Spiegel? 
 

Am genauesten weiß ein Chef, was 
ein(e) MitarbeiterIn zu leisten vermag, 
nachdem er jahrelang mit ihm oder ihr 
zusammengearbeitet hat. 
Dann ist es 
jedoch häufig zu 
spät für diese 
Erkenntnis und 
viel Geld, sehr 

Viele Arbeitgeber hätten
am liebsten eine

zweijährige Probezeit

viel Geld wurde an der falschen Stelle 
investiert.  Hier können z.B. 
Assessment Center (AC) Abhilfe 
schaffen, die mit einer Validität von bis 
zu 60% vorhersagen können, wie gut 
ein Kandidat passen kann.  Leider 
haben ACs den Nachteil, 
ressourcenintensiv zu sein.  Außerdem: 
Was machen Sie mit interessanten 
Kandidaten, die den AC-Termin nicht 
wahrnehmen können?  

Erfolg und Flexibilität 
hängen zusammen  

 

Eine echte Alternative zu einem gut 
zusammengestellten AC ist die Wahl 
eines strukturierten, competency-
basierten Interviews. 



 
Was ist das? 
 

Die Vorannahme für diese Methode 
liegt darin, dass zwischen zwei 
(gedachten) Kandidaten mit 
identischer Ausbildung, identischer  

Vorerfahrung und 
gleichem 
Qualifikationsprofil 

Soll heißen: Praxistaugliche Ergebnisse 
müssen nicht teuer sein und gute 
Kandidaten brauchen nicht mehr 
durch den Rost zu fallen.    
 

Eine gute Nachricht! 
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