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Eisbergmodell:	Pareto-Prinzip	

hGp://de.wikipedia.org/wiki/Eisbergmodell	



Rekru1erung	



Rekru1erung:	Kompetenzen	und	Qualifika1onen
	 		

In	deinem	Team	ist	eine	Vakanz	zu	besetzten.	Wie	sieht	das	Kompetenzen-	und	
Qualifika(onen-Profil	der	Kandida(n	/	des	Kandidaten	aus	bzw.	welche	
Kompetenzen	und	Qualifika(onen	braucht	ein	Mitarbeitender	grundsätzlich	?	

Fachkompetenz	 Persönlichkeit	

Sozial-und	
Selbstkompetenz	

Berufliche	Orien1erung:	
Was	mo(viert	eine	Person	
Arbeitsverhalten:	
Wie	arbeitet	die	Person	

Fachwissen:	
Expertenwissen	
Ausbildungen	
Weiterbildungen	
Erfahrungen	

Soziale	Kompetenzen:	
Wie	eine	Person	interagiert	
Psychische	Kons1tu1on:	
Umgang	mit	Stress	oder	Misserfolg	etc.	



Assessment	

In	Assessment	werden	einzelne	oder	mehrere	Teilnehmende	beobachtet	und	beurteilt.	Die	
Ergebnisse	können	entweder	für	die	Auswahl	der	geeignetsten	KandidatInnen	für	eine	
bes(mmte	Funk(on	verwendet	werden	oder	dienen	als	Grundlage	für	die	individuelle	
Entwicklung	der	Teilnehmenden.	

Das	Felix	PlaGer-Spital	in	Basel	setzt	sowohl	bei	der	Rekru(erung,	der	Personalentwicklung	
und	Organisa(onsentwicklung	psychologische	Testverfahren	ein.	Die	Methode	dazu	wird	
e-Assessment	genannt.		

Das	e-Assessment	stellt	eine	ökonomische	Auswahlmethode	dar,	das	die	Trefferquote	
betreffend	Berufserfolg	erhöht,	bzw.	die	Fehlentscheide	minimieren.		

Durch	Persönlichkeitsmessungen	erhöht	sich	die	prognos1sche	Validität	in	Komptabilität	
sowie	Verweildauer	eines	Mitarbeitenden.		

hGp://de.wikipedia.org/wiki/Assessment_(Psychologie)	



Nutzen	von	Persönlichkeitsmessungen	

HR-Leiter/In	und	Linienvorgesetzte:	«Wir	stellen	
Mitarbeitende	wegen	ihren	Fähigkeiten	und	
Erfahrungen	an,	doch	dann	kündigen	wir	Ihnen,	
wegen	ihrer	Persönlichkeit	…	«	

Persönlichkeitsmessungen	bieten	erhöhte	prognos(sche	Validität	in	
Komptabilität	sowie	Verweildauer	eines	Mitarbeitenden….	

Mass	für	den	Zusammenhang:	
-	Korrela(on	ρ	(p-Wert:	Wahrscheinlichkeit	zwischen	0	und	1)	

Zum	Vergleich:	
-	Intelligenztests	ρ	=	.62	(Salgado	et	al.,	2003)	

Einsatz	der	Persönlichkeitsmessungen	(HR-Diagnos1k	und	Evalua1on):	
-  Personalauswahl	(Rekru(erung)	
-  Personalplatzierung	(Interne	Rekru(erung	und	Talent	Management)	
-  Personalentwicklung	(Poten(alanalyse	und	Förderprogramme)	
-  Coaching	(spezifische	Entwicklungsthemen)	

Quelle:	Nachtwei,	J.	&	Schermuly,	C.C.	(2009).	Harvard	Business	Manager	
Quelle	und	Bezug	der	Eignungstests:	Testzentrale	der	Schweizer	Psychologen	AG,	Bern	–	www.testzentrale.ch	



e-Assessment:	Eignungstests	und	Bewertungsprozess	

Bochumer	Inventar	zur	berufsbezogenen		
Persönlichkeitsbeschreibung		(210	items)	
14	Skalen	mit	4	Dimensionen:	-	Berufliche	Orien(erung/		
-	Arbeitsverhalten/	-Soziale	Kompetenzen/	-	Psychische	
		Kons(tu(on	
-	ca.	30’-40’	Minuten	Bearbeitungszeit	
-	20	Normgruppen	(N	9’303)	
-	Modul:		Selbsteinschätzung	

(Anforderungsprofil,	keine	Zeitbegrenzung	plus	Stressinterview)	

Inventar	Sozialer	Kompetenzen	(108	items)	
-	17	Primärskalen	und	4	Sekundärskalen:	
-	Soziale	Orien(erung	/	-	Offensivität	
-	Selbststeuerung	/	-	Reflexibilität	
-	ca.	20’-30’	Min.	Bearbeitungszeit	
-	12	Normgruppen	(N	4’208)	
-	Modul:	Selbsteinschätzung	

(Anforderungsprofil,	keine	Zeitbegrenzung)	

Aufmerksamkeit	und	Konzentra1on	D2	
Messung	der	Genauigkeit	in	Kombina(on	zu	
Geschwindigkeit.	
-	12	Serien	à	30	Sekunden	
-	Ca.	10’	Min.	Bearbeitungszeit	
-	14	Normgruppen	(Lehrlingsauswahl,	
			Schüler	und	Erwachsene)	

(Zeitbegrenzung)	

Intelligenz-Struktur-Test	2000R	
Schlussfolgerndes	Denken	aus:	
-	verbaler	Intelligenz		
-	numerischer	Intelligenz	
-	figuraler	Intelligenz		
-	ca.	90’	Minuten	Bearbeitungszeit	
-	Normgruppe:	Gym.	/nicht	Gym.	(N	5’800)	

(Zeitbegrenzung)	

Leadership	Judgement	Indicator		
16	Führungszenarien,	4	Handlungsalterna(ven	
-	Präferenz	für	4	Führungss(le		
-	Güte	von	Führungsentscheidungen	
-	ca.	40’	Minuten	Bearbeitungszeit	
-	Normgruppe:	448	Führungskräue	
		(Geschlecht,	Alter	und	Führungserfahrung)	

(Keine	Zeitbegrenzung)	

Quelle	und	Bezug	der	Eignungstests:	Testzentrale	der	Schweizer	Psychologen	AG,	Bern	–	www.testzentrale.ch	



Anforderungsprofil 	 		

ANFORDERUNGEN	(JOB)	
Bsp.	Schadensachbearbeiter/in	

PERSON X JOB 
BIP = Persönlichkeitsprofil 
Inserat = Anforderungsprofil 

Quelle	und	Bezug	der	Eignungstests:	Testzentrale	der	Schweizer	Psychologen	AG,	Bern	–	www.testzentrale.ch	



Merkmale	von	guten	Tests	

A.	TESTGÜTEKRITERIEN	

OBJEKTIVITÄT	Resultate	unabhängig	vom	Testleiter	
Durchführungs-O,	Auswertungs-O,	Interpreta(ons-O	

RELIABILITÄT	Misst	der	Test	genau?	
Re-Test-R,	Parallel-Test-R,	Testhalbierungs-R,	Innere	Konsistenz	(Cronbachs	Alpha)	

VALIDITÄT	Misst	der	Test,	was	er	angibt	zu	messen?	
Inhalts-V,	Augenschein-V,	Konstrukt-V,	Kriteriums-V	

WEITERE	Testökonomie,	Nützlichkeit,	Zumutbarkeit,	Fairness.	

B.	DIFFERENZIERTE	NORMEN	

Normierter	Test?	
Differenzierte	Normen?	Informa(onen	über	Referenzgruppen?	

C.	TRANSPARENZ	

Auswerte-Logarithmus	vs	Black-Box	
Manual		
Testgütekriterien	!	Grenzen	&	Möglichkeiten		
Unabhängige	Rezensionen	/	Studien	

Quelle	und	Bezug	der	Eignungstests:	Testzentrale	der	Schweizer	Psychologen	AG,	Bern	–	www.testzentrale.ch	



Entwicklung:	Personalentwicklung	

CFO	«Was	passiert,	wenn	
wir	in	unsere	
Mitarbeitenden	
inves(eren	und	dann	
verlassen	Sie	uns?»	

CEO	«Was	passiert,	wenn	
wir	dies	nicht	tun,	und	
sie	bleiben?»	

hGp://psychologie.zhaw.ch/fileadmin/user_upload/psychologie/Downloads/Bibliothek/Arbeiten/IAP/iap0006.pdf	



Personalentwicklung	

hGp://psychologie.zhaw.ch/fileadmin/user_upload/psychologie/Downloads/Bibliothek/Arbeiten/IAP/iap0006.pdf	



Einsatzfelder	von	P-	Messungen:		

PERSONALENTWICKLUNG		I			TALENTMANAGEMENT		I		NACHWUCHSFÖRDERUNG	
•  IST-Persönlichkeitsprofil	(BIP)	!	SOLL-Persönlichkeitsprofil	(BIP)		!	sowie	weitre	Testverfahren!	
•  Standortanalyse,	um	anschliessend	Entwicklungsziele	zu	formulieren	

-	Personalentwicklung	
-	Talentmanagement	
-	Nachwuchsförderung 

Quelle	und	Bezug	der	Eignungstests:	Testzentrale	der	Schweizer	Psychologen	AG,	Bern	–	www.testzentrale.ch	



Talent-	und	Nachwuchsförderung:	Bindung	



Teamentwicklung	



Gruppendynamik:	Teamentwicklung	

Storming	
Konfronta(on	und	
Auseinandersetzung	

Was	hindert	uns	daran	erfolgreich	
zu	sein?	
Was	müssen	wir	ändern	um	die	
Zusammenarbeit	zu	fördern?	

Nicht	zu	verbindlich	sein.	
Distanz	aufrecht	halten	
können.	Mein	eigenes	Ding	
machen.	Ggfs	Machtan-
sprüche	hegen.	

Lockere	Haltung	zu	Problemen	
sowie	Konflikte	erlauben	und	
aushalten.	

Norming	
Koopera(on	und	
Kompromiss	

Welche	Regeln	gelten?	
Wer	kontrolliert	Regeln?	
Regelbruch	und	dann?	

Vom	Individuum	zum	Team	
und	dabei	in	Einzigar(gkeit	
gesehen	und	geschätzt	zu	
sein.	

Regeln	von	der	Gruppe	
erstellen	lassen	mit	denen	sie	
zum	Ziel	kommt.	–	Distanz	
gewinnen.	

Performing	
Arbeit	und	Leistung	

Beurteilung	der	Leistung?	
Was	haben	wir	erreicht?	

Rollenfindung	ist	
abgeschlossen.	Probleme	und	
Konflikte	werden	konstruk(v	
gelöst.	

Ausschliesslich	inhaltliche	und	
fachliche	Beratung.	Direkte	
Führung	unnö(g,	ja	sogar	
hinderlich!	

Adjourning	
Beendigung	und	
Auflösung	

Auf	was	sind	wir	stolz?		
Was	habe	ich/wir	gelernt?	
Welches	Feedback	gebe	ich?	

Wunsch	Kontakt	aufrecht	zu	
erhalten.	Trennung	umgehen	
wollen.	

Halt	und	Sicherheit	geben.	
Prozess	fördern.	(Austausch	
Mailadressen,	Protokolle	etc.)	

Was	ist	eine	Gruppe	und	was	ist	ein	Team?	

Phase	 Mögliche	Fragen?	 Bedürfnisse	MA	 Aufgabe	Führung	

Forming	
Eins(egs-Findungsphase	

Was	ist	unser	Problem?	
Was	ist	unsere	Aufgabe?	
Rollenunterschiede?	

Sicherheit	
Austausch	von	Ritualen	
Struktur	und	Führung	

Klare	Führung	
Rolleneinnahme	
Schutz	und	Rahmen	festlegen.	



Organisa1onsentwicklung 	 		

hGp://de.wikipedia.org/wiki/Organisa(onsentwicklung	



Organisa1onsentwicklung 	 		

Unterlagen,	Prof.	Dr.	Christoph	Minnig	–	Handout	an	Teilnehmende	
Dreieck	aus	Strategie,	Struktur	und	Kultur:	Change	Management	

Auyauend	auf	den	Ideen	und	Werten	der	Human-Rela(ons-Bewegung	hat	sich	die	OE	
unter	der	Führung	von	KURT	LEWIN	(1880	bis	1947)	als	neuar(ger	Ansatz	zur	
Veränderung	und	Entwicklung	sozialer	Systeme	entwickelt.	

Strategie	

Struktur	 Kultur	



Konkreter	Fall	

Was	hat	Kultur	mit	deinem	Führungs-	und	Entscheidungss(l	zu	tun	und	wie	
lässt	sich	in	einem	OE-Prozess	die	Führungskultur	verändern?	
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Betonung des Erreichens der Sachziele und der Produktivität.  

Karitatives 
Führungsverhalten 

(Stil II) 

Kooperatives 
Führungsverhalten 

 (Stil IV) 

Laisser-faire 
Führungsverhalten 

(Stil I) 

Autoritäres 
Führungsverhalten 

 (Stil III) 

tief                   hoch 

Sozio-technischer Ansatz nach Blake und Mouton, 1978 
Kälin K., Müri P., Sich und andere Führen, 2005 



Führung	und	der	Einfluss	auf	Kultur	

tie
f

 
 

  h
oc

h 

B
et

on
un

g 
de

r 
zw

is
ch

en
m

en
sc

hl
ic

he
n 

B
ed

ür
fn

is
se

. 

Betonung des Erreichens der Sachziele und der 
Produktivität.  

Karitatives 
Führungsverhalt
en 

vorwiegend fEL  
(Stil II) 

Kooperatives 
Führungsverhalten 

vorwiegend ER  
(Stil IV) 

Laisser-faire 
Führungsverhalt
en 

vorwiegend aK 
(Stil I) 

Autoritäres 
Führungsverhalt
en 

vorwiegend kEL  
(Stil III) 

tief                   hoch 

Eine	Mitarbeiterbefragung	hat	ergeben,	dass	in	deiner	
Organisa1on	der	«autoritäre	Führungs-	und	
Entscheidungss1l»	vorherrscht	und	sich	insbesondere	
im	Thema:	«Kommunika1on»	erkennen	lässt.	

Wie	lässt	sich	diese	Manifesta1on	zu	einer	
ausgewogeneren	Führung	und	Kommunika1on	
verändern?	

Sozio-technischer Ansatz nach Blake und Mouton, 1978 
Kälin K., Müri P., Sich und andere Führen, 2005 
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Feedback/Austausch	
mit	WS-Pate	1	

Transferaufgabe	

Auseinandersetzung	
mit	Hypothesen	und	
Fragen.		

Theorie-Input	
Verarbeitung	der	
Theorie.	Erkenntnisse,	
Verbindung	zu	eigenem	
LJI-Profil	und	
Schlussfolgerung.			

Mit	WS-Pate	1	
Erfahrungsbericht	
Hypothesen/Fragen	

Mit	GL	Abschluss	und	
gemeinsame	Feier.	

Workshop	1	

Persönliche	Wirkungs-		
und	Kommunika1ons-
kompetenz	
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Peer	
Group	

Feedback/Austausch	
mit	WS-Pate	3	

Workshop	3	

Persönliche	Veränderungs-
bereitschau,	Umgang	mit	
Widerstand	

Mit	WS-Pate	3	
Erfahrungsbericht	
Hypothesen/Fragen	

Auseinandersetzung	
mit	Hypothesen	und	
Fragen.		

Theorie-Input	
Verarbeitung	der	
Theorie.	Erkenntnisse,	
Verbindung	zu	eigenem	
LJI-Profil	und	
Schlussfolgerung.			
.			

Transferaufgabe	
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Peer	
Group	

Feedback/Austausch	
mit	WS-Pate	2	

Workshop	2	

Persönliches		Erfolgsrezept,		
Gestaltung	der	eigenen	
Führungsrolle	

Mit	WS-Pate	2	
Erfahrungsbericht	
Hypothesen/Fragen	

Auseinandersetzung	
mit	Hypothesen	und	
Fragen.		

Theorie-Input	
Verarbeitung	der	
Theorie.	Erkenntnisse,	
Verbindung	zu	eigenem	
LJI-Profil	und	
Schlussfolgerung.			

Transferaufgabe	

Entwicklungsprozess	mit	Rückkopplungsschlaufen	



Fragen?	

Vielen	Dank	für	die	Teilnahme!	
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Links:	
Testzentrale	der	Schweizer	Psychologen	AG,	Bern 	 	 	www.testzentrale.ch	
SHAPING	CHANGES,	Basel 	 	 	 	www.shapingchanges.com	
TANW	–	Nordwestschweizer	Ins(tut	für		
systemische	Transak(onsanalyse 	 	 	 	www.tanw.ch	


