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Vorwort

Es ist 25 Jahre her, seit die erste Auflage dieses Buches erschienen ist. Dass
nunmehr eine sechste Auflage vorliegt, macht deutlich, wie aktuell die The-
men Bewerberauswahl und Einstellungsgespräch nach wie vor sind. 25 Jahre
sind eine lange Zeit, in der es nicht nur personalpsychologisch, sondern auch
arbeitsrechtlich so manche Entwicklung und Veränderung gegeben hat, die
erneut eine grundlegende Überarbeitung des Buches notwendig machten.
Auf eigenen Wunsch hat Dipl.-Psych. Robert Justen, bisheriger Mitautor und
Initiator des Buches, die Autorenschaft für den psychologischen Teil des
Werkes mit der sechsten Auflage an Dr. Stefan Poppelreuter abgegeben.
Unser Dank gilt Herrn Justen, der schon vor einem Vierteljahrhundert Weit-
blick bewies und erkannte, dass ein gemeinsames Werk von Psychologen und
Juristen auf großes Interesse bei allen Personalverantwortlichen stößt, und
der mit hoher Fachkompetenz und reicher praktischer Erfahrung fünf Auf-
lagen dieses Buches erfolgreich gestaltet hat.

Völlig neu gestaltet und breiter angelegt als bisher ist der psychologische Teil,
der generelle Grundlagen der Personalgewinnung und der Personalauswahl
darstellt. Ziel ist es, dem interessierten Leser einen umfassenden Überblick
über Personalauswahlinstrumente und deren Gütekriterien, über Kosten-
und Nutzenaspekte der Personalauswahl und über Grundlagen des Personal-
marketings zu vermitteln. Darin eingebettet wird das nach wie vor wichtigste
Instrument der Personalauswahl, nämlich das Einstellungsgespräch, detail-
liert und praxisnah dargestellt. Unter einer ausgeprägten Anwendungsper-
spektive werden Ratschläge und Empfehlungen zur Gestaltung, zur Durch-
führung und zur Auswertung von solchen Gesprächen gegeben, die häufig
nicht nur für Bewerberinnen und Bewerber, sondern auch und gerade für die
Personalverantwortlichen eine große Herausforderung und Belastung dar-
stellen. Wenn man jedoch die wichtigen Erkenntnisse der „Psychologie des
Gesprächs“ beachtet und umsetzt, wird das Einstellungsgespräch zu einem
hilfreichen und zielführenden Instrument professioneller Personalarbeit. 

Hat man nun auf dieser Basis die „richtige“ Personalentscheidung getroffen –
wofür braucht man dann noch Kenntnisse im Arbeitsrecht? Leider zeigt die
Erfahrung, dass jede Entscheidung, auch eine nach allen Regeln der Kunst
vorbereitete Entscheidung, sich von hinten her als falsch erweisen kann. Und
dann kommt alles darauf an, ob die für eine erleichterte Fehlerkorrektur mög-
lichen Vorkehrungen auch wirklich getroffen worden sind. Fragerecht des
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Arbeitgebers und Offenbarungspflicht des Bewerbers gehören deshalb zum
arbeitsrechtlichen Kern des Einstellungsgeschäftes, wobei Persönlichkeits-
recht und Datenschutz die Informationsbeschaffung zunehmend einschrän-
ken. Darüber hinaus müssen gerade bei der Einstellung die Beteiligungsrechte
des Betriebsrats von vornherein peinlich genau beachtet werden, soll es nicht
zu vermeidbaren Verzögerungen oder gar gerichtlichen Auseinandersetzun-
gen kommen. Zunehmend „verrechtlicht“ wird nicht nur die Einstellung,
sondern mehr noch die Nichteinstellung. Abgelehnte Bewerber und Bewer-
berinnen sind enttäuscht, fühlen sich diskriminiert und klagen auf Einstel-
lung oder Schadensersatz – zunehmend mit Erfolg. Ursache ist meist, dass
vermeidbare Fehler bei der Ablehnung von Bewerbungen nicht vermieden
worden sind. Auch hier gilt, dass Rechtskenntnisse besser zur Vermeidung
als zur „Lösung“ von Konflikten eingesetzt werden. Solide arbeitsrechtliche
Vorbereitung und Absicherung hat beim Einstellungsgeschäft gegenüber psy-
chologisch richtigem Vorgehen im Normalfall zwar eher flankierende, im
Konfliktfall gleichwohl entscheidende Bedeutung.

Berlin, im März 2003 Bonn, im März 2003
Wolfgang Böhm Stefan Poppelreuter

Vorwort
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