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Abstract

Die Schweizerische Post ist mit Sparmassnahmen konfrontiert, welche Veranderungen
im Personalrekrutierungsprozess mitbringen. Deshalb mdchte das Recruiting erfahren,
wie eine Schulung zum Personalrekrutierungsprozess inhaltlich und formal gestaltet
werden muss, damit die Fihrungskrafte darauf vorbereitet sind, unter den neuen
Umsténden Personal zu rekrutieren. Um diese Fragestellung zu beantworten, wurde
eine Dokumentenanalyse von Prozessdokumenten und neun narrative Interviews mit
betroffenen Fuhrungspersonen durchgefuhrt. Die Analysen haben ergeben, dass das
Schulungsangebot modular und als Blended Learning aufgebaut werden sollte. Die
Flhrungspersonen schatzen das aktuelle Vorgehen und es ist bei Kiirzungen mit
Widerstand zu rechnen. Die Fihrungspersonen gehen bei
Personalrekrutierungsentscheidungen stark intuitiv vor, was das Risiko fur Urteilsfehler
erhdht. Wichtige Schulungsinhalte sind die Interviewfiihrung, wie man bei Absagen
Feedback gibt, Lohnverhandlungsstrategien, Wissen zum Prozessablauf, Intuition und

Urteilsfehler.
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1. Einleitung

Die Abteilung Recruiting & Talent Sourcing der Schweizerischen Post plant dieses
Jahr ein Schulungsangebot fir Fihrungspersonen, welche an der Personalrekrutierung
beteiligt sind, zu erarbeiten. Das Schulungsangebot wird aufgrund von
Sparmassnahmen erstellt, welche Kirzungen der Leistungen von Human Resources
(HR) mit sich ziehen. Die Schulung soll die Fihrungspersonen befahigen, den

veranderten Rekrutierungsprozess zu bestreiten.

Die Rekrutierung von neuen Mitarbeitenden lauft bei der Schweizerischen Post je
nach Hierarchiestufe unterschiedlich ab. Bei der Basisrekrutierung sind keine HR-
Berater*innen beim Bewerbungsgesprach dabei. Auf dieser Stufe handelt es sich um
Mitarbeitende im Blue-Collar-Bereich (Die Schweizerische Post, 2024). Auf Stufe
Topkader, oberes Kader und Konzernleitung werden Assessment Center durchgefihrt
und die HR-Berater*innen sind im ganzen Prozess involviert (Die Schweizerische Post,
2024). Bei der klassischen Rekrutierung werden Fachspezialist*innen und
Fuhrungspersonen mittleren Kaders gesucht. Hier war bisher ein*e HR-Berater*in
waéhrend einem der zwei Bewerbungsgespréache dabei und unterstitzte die
Fuhrungspersonen bei der Erstellung des Interviewleitfadens (Die Schweizerische Post,
2024). Aufgrund der Sparmassnahmen werden in Zukunft nicht mehr bei jedem
Vorstellungsgesprach der klassischen Rekrutierung HR-Berater*innen dabei sein.
Deshalb ist es dem Recruiting wichtig, die Fihrungspersonen auf die neue Aufgabe
vorzubereiten. Sie sehen in den Bereichen Interviewfiihrung, Vielfalt und Inklusion und
mundliche Absagen erteilen am meisten Schulungsbedarf. Es gibt bereits Informationen
Uber den Rekrutierungsprozess fir Fihrungspersonen im Intranet. Dort sind auch
Hilfsmittel in Form von Factsheets, Vorlagen, Erklarvideos und Interviewleitfaden zu den
verschiedenen Schritten abgelegt (Die Schweizerische Post, 2024). Diese wurden bei
einer Umfrage von den Mitarbeitenden als zu wenig hilfreich eingestuft. Das Recruiting
mdochte gerne erfahren welche Themen die Fihrungspersonen interessieren und in
welcher Form sie diese konsumieren wollen. Basierend auf dieser Problemstellung

wurde folgende Forschungsfrage formuliert:

Wie kann eine Schulung inhaltlich und formal gestaltet werden, damit
Fuhrungskréafte der Schweizerischen Post auf den klassischen Rekrutierungsprozess

vorbereitet sind?

Im Verlauf des Arbeitsprozesses sind zwei weitere Unterfragen entstanden:
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Welche Aspekte sind wichtig, damit die Fiihrungspersonen motiviert sind, an einer

Schulung zum Rekrutierungsprozess teilzunehmen?

Welche Rolle spielt Intuition in Entscheidungen der Personalrekrutierung und wie

sollte damit umgegangen werden?

Diese Forschungsfragen werden im Verlauf dieser Bachelor Thesis beantwortet.
Das Recruiting wiinscht, dass das Schulungsangebot tbergreifend fur alle
Hierarchiestufen und Bereiche angeboten werden kann. Hier wird aber nur auf den
Prozess der klassischen Rekrutierung eingegangen. In dieser Arbeit wird kein
Konkretes Schulungskonzept erarbeitet. Die Zielsetzung ist es,
Handlungsempfehlungen fir die Umsetzung einer Schulung zum klassischen
Rekrutierungsprozess zu geben. Die genaue Planung der Umsetzung liegt aber beim

Recruiting.

Es wird der aktuelle Forschungsstand in den Gebieten «Psychologische Aspekte der
Personalrekrutierung» und «Psychologische Aspekte bei der Konzeption von
Schulungen zur Personalrekrutierung» prasentiert. Danach wird das methodische
Vorgehen erlautert und die Ergebnisse aus der Dokumentenanalyse und der
Inhaltsanalyse der Interviews aufgezeigt. Zum Abschluss werden die Ergebnisse
zusammen mit den aktuellen Forschungsstand diskutiert und in einem Fazit

zusammengefasst.
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2. Psychologische Aspekte bei der Personalrekrutierung

In diesem Kapitel werden verschiedene psychologische Aspekte beleuchtet, die
wahrend der Personalrekrutierung relevant sind. Im ganzen Prozess, bei der
Vorbereitung der Interviews, der Durchfiihrung, den Entscheidungen und auch bei der

Bekanntgabe der Entscheidung spielen psychologische Aspekte eine Rolle.

2.1Interviewsysteme und die Gestaltung von Interviewleitfaden

Es gibt verschiedene Moglichkeiten, wie Bewerbungsinterviews geflihrt werden
konnen. Beispielsweise gibt es unstrukturierte und strukturierte Verfahren. In dieser
Arbeit wird nur auf strukturierte Verfahren eingegangen, da diese eine hthere Validitat
aufweisen als unstrukturierte und auch die spatere Job-Performance besser
vorhersagen (Obermann, 2013; Schuler, 2018). Auch die Fallstudie von Mustafa und
Chandrasekar (2023) zeigte, dass unstrukturierte Methoden in der Rekrutierung zu
schlechteren Entscheidungen fithren und sich Urteilsfehler starker auswirken kénnen.
Der Grad der Strukturierung sollte aber trotzdem nicht zu hoch gewéhlt werden, da es
sonst keinen Platz fir Rickfragen gibt. Das kann auf die Bewerbenden desinteressiert
wirken (Obermann, 2013). Schuler (2018) empfiehlt vor den Interviews eine
Anforderungsanalyse fiir die zu besetzende Stelle zu machen, damit die Bewerbenden
basierend auf relevanten Eigenschaften und Fahigkeiten befragt und beurteilt werden
kénnen. Das wird auch von Obermann (2013) aufgegriffen. Er sagt zur Gestaltung von
Interviewleitfaden, dass allen Bewerbenden die gleichen Fragen, in der gleichen
Reihenfolge gestellt werden sollen. Die Fragen sollen Kompetenzen aus der
Anforderungsanalyse behandeln (Obermann, 2013). Zu wichtigen Kompetenzen kdnnen
auch mehrere Fragen gestellt werden. Es sollten zuvor Bewertungsschemata und
Entscheidungsregeln festgelegt werden, mit denen die Antworten der Bewerbenden
abgeglichen werden kénnen. Am besten sind mehrere Personen beim Interview dabei,
welche individuell die Beurteilungen ausfihren und sich erst danach absprechen. Das
reduziert subjektive Fehler (Obermann, 2013). Mit der gleichen Person mehrere
Interviews zu unterschiedlichen Zeitpunkten zu fiihren, kann weitere Zufallseffekte

reduzieren und die Einschatzung verbessern (Obermann, 2013).

In den nachfolgenden Unterkapiteln werden zwei strukturierte Interviewverfahren

vorgestellt und verglichen.

2.1.1 Behavior Description Interview.
Das Behavior Description Interview ist ein verbreitetes Interviewverfahren, das auf
dem Prinzip basiert, dass vergangenes Verhalten zukiinftiges Verhalten voraussagt. Um

das vergangene Verhalten zu erfragen, werden biografiebezogene Fragen und Fragen
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zum Selbstbild der Person genutzt (Schuler, 2018). Im Grunde geht es darum,
Personen nach kritischen Ereignissen zu fragen, die sie selbst erlebt haben. Die
Bewerbenden sollen nicht beschreiben, wie sie etwas machen wirden, sondern wie sie
Probleme aus der Vergangenheit tatséchlich gelést haben. Bei der Erstellung solcher
biografiebezogener Fragen ist es wichtig, Beispiele zu erfragen, die basierend auf der
Anforderungsanalyse fur die ausgeschriebene Stelle relevant sind aber auch von allen
Bewerbenden beantwortet werden kénnen. Wenn gute biografiebezogene Fragen
gestellt werden, kann vergangenes Verhalten erfasst werden, das einen Eindruck

daruber gibt, wie sich die Person zukinftig in der Stelle verhalten wird (Schuler, 2018).

2.1.2 Situatives Interview.

Der Hauptunterschied zwischen dem situativen und dem Behavior Description
Interview ist, dass es sich beim situativen Interview nicht um Situationen aus der
Vergangenheit dreht, sondern eher gefragt wird, wie man in einer vorgegebenen
Situation handeln wirde. Es wird also nicht vergangenes, sondern typisches Verhalten
erfragt (Schuler, 2018). Ein weiterer Unterschied liegt darin, dass es bei situativen
Fragen eine Verankerungsskala mit Antwortoptionen gibt, auf der die Antwort der
Bewerbenden eingestuft wird. Die Antwortoptionen werden den Bewerbern nicht
gezeigt. Die gegebenen Antworten werden zur Bewertung mit der Verankerungsskala

abgeglichen, damit eine passende Punktzahl vergeben werden kann (Schuler, 2018).

Taylor und Small (2002) haben eine Metaanalyse gemacht in der situative und
biografiebezogene Fragen verglichen wurden. Sie fanden, dass beide Frageformate
eine hohe Validitat aufwiesen. Wenn biografiebezogene Fragen aber zusammen mit
Verankerungsskalen angewendet wurden, war deren Validitat deutlich hoher als die der
situativen Fragen. Es scheint also wichtig zu sein, auch bei biografiebezogenen Fragen

eine Verankerungsskala anzuwenden (Taylor & Small, 2002).

Eine neuere Metaanalyse von Culbertson, Weyhrauch und Huffcutt (2017) hat
gezeigt, dass man die zwei Frageformate kombinieren sollte, da sie fir das selbe
Kriterium noch mehr Validitat aufklaren kénnen. Man kann also fir ein Kriterium aus der
Anforderungsanalyse jeweils eine situative und eine biografiebezogene Frage stellen
und dadurch einen ganzheitlicheren Eindruck erhalten (Culbertson et al., 2017). Es
koénnte eine gute Option sein das situative und das Behavior Description Interview zu

kombinieren.

2.2 Training in der Interviewfuhrung
Die Forschung zeigt, dass Personen, die in der Interviewfihrung geschult wurden,

bessere Resultate in der Rekrutierung erzielen als Personen, die nicht geschult wurden.
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Das bedeutet, es werden weniger Bewerbende abgelehnt, obwohl sie geeignet wéren
(Camp, Schulz, Vielhaber & Wagner-Marsh, 2011). Sind Fuhrungspersonen geschult in
der Interviewfiihrung, findet auch weniger Diskriminierung statt. Sind Fuhrungskrafte
nicht geschult, verlassen sie sich mehr auf inr Bauchgefihl, stellen mehr Fragen, die fir
die Stelle nicht relevant sind, Ubersehen wichtige Erkenntnisse aus dem Interview und
Uberschatzen ihre eigenen Fahigkeiten (Camp et al., 2011). Es gibt also eine Vielzahl

von Grunden, die fur Interviewtrainings sprechen.

Schuler (2018) sagt, dass Schulungen bei unstrukturierten Interviews nur wenig
bringen, weil hier die grossten Unterschiede durch Eigenschaften der Personen
zustande kommen, welche relativ tiberdauernd sind. Bei strukturierten Interviews
reguliert die Strukturierung Unterschiede bei den Eigenschaften der Personen. Hier
lohnen sich Trainings mehr, wenn vor allem auf das Eintiben des gewahlten

Interviewverfahrens fokussiert wird (Schuler, 2018).

2.3 Intuition bei Entscheidungen im Rekrutierungsprozess

Intuition ist ein umstrittenes Konstrukt, das nicht leicht zu definieren ist. Man ist sich
in der Forschung uneinig, wie ernstzunehmend es ist. Ist die Intuition ein interessanter
kognitiver Prozess oder reines Wiedererkennen von Mustern (Epstein, 2010)? Man ist
sich relativ einig, dass die Intuition eine Art der Informationsverarbeitung ist, die sich
vom analytischen Denken unterscheidet. Danach wird es jedoch schwammig (Epstein,
2010). Epstein (2010) fasst die unterschiedlichen Definitionen damit zusammen, dass
durch Intuition Informationen akquiriert werden, ohne, dass bewusst dariber
nachgedacht wird. Er stellt aber fest, dass damit eher ausgesagt wird, was Intuition nicht
ist, als genau zu festigen, was sie ist. Er erganzt die Definition deshalb damit, dass

Intuition beinhaltet, dass man etwas weiss, ohne zu wissen, woher man es weiss.

Epstein (2010) hat eine Theorie entwickelt, die helfen soll, die Intuition besser zu
verstehen. Die Theorie heisst ,cognitive experiential self-theory“. Diese definiert die
Intuition als eine der beiden primaren Formen der kognitiven Verarbeitung, die von
Menschen verwendet werden, um Entscheidungen zu treffen. Die Intuition stellt darin
eine Form der Entscheidungsfindung dar, die sich durch eine automatische, reflexive
und muhelose Herangehensweise auszeichnet. Im Gegensatz dazu gibt es den
analytisch-rationalen Stil, der bewusst und reflektierend ist und kognitive Anstrengung
bendtigt (Epstein, 2010).

Auch Fellnhofer (2022) fasst zusammen, dass Intuition als kognitive Abkiirzung
funktioniert, die eine schnelle Entscheidungsfindung ermdglicht, ohne dass man sich der
zugrundeliegenden Prozesse bewusst ist. Trotzdem flihre Intuition nicht zwangslaufig zu

irrationalen Entscheidungen. Sie kann unter gewissen Umstanden den rationalen Weg
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wirksam erganzen und eine ausgewogene Entscheidungsstrategie schaffen. Diese
Ausgewogenheit ist besonders in komplexen und unsicheren Umgebungen wertvoll, in
denen man unter Zeitdruck entscheiden muss (Fellnhofer, 2022). Das ist in
Unternehmen und auch in der Rekrutierung nicht selten der Fall. Jedoch sagt auch
Fellnhofer (2022), dass es wenig handfeste Forschung zu Intuition gebe und es auch
wenig wissen dazu geben wirde, wie man sie messen und im Kontext von

Unternehmen trainieren kann.

Vincent, Guidice und Mero (2021) haben sich die Frage gestellt, ob man bei
Rekrutierungsentscheidungen fur komplexe Stellen auf das Bauchgefiuihl oder die
Intuition horen sollte oder nicht. Sie haben dazu ein Experiment durchgefiihrt, in dem
die Qualitat der Entscheidungen von zwei Gruppen verglichen wurde. Die eine Gruppe
bestand aus Recruiter*innen, den Expert*innen, und die andere aus Studierenden, den
Laien. In einem mdglichst nattrlichen Setting wurden ihnen Bewerbungen prasentiert,
aus denen sie die passendste auswéhlen sollten (Vincent et al., 2021). Die Resultate
zeigten, dass intuitive Entscheidungen effektiv waren, wenn sie durch Expert*innen
gefallt wurde. Die Menge an Erfahrung die Expert*innen hatten, spielte eine Rolle dabei,
wie gut die Entscheidungen ausfielen (Vincent et al., 2021). Bei den Laien haben
diejenigen die strategisch entschieden haben, besser performt als diejenigen, die intuitiv
entschieden haben. Die Laien kamen aber in beiden Fallen nie an die Resultate der

Expert*innen heran (Vincent et al., 2021).

Miles und Sadler-Smith (2014) haben in ihrer qualitativen Studie festgestellt, dass
personliche Praferenzen, beschréankte Ressourcen und die wahrgenommenen
Limitationen strukturierter Verfahren, die Grinde dafir sind, dass Intuition bei
Rekrutierungsentscheidungen genutzt wird. Sie thematisierten auch, dass das
Feedback auf Rekrutierungen oft erst sehr spat kommt. Es dauert Monate bis Jahre bis
man weiss, wie sich eine angestellte Person entwickelt. Der Riickschaufehler kann dazu
fuhren, dass die Gite von intuitiven Entscheidungen tiberbewertet wird (Miles et al.,
2014). Da intuitive Entscheidungen unterbewusst ablaufen (Epstein, 2010), kdnnen sich
alle mdglichen Arten von Urteilsfehlern einschleichen. Auf diese wird im nachsten

Kapitel eingegangen.

2.4 Urteilsfehler in der Personalrekrutierung

Mustafa et al. (2023) sagen, dass Urteilsfehler, nebst fehlender Strukturierung der
Methoden und menschlichen Fehlern zu den Hauptgrinden fur schlechte
Personalrekrutierungsentscheidungen fuhrt. Es lohnt sich also genauer hinzusehen,

was die wichtigsten Urteilsfehler sind, die Einfluss auf die Personalrekrutierung haben.
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Hier wird nur auf den Sympathieeffekt und den Halo Effekt eingegangen, da diese

Effekte fur die Interpretation der Interviews besonders relevant sind.

2.4.1 Sympathieeffekte.

Verschiedene Studien haben gezeigt, dass Ahnlichkeit eine Rolle bei der
Beurteilung von Bewerbenden spielt. Schon 1975 haben Rand und Wexley in ihrer
Studie festgestellt, dass biografische Ahnlichkeiten zwischen den interviewenden
Personen und den Bewerbenden zu einer hoheren Eignungseinschétzung fihren
kénnen. In einer neueren Studie von Roth et al. (2020) konnte gezeigt werden, dass
Hinweise auf die politische Einstellung der Bewerbenden Einstellungsentscheidungen
beeinflussen. Wenn sich die interviewenden Personen nicht mit der politischen
Einstellung des Gegeniibers identifizieren konnen, sehen sie weniger Ahnlichkeit mit
dieser Person und finden sie deshalb weniger sympathisch. Dieser Umstand wird damit
erklart, dass die wahrgenommene Ahnlichkeit einer Person dazu fiihrt, dass man diese
Person attraktiver und sympathischer findet als Personen, die weniger &hnlich sind
(Roth et al., 2020). Diese Ahnlichkeits- und Sympathieeffekte konnen dazu fuihren, dass
die Mitarbeitenden, die rekrutiert werden, wenig divers sind.

2.4.2 Uberstrahlung oder Halo Effekt.

Der Halo Effekt ist ein weiterer Urteilsfehler, der in der Personalrekrutierung zu
Problemen fiihren kann. Es handelt sich dabei um ein Phanomen, bei dem Menschen
basierend auf wenigen Eindriicken einer Person, auf einen Gesamteindruck schliessen
(Lv, Sun, Li & Hou, 2023). Dieser Eindruck kann sowohl positiv als auch negativ
ausfallen. Ein bekanntes Beispiel daflir ist, dass attraktive Personen oft als intelligenter
eingeschatzt werden als weniger attraktive Personen. Die Attraktivitat Uberstrahlt somit
alle anderen Eigenschaften einer Person (Lv et al., 2023). Menschen formen ihre
Eindricke von anderen Menschen sehr schnell und automatisch, wenn sie nicht dazu
angestossen werden sich ein Urteil systematischer und durch genauere Betrachtung zu
formen (Lv et al., 2023). Auch der Halo Effekt ist demnach relevant bei der
Personalrekrutierung, da er dazu fithren kann, dass bei den interviewenden Personen

falsche Eindriicke entstehen.

2.5Mundliche Absagen — Konstruktives Feedback geben

Die Schweizerische Post schreibt ihren Filhrungspersonen vor, Bewerbenden, die
an einem Vorstellungsgesprach teilgenommen haben, eine miindliche Absage zu
erteilen und wenn gewlnscht auch Feedback zu geben (Die Schweizerische Post,
2024). Chawla, Gabriel, da Motta Veiga und Slaughter (2019) haben in ihrer Studie
einen positiven Zusammenhang zwischen qualitativ gutem Feedback und dem positiven

Affekt von Bewerbenden nach der Absage gefunden. Es scheint also wichtig zu sein,
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wie gut die Qualitét des Feedbacks ist, das Fuhrungspersonen den Bewerbenden bei
der Absage mitgeben. Chawla et al. (2019) definieren ein qualitativ gutes Feedback als
ein Feedback, das von den Bewerbenden als informativ, wertvoll und nitzlich
wahrgenommen wird. Sie konzentrieren sich in dieser Studie nur auf diesen Aspekt der
Feedback-Umgebung. Diese habe insgesamt sieben Dimensionen. Dazu zéhlen die
Kredibilitat der Feedback-Quelle, wie einflihlsam das Feedback Uiberbracht wird, die
Haufigkeit mit der positives und auch negatives Feedback gegeben wird, wie sehr es
beflrwortet wird, sich Feedback einzuholen und wie leicht es ist, dieses zu erhalten
(Chawla et al., 2019). Meistens haben die abgelehnten Bewerbenden vor und nach dem
Rekrutierungsprozess keinen Kontakt zu den Flhrungspersonen. Deshalb ist es wenig
sinnvoll in diesem Kontext Aspekte einzubeziehen, die eher die Feedback-Kultur einer
Fuhrungsperson betreffen. Was man zusatzlich mitnehmen kann, ist, dass ein

einfiihlsames Uberbringen des Feedbacks wichtig ist (Chawla et al., 2019).

Im Buch ,Giving Feedback to Applicants” von Forbes und Starmer (2019) werden
andere Prinzipien vorgeschlagen, die als Ergdnzung gesehen werden konnen. Sie
sagen, dass den Bewerbenden nur Feedback gegeben werden soll, wenn sie es
erwarten und motiviert sind es zu hoéren, es soll mit Respekt tibergeben werden und die
Geflihle, der Person schonen. Es soll nur Feedback zu Punkten gegeben werden, die
basierend auf der Stellenbeschreibung relevant sind. Das Gespréach sollte in Person und
in einem geschitzten Rahmen gehalten werden und zweiseitig sein. Es sollte nicht nur
die FUhrungsperson sprechen, sondern sollen beide Parteien Fragen stellen kénnen
und zuhoéren (Forbes & Starmer, 2019). Basierend auf diesen Prinzipien kénnen

Fuhrungskrafte auf mindliche Absagen vorbereitet werden.

3. Psychologische Aspekte bei der Konzeption von Schulungen

zur Personalrekrutierung

Wenn bei der Konzeption einer Schulung die Psychologie herangezogen wird, sind
besonders Lernpsychologische Konzepte relevant. Wie sollte ein Inhalt vermittelt
werden, damit der Transfer von der Schulung zum Berufsalltag stattfinden kann? Somit
geht es in diesem Teil um die formale Gestaltung der Schulung zum

Rekrutierungsprozess.

3.1Gestaltung von Schulungen
Schuler (2018) hat in seinem Buch zu Einstellungsinterviews Uber Schulungen

geschrieben. Er sagt, dass die meisten Unzulanglichkeiten der Interviewer*innen durch
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die Auswahl eines strukturierten Interviewverfahrens reguliert werden kénnen und es in

einer Schulung besonders um das Eintiben dieses Verfahrens gehen sollte.

Er schlagt vor die Schulung partizipativ zu gestalten. Die Partizipation kénne schon
bei der Planung der Schulung beginnen und bei der Durchfiihrung weitergehen. Es
sollte immer wieder Elemente geben, wo aktive Beteiligung verlangt wird. Die
Teilnehmenden bereits vor der Schulung miteinzubeziehen, schaffe Transparenz,
wodurch Befurchtungen abgebaut werden kdnnen. Allgemein bringt die Partizipation
Akzeptanz gegenuber den Schulungsinhalten, hilft sich diese einzupragen und
erleichtert den Transfer (Schuler, 2018).

Es bietet sich also an, praktische Ubungen in die Schulung einzubauen, denn diese
kénnen sehr gut mit der Partizipation einhergehen. Sie férdern den Lernprozess, indem
sie die Vigilanz der Teilnehmenden erhéhen und oftmals verschiedene sensorische
Kanale ansprechen. Das erméglicht eine bessere Informationsaufnahme (Schuler,
2018).

Schuler (2018) schlagt auch vor vielféaltige Methoden bei der Vermittlung der
Schulungsinhalte einzusetzen. Beispielsweise konnten nebst Frontalunterricht, Videos
gezeigt werden, in denen positive und negative Beispiele fur Einstellungsinterviews
gezeigt werden. Das wirde das Modelllernen nach Bandura (2000) erméglichen. Es
konnen auch Rollenspiele und Beobachtung sowie schriftliche und mindliche Instruktion
eingesetzt werden. Methodenvielfalt verhindert, dass das gelernte nur einseitig abrufbar
bleibt. Es kann danach auf mehr unterschiedliche Situationen angewendet werden
(Schuler, 2018).

Wiederholungen sind wichtig, damit das Gelernte besser im Gedachtnis bleibt.
Schuler (2018) schlagt dazu Auffrischungstrainings vor. Die Wiederholungen kénnen

aber auch in die Schulung eingebracht werden.

Laut Schuler (2018) sollten die Teilnehmenden wahrend der Schulung unbedingt
Feedback erhalten, da sich dieses als wirksame Methode zur Verhaltenssteuerung
gezeigt hat. Wenn es um die Fahigkeiten im Einstellungsinterview geht, ist dies
besonders relevant, da dort nattrlicherweise keine Rickmeldung kommt. Man erfahrt
schliesslich nicht, ob eine abgelehnte Person im Job doch gut performt hatte und

dementsprechend geeignet gewesen ware.

Dass der Transfer mdglichst gut gelingt, ist von verschiedenen Faktoren abhangig.

Hierzu hat Schuler (2018) eine Auflistung erstellt:

Faktoren, die den Transfer des Gelernten in die Praxis fordern
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» Bedarfsanalyse mit Giberzeugender Kommunikation der Ergebnisse und

Zielsetzungen des Trainings

* Soziales Umfeld: Unterstlitzung, zumindest Wohlwollen der Vorgesetzten,
aber auch der Kollegen und Mitarbeiter, der Personalvertretung und anderer

wichtiger Krafte

» Transferforderliches Organisationsklima: Grundsétze, Erwartungen,
Werthaltungen, wie sie sich beispielsweise in Fuhrungsleitlinien

niederschlagen

* Hohe Erwartung der Teilnehmer an das Training selbst und explizite

Zielsetzung, das Gelernte bald anzuwenden

* Hohe Lern- und Trainingsmotivation sowie Zuversicht, das Interview

erfolgreich durchzufuhren (,Selbstwirksamkeit®)

» Formulierung von Verhaltenszielen, evtl. auch Ergebniszielen mit klaren

Verhaltensanweisungen und Erfolgsindikatoren

+ Realitatsnahe der Ubungen, z. B. Interviews anhand des auch spater

einzusetzenden Gesprachsleitfadens

* Vermittlung eines auch theoretischen Verstandnisses durch Erlauterung von
Prinzipien und Vorgehensweisen der Interviewmethodik schafft einen
Wissenshintergrund, der spater auch kontextunabhangig eingesetzt werden

kann

* Interviews mit echten Bewerbern oder zumindest mit Personen, die der
Gruppe der Bewerber nahekommen (Praktikanten, Auszubildende, kirzlich

eingestellte Mitarbeiter)

+ Die Gelegenheit, im Trainingskontext Fehler zu machen, die korrigiert

werden konnen, stabilisiert das Gelernte und erhoht seine Generalisierbarkeit
* Mehrfache Wiederholung des Gelernten

» Herausarbeiten von ,Schlisselverhaltensweisen® und ,Lernpunkten®, die es
spater erleichtern, die wichtigen Elemente im Interviewablauf

wiederzuerkennen
« Baldige Durchfuihrung von Interviews in der Praxis

« Durchfuhrung der ersten Gesprache in der Praxis durch zwei Interviewer, die

sich nach jedem Interview abstimmen und gegenseitig Feedback geben
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» Berichtspflicht nach einer vereinbarten Anwendungszahl, am besten im

Rahmen einer Trainingsauffrischung nach einigen Monaten (S. 280)

Die oben genannten Trainingsprinzipien werden idealerweise alle in die Gestaltung
einer Schulung eingebracht (Schuler, 2018). Unternehmen haben aber beschrankte
Ressourcen, weshalb verschiedene Gestaltungsmoglichkeiten in Betracht gezogen
werden muissen. In den folgenden Abschnitten wird auf die Vor- und Nachteile von E-

Learnings und Blended Learning eingegangen.

3.1.1 E- Learnings.

E-Learnings sind schon seit Jahren eine beliebte Art Menschen zu schulen (Joo, Lim
& Kim, 2012). Laut Kimiloglu, Ozturan und Kutlu (2017) sind die Hauptvorteile von E-
Learnings, dass sie leicht an die organisationsspezifischen Bedurfnisse angepasst
werden kénnen, kosteneffektiv und fir die Mitarbeitenden flexibel und leicht zuganglich
sind. Zusatzlich sollen sie auch das «<Employee Commitment» und die Motivation der
Mitarbeitenden unterstitzen. Die Nachteile an E-Learnings seien meist menschlicher
und organisationaler Natur (Kimiloglu et al., 2017). Das Umfeld scheint also einen
Einfluss auf den Lernerfolg zu haben. Joo et al. (2012) sagen, dass es oft schwer fir die
Mitarbeitenden sei, sich auf ein E-Learning zu konzentrieren, wenn sie bei der Arbeit
sind. Es gibt viele ablenkende Faktoren, die den Lernfluss stéren kdnnen. Dieser
erfordert einen hohen Fokus und héngt damit zusammen, ob ein E-Learning zu Ende
gefuhrt wird und wie hoch der Lernerfolg ist. Der Lernfluss wird erleichtert, wenn das E-

Learning als sinnvoll und einfach zu benutzen wahrgenommen wird (Joo et al., 2012).

Es muss angemerkt werden, dass E-Learnings im Arbeitskontext noch nicht sehr gut
erforscht sind und die Aussagen oft etwas vage ausfallen. E-Learnings kénnen sehr
unterschiedlich gestaltet werden und deshalb ist es schwierig, generelle Aussagen dazu

zu machen.

Kimiloglu et al. (2017) haben festgestellt, dass viele Unternehmen in einem
Entwicklungsprozess in Richtung haufigem Einsatz von E-Learnings sind. Als 2017 die
Studie durchgefuhrt wurde, haben die meisten Firmen aber Blended Learning
bevorzugt. Ihnen war wichtig, dass wahrend dem Lernen auch soziale Interaktion
stattfinden kann. Die meisten von Schuler (2018) genannten Trainingsprinzipien kénnen
auch bei E-Learnings umgesetzt werden. Das Feedbackgeben kann aber in einer

direkten Interaktion viel umfangreicher und personlicher gestaltet werden.
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3.1.2 Blended Learning.
Blended Learning kombiniert die Methoden von E-Learning und Lernen in Face to
Face Interaktionen. Es ermdglicht die Starken von beiden Methoden zu kombinieren

und so die gegenseitigen Schwachen auszugleichen (Tayebinik & Puteh, 2013).

Eine Experimentalstudie von Mansoori, Salari Koohfini und Ghasemali (2020) hat
gezeigt, dass Blended Learning im Vergleich zu traditionellen Face to Face Schulungen
und E-Learnings effektiver war und fir die Teilnehmenden zufriedenstellender war. Die
Vorteile von Blended Learning liegen darin, dass die individuellen Bedurfnisse der
Teilnehmenden besser berlcksichtigt werden kénnen und sie miteinander interagieren
kénnen. Es besteht die Moglichkeit personliches Feedback zu erhalten. Es kann aber
jederzeit auf das Trainingsmaterial zugegriffen werden, was mehr Flexibilitat bringt.
Zusatzlich wird der Gebrauch von neuen Technologien von Schulungsteilnehmenden oft
positiv bewertet. Sie schlagen deshalb vor, dass Schulungen fir Mitarbeitende als
Blended Learning angeboten werden. Mit Blended Learning kénnen die
Trainingsprinzipien von Schuler (2018) alle gut umgesetzt werden. Die Methode ist also

auch in dieser Hinsicht empfehlenswert.

4. Methodik

In diesem Kapitel wird aufgezeigt, mit welchen Methoden Daten erhoben und
analysiert wurden. Um die Fragestellung zu beantworten, wurden Methoden der
gualitativen Forschung verwendet. Das bedeutet, dass die Ergebnisse nicht ohne
weiteres verallgemeinerbar sind. Sie gelten fir die interviewten Fihrungspersonen und
kénnen moglicherweise auch auf weitere Fuhrungskréafte der Schweizerischen Post,
welche klassische Rekrutierungen durchfiihren, Gbertragen werden. Das ist mdglich,
weil diese Fuhrungspersonen auf gleicher Stufe fiir das gleiche Unternehmen arbeiten
und somit die gleichen Prozesse durchlaufen. Aber auch diese Verallgemeinerung muss
mit Vorsicht interpretiert werden. Es wurde ein induktives Vorgehen gewahlt, da dies
aufgrund der Fragestellung am besten passt. Die Fragestellung impliziert, dass die
FUhrungskrafte nach ihren Meinungen und Praferenzen gefragt werden. Ein induktives
Vorgehen liess Raum, im Interview zu erfahren, was fir die Fihrungspersonen wichtig
ist. Die Antworten der Einzelpersonen ergffneten einen neuen Fokus, wodurch die
Unterfragen zur Forschungsfrage entstanden sind. Dadurch haben sich weitere

thematische Gebiete erschlossen, die durch Literaturrecherche gestttzt wurden.

4.1 Samplingstrategie: Convenience Sampling / statistisches Sampling
Die Samplingstrategie entsprach einer Mischung aus Convenience Sampling und
statistischem Sampling. Es war das Ziel fur alle Bereiche der Schweizerischen Post

mindestens eine Fuhrungsperson zu interviewen. Dies sollte sicherstellen, dass die



Schulungsangebot fiir Fihrungspersonen in der klassischen Rekrutierung 13

Resultate ein moglichst umfassendes Bild der Fiihrungskréafte im Unternehmen
abgeben. Es wurden typische Falle ausgewahlt, damit die Aussagen der Personen
moglichst gut die Bedurfnisse der Bereiche abbildeten. Andererseits wurde aber auch
auf die zeitliche Verfugbarkeit und Bereitschaft ein Interview zu geben, geachtet. Die
Auswabhl der interviewten Personen wurde durch das Recruiting getroffen und die
Personen wurden vorinformiert. In der nachfolgenden Samplingtabelle 1 werden die
erhobenen demografischen Personendaten der interviewten Flihrungspersonen
prasentiert.

Tabelle 1
Samplingtabelle

Geschlecht Jahrgang Bereich Stellenbezeichnung Jahre in dieser Stelle

Weiblich 1973 Kommuni- Teamleiterin 3 Jahre
kation Gruppe Franzdésisch
und Englisch
Mannlich 1963 Postauto Leiter 2.5 Jahre
Transformation
Elektromobilitat
Méannlich 1976 Logistik- Leiter 3 Jahre
Services Produktmanage-
ment Briefe und
Pakete
Mannlich 1984 Personal Leitung Fachteam 5.5 Jahre
Berufsbildung
Mannlich 1989 Informatik People and 3 Monate
Transformation
Lead
Mannlich 1966 Finanzen / Teamleiter 5-6 Jahre
Einkauf Finanzielle Planung
und Analyse
Mannlich 1979 Post Teamleiter 3 Jahre
Immobilien Kaufmannisches
Facility
Management
Mannlich 1968 PostNetz Leiter Competence 3 Jahre
Center Marketing
bei PostNetz
Weiblich 1987 Logistik- Leiterin Operational 1 Jahr
Services Performance

Insgesamt wurden neun Personen interviewt. Zwei Filhrungspersonen waren

weiblich und die restlichen sieben waren méannlich. Sie befanden sich zum
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Erhebungszeitpunkt zwischen dem 35. — 61. Lebensjahr. Die Altersverteilung war also
deutlich diverser als die Geschlechterverteilung. Die meisten Personen befanden sich
erst wenige Jahre in ihrer aktuellen Stelle. Viele von ihnen waren aber schon langer bei
der Post tatig.

4.2 Erhebungsmethode
Als Erhebungsmethoden wurden die Dokumentenanalyse und das Narrative
Interview gewahlt. In den nachfolgenden Kapiteln wird genauer begriindet, wieso diese

Methoden gewahlt wurden.

4.2.1 Dokumentenanalyse.

Die Dokumentenanalyse wurde dafir eingesetzt, den aktuellen
Rekrutierungsprozess auf Stufe der klassischen Rekrutierung zu untersuchen. Es
konnten fuinf verschiedene Dokumente betrachtet werden, welche Einblick in die
Prozessschritte, Verantwortlichkeiten und die zur Verfiigung stehenden Hilfsmittel
gaben. Dieser Schritt war wichtig, um die Aussagen aus den Interviews einzuordnen
und besser zu verstehen. Zuséatzlich konnte aufgrund der Dokumentenanalyse die
Quantitat und Qualitat der bereits vorhandenen Hilfsmittel im Rekrutierungsprozess

beurteilt werden.

4.2.2 Narratives Interview.

Das narrative Interview wurde als Methode eingesetzt, da es den Fuhrungspersonen
erlaubt hat, von ihren Erfahrungen zu erzéhlen, ihre Meinungen und Einschatzungen zu
aussern und diese auch zu begriinden. Bei unklaren Aussagen konnten mit dieser
Methode auch Nachfragen gestellt werden. Dies war zentral, um die Aussagen zu
verstehen und spater zu interpretieren. Es wurden allen Fihrungspersonen die gleichen
Fragen gestellt, was eine gewisse Vergleichbarkeit erméglichte. Jedoch gab es auch
Spielraum dafiir, diejenigen Dinge zu erzdhlen, die den Fihrungspersonen wichtig
waren. Der verwendete Interviewleitfaden wurde mit mdglichst erzéhlgenerierenden
Fragen gestaltet und enthielt auch skalierte Einschétzungsfragen. Die Fragen wurden
nach einem Probedurchlauf mit einer Testperson leicht angepasst, um die

Verstandlichkeit zu verbessern. Der Interviewleitfaden ist als Anhang A hinterlegt.

Die Interviews wurden per Microsoft Teams gefuhrt und der Ton wurde mit dem
Einverstandnis der Filhrungspersonen aufgezeichnet. Sie dauerten zwischen 25 und 55
Minuten. Die anonymisierten Einverstandniserklarungen sind als Anhang B abgelegt.

Danach wurden die Interviews in Max QDA transkribiert und fur die Analyse aufbereitet.

4.3 Auswertungsmethode Inhaltsanalyse
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Die Ergebnisse sind durch Inhaltsanalysen zustande gekommen. Die Dokumente

wurden Schritt fir Schritt durchgegangen und ihre Inhalte betrachtet. Es wurde das

Wichtigste zusammengefasst und eingeordnet.

Die Interviews wurden intensiver analysiert. Basierend auf den Transkripten und den

wahrend den Interviews erstellten Notizen wurden Hauptkategorien gebildet und erste

Subkategorien entworfen. Die Kategorien hoben wiederholte Aussagen und Themen

hervor, die fur die Beantwortung der Fragestellungen relevant erschienen. Danach

wurden die Interviews in Max QDA kategorisiert. Wahrend dem Kategorisieren wurden

die Subkategorien angepasst und verfeinert. Das Kategoriensystem ist in Tabelle 2

ersichtlich.

Tabelle 2
Kategoriensystem

Hauptkategorie Definition Subkategorie Subsubkategorie
Altes Modell wird  Diese Kategorie - zweit Meinung/
geschétzt beinhaltet zweite Perspektive
Aussagen dazu, - Hilfe bei Vorbereitung
inwiefern das /Auswertung
bisherige - Administration
Vorgehen bei der - Positive
klassischen Einschatzung der
Rekrutierung gut Eigenen Leistung
funktioniert hat. - Positive Bewertung
der Methoden
Form der Die - Blended Learning
Schulung Fuhrungsperson- - Austausch soll
en haben ihre moglich sein
Praferenzen zur - Vor Ort
Form der - Aussagen zu E-
Schulung Learnings
geaussert. - Modulares Modell
gewilnscht
- Hilfsmittel fir Refresh
Postbezogene In dieser - Personalwissen
Schulungsinhalte  Kategorie wird - Hilfe bei der
zusammengefasst Lohnverhandlung
, welche - Schulung im Tool fur
postbezogenen die Auftragseingabe
Themen die - Rollenklarung; wer ist

Fuhrungskrafte fur
eine Schulung
relevant finden.

fur was verantwortlich

Personenbezoge
ne

In dieser
Kategorie wird
zusammengefasst
, welche
personenbezogen
en Themen die
Fuhrungskrafte flr

Hilfe bei der
Interviewfihrung
Hilfe bei mundlichen
Absagen
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eine Schulung
relevant finden.
Bauchgefuhl/ In dieser
Intuition Kategorie geht es
um Aussagen, die
das Bauchgefihl
betreffen.
Aussagen zu In dieser Schwer zu Deutsch
Diversitat Kategorie werden verbessern wird
(Sprache und Herausforderung- gefordert
Geschlecht) en betreffend der Bewerbe
Diversitat eines ndenpool
Teams ist nicht
zusammengefasst divers
Wird versucht in
Entscheidung
miteinzubeziehen
Keine Quoten
gewilnscht
Ist gegeben
Motivation an In dieser Muss einen Mehrwert
einer Schulung Kategorie geht es bringen/ etwas Neues
teilzunehmen um formale sein
Gegebenheiten, nicht fir alle

Durch die Kategorisierung konnten die Aussagen aus den Interviews

die erfillt sein
mussen, damit
Fuhrungskréfte
eine solche
Schulung
besuchen
mochten.

dasselbe, sondern
Module, wo man
etwas rauspicken
kann

zusammengefasst und strukturiert werden. Die Inhaltsanalyse erfolgte durch die

Zusammenstellung der kategorisierten Textsegmente in Max QDA. So konnten die

Aussagen der verschiedenen Personen verglichen und interpretiert werden. Dies

ermdglichte eine verdichtete Darstellung der Ergebnisse.

4.4 Gutekriterien

Um sicherzustellen, dass das Vorgehen den Standarden der qualitativen Forschung

gerecht wird, wurde die Verfahrensdokumentation, die Regelgeleitetheit und die

Argumentative Interpretationsabsicherung herangezogen (Mayring, 2023).
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5. Resultate

In diesem Kapitel werden die Resultate aus der Dokumentenanalyse und aus den

Interviews dargestellt.

5.1 Analyse der Dokumente
Die Recruiting & Talentsourcing Abteilung hat insgesamt funf Dokumente zur
Analyse bereitgestellt. Alle Dokumente werden hier kurz vorgestellt und die wichtigsten

Inhalte zusammengefasst.

5.1.1 Detailbeschreibung Kernkompetenzen.

In diesem Dokument werden verschiedene Kompetenzen aufgezahlt, die sich die
Schweizerische Post von ihren Mitarbeitenden wiinscht. Das Dokument ist wie in der
Abbildung 1 ersichtlich, wie ein Mindmap aufgebaut. Oben befinden sich Kompetenzen,
die die Person selbst betreffen und im unteren Abschnitt geht es um IT-Kenntnisse und
Selbstfihrung. Diese Kompetenzen sollen bei der Rekrutierung in die Entscheidungen

mit einfliessen (Die Schweizerische Post, 2024).

Lernfreude

Sich selbst und anderen den Raum fir Lernen und Ausprobieren
zugestehen. (Lern-) Erfahrungen, Wissen und Feedback teilen. ' . .

Andere in deren Entwicklung unterstitzen. Ga"Zhe'“_'(hke“ )

Mit Blick auf das Ubergeordnete, im Grossen und Ganzen denken
und handein. Zusammenhange und Auswirkungen von Losungen
erkennen. Nachhaltige Losungen erarbeiten.

~

Innevationswille - J
Bestehendes immer wieder Gberdenken. Kleine wie grosse s ™
Verdnderungen anstossen. Neues schaffen. Orientierung

Sich und anderen Orientierung geben. Den eigenen Beitrag zum
Erfolg der Post (er-) kennen. Den Nutzen und das Ziel Gberzeugend
erkliren.

J

Kundenzentrierung
Kundennihe fardern und Kundenperspektive einnehmen. Anliegen

und Wiinsche von Kunden einholen, verstehen und umsetzen. 4 Zusammenarbeit 3
Den Kundennutzen ins Zentrum stellen. Bereichs- und teamiibergreifend zu heiten. Sich
und interne wie externe Kooperationen férdern, um gemeinsam
voranzukommen. Vertrauen schenken, Viorteile von Vielfalt und
Gmhaﬂsoﬂenﬁemng \_ Ik usion nutzen. J
MNeue (Geschafts-) Chancen fir die Post erkennen und anstossen.

Kalkulierte Risiken eingehen und unternehmerisch handeln.

Vorhaben effizient umsetzen und Wirtschaftlichkeit beachten. Verlisslichkeit

Qualitét in der taglichen Arbeit sicherstellen und (Qualitits-)
Standards einhalten. Auftrage termingerecht erarbeiten.

. Versprechen einhalten und offen kommunizieren.
Eigenverantwortung \_ J

Initiative zeigen und sich aktiv einbringen. Themen entschlossen
vorantreiben und den eigenen Handlungsspielraum nutzen. s
Andere in ihrem eigenverantwortlichen Handeln ermutigen. Integritit

Mit Integritdt und gemass ethischen Standards handeln. Die Post

mit Stolz gegen aussen reprasentieren. Den Verhaltenskodex Post
Konfliktfahigkeit umsetzen.

Eigene Meinung aktiv ussern und unterschiedliche Sichtweisen \ 7
me sofort angehen. Diskussionen und Mei-

nungsverschiedenheiten nutzen, um gemeinsam die bestméagliche

Lisung zu gestalten.

Digital unterwegs

Verstehen und Anwenden Einschatzen und Sichern

Uber ein Grundwissen zu [T-Systemen verfligen. Daten und digitale Informationen nach Zuverlis-
Verschiedene [T-Applikationen anwenden. Such- sigkeit und Richtigkeit bewerten. Gefestigte Daten
strategien zum Auffinden von Informationen im als Entscheidungsgrundlage nutzen. Den korrekten
Internet und Intranet bewusst anwenden. Umgang mit Daten gewahrieisten.

Sich selbst fiihren

Selbstreflexion

Dias eigene Handeln und dessen Wirkung auf \_’emndemngsumm"haﬂ ) Selh_s_tmanag_ement_ o .

andere reflektieren. Aus Erfolgen und Misserfolgen Freude und Offenheit im Umgang mit Meuem Arbeits- und Privatzeit stimmig verbinden. Eigene

Te'n=n Feedback zum & g=rregr| erhalten Ei'|'|0|ge-'| zeigen - analog und digital. Sich flexibel auf die Ressourcen bewwusst und achtsam einsetzen.
I . N . sich andernden Umstinde einstellen. Konstruktiv Komplexitét und Unsicherheit akzeptiersn

Eigenverantwortung fir die eigene Entwicklung

Gbernehmen und kontinuierlich lermen. ¥t ersinderungen umgehen.

Abbildung 1. Detailbeschreibung Kernkompetenzen von der Schweizerischen Post (2024).



Schulungsangebot fir Fihrungspersonen in der klassischen Rekrutierung 18

Die Auflistung von Kernkompetenzen ist sehr umfangreich. Es wird fur
Fuhrungskrafte schwer sein, alle diese Kompetenzen im Kopf zu behalten und im

Rekrutierungsprozess vollstdndig abzudecken.

5.1.2 Informationen zum Recruiting-Prozess fur FUhrungspersonen.
Bei diesem Dokument handelt es sich um einen Intranet-Auszug. Auf dieser
Intranet-Seite werden der Rekrutierungsprozess und die dazugehdrigen Hilfsmittel
vorgestellt. Die Fiihrungspersonen werden direkt angesprochen und Schritt fir Schritt
durch den Prozess gefihrt (Die Schweizerische Post, 2024). Der grobe Ablauf des

Prozesses wird in der Abbildung 2 gezeigt.

i

0f€ene Stelle wmelden Au€tvagekia

s

Abbildung 2. Grafische Darstellung der Rekrutierungsprozessschritte von der
Schweizerischen Post (2024).

In einem ersten Schritt soll die offene Stelle gemeldet werden. Die Verantwortung
liegt hier bei den Fuhrungspersonen. Sie sollen den Auftrag in einem Tool namens «E-
Recruiting» formulieren und einen Entwurf fir das Stelleninserat mitsenden. Direkt unter
den Anweisungen befinden sich Links zu Vorlagen fur das Stelleninserat und
Erklarvideos fur das Tool (Die Schweizerische Post, 2024).
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Der zweite Schritt ist die Auftragsklarung. Hier liegt die Verantwortung beim
Recruiting. Sie laden die Fiihrungsperson zu einem Meeting ein, wo die
Stellenausschreibung und die Selektionsinstrumente besprochen werden. Auch hier gibt
es einen Link, der zu weiteren Informationen fuhrt (Die Schweizerische Post, 2024).

In einem dritten Schritt wird die Stelle ausgeschrieben. Hier tragen beide Seiten
Verantwortung. Im Intranet werden auch dazu Regeln und Praxistipps beschrieben. Es
wird vorgeschlagen, dass die Fuhrungspersonen ein Video drehen, in dem die freie
Stelle vorgestellt wird. Auch an dieser Stelle gibt es Links zu verschiedenen Hilfsmitteln
(Die Schweizerische Post, 2024).

An vierter Stelle kommt die Vorselektion, welche je nach Vereinbarung durch das
Recruiting gemacht wird. Die Bewerbungen werden in die Kategorien A, B und C
eingeteilt, je nachdem, wie gut sie zu den Anforderungen der Stelle passen (Die
Schweizerische Post, 2024).

Danach geht es weiter zu Schritt finf, der Selektion. Hier sollen die
Fuhrungspersonen die Bewerbungen im Tool bewerten. Es wird ein Beispiel gemacht,
wie die Bewertung umgesetzt werden kann. Das Recruiting verschickt Absagen an die
Bewerbenden, die nicht zu einem Gesprach eingeladen werden. Die
Bewerbungsgesprache der klassischen Rekrutierung werden von der HR-Beratung
begleitet. Sie erstellen auch den Interviewleitfaden. Es gibt jeweils zwei Gesprache, das
erste wird in der Regel virtuell via MS-Teams durchgefiihrt und das zweite vor Ort. Es
wird vorgegeben, dass die Gesprache nach dem Vier-Augen-Prinzip durchgefihrt
werden sollen (Die Schweizerische Post, 2024). Auch hierzu folgen Links zu Hilfsmitteln
und Unterlagen, z.B. das Factsheet «Bewerbungsgesprache erfolgreich meistern» aus
Kapitel 5.1.3 und das Factsheet zu «Online Bewerbungsgesprachen», welches in
Kapitel 5.2.4 besprochen wird. Wenn die Gesprache gefiihrt sind, kommt es zu den Zu-
und Absagen durch die Flihrungsperson. Es wird vorgeschrieben, dass dies mindlich
durch die Fuhrungsperson gemacht werden muss. Danach wird kurz aufgelistet, was bei

einem solchen Gesprach zu beachten ist (Die Schweizerische Post, 2024).

Nun kommt Schritt sechs, die Anstellung. Nach der Zusage des Wunschkandidaten
oder der Wunschkandidatin erstellt das Recruiting eine Anstellungsbestatigung und
versendet diese. Nachdem die Flhrungsperson einen Zwischenworkflow ausgelést hat,
wird durch HR-Services der Vertrag erstellt. Hier endet die Unterstitzung durch das
Recruiting und die Verantwortung geht komplett an die Fuhrungsperson zurtick (Die
Schweizerische Post, 2024).
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Der Prozess endet mit der Einfihrung. Beim siebten Schritt sind die Fuhrungskréfte
gefordert. Es werden ihnen Tipps und Hilfsmittel mitgegeben, mit denen sie die

Einflhrung gestalten kénnen (Die Schweizerische Post, 2024).

Die Intranet-Seite gibt einen guten Uberblick (iber den Prozess und bietet auch viele
Hilfestellungen, die die Umsetzung erleichtern kénnen. Ab Schritt sechs wird die

Anleitung aber deutlich weniger klar und weniger detailliert.

5.1.3 Bewerbungsgesprache erfolgreich meistern — Factsheet fur
Fuhrungspersonen.

Dieses Dokument enthalt eine Zusammenfassung von wichtigem Wissen zur
Vorbereitung und Durchfihrung der Bewerbungsgespréche. Es beginnt mit einem
Abschnitt zu den Grundéatzen in der Rekrutierung. Es wird die «Candidate Experience»
angesprochen und erwahnt, dass die Interaktion mit den Bewerbenden die
Aussenwirkung des Unternehmens beeinflusst. Es wird kurz beschrieben welches Bild
nach aussen getragen werden soll. Danach geht es mit einer Checkliste zur
Vorbereitung des Gesprachs weiter. Die Checkliste ist kompakt und tbersichtlich. Dann
wird die Durchfihrung des Gesprachs thematisiert. Es wird ein idealer Ablauf und
dessen Umsetzung beschrieben. Dazu wird eine Interviewtechnik anhand des
Verhaltensdreiecks vorgestellt (Die Schweizerische Post, 2024). Diese Technik gehort
zu den biografiebezogenen Frageformaten und wird auch Schuler (2018) erwéhnt. Sie
beruht auf dem Grundsatz, dass vergangenes Verhalten zukiinftiges Verhalten
voraussagt. Dann wird das Bewertungssystem, bei dem die Bewerbenden auf einer
Funferskala bewertet werden, vorgestellt und auf haufige Urteilsfehler hingewiesen. Es
wird der Reihenfolge-, der Halo- und der Sympathieeffekt vorgestellt. Auch Stereotype
und die Einordnung des ersten Eindrucks werden thematisiert. Zum Schluss gibt es
noch kurze Blécke zum Thema Vielfalt und Inklusion, zur Auswahl und zu den Absagen.
Es wird definiert, was Vielfalt und Inklusion fir die Post bedeuten. Beim Thema Auswahl
gibt es eine Anleitung dazu, wie die verschiedenen Anforderungen an die
Kandidat*innen zu priorisieren sind. Beim Block zu den Absagen gibt es kurze

Anweisungen zu wichtigen Punkten (Die Schweizerische Post, 2024).

Das Dokument gibt einen sehr guten Uberblick. Es kann gut zur Auffrischung
verwendet werden, wenn Personen bereits mit den Inhalten vertraut sind. Jedoch sind
gerade die theoretischen Konzepte, wie die Urteilsfehler in dieser Kiirze schwer zu

erfassen, wenn man zuvor nie davon gehért hat.
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5.1.4 Factsheet Online Bewerbungsgesprache.

Dieses Dokument enthalt eine Art Etikette flr Online-Bewerbungsgesprache. Es
werden Tipps gegeben, wie die Umgebung und der virtuelle Raum gestaltet werden
kénnen, welche technischen Vorkehrungen getroffen werden sollten, wie man sich
verhalten soll und welche Vorbereitungen getroffen werden sollen (Die Schweizerische
Post, 2024).

Das Dokument ist Ubersichtlich gestaltet und verstandlich formuliert und kann gut,

als Checkliste verwendet werden.

5.1.5 Richtlinie Rekrutierung.

In diesem Dokument wird der Rekrutierungsprozess aus der Perspektive des
Recruitings beleuchtet. Auch hier sind die einzelnen Prozessschritte im Fokus.
Zusatzlich werden Grundsatze und Ziele wie zum Beispiel Vielfalt und Inklusion, interne
Mobilitat sowie Nachwuchsférderung behandelt. Dazu gehdrt auch, dass der
Rekrutierungsprozess professionell, transparent und fair abzulaufen hat. Weiter ist der

Umgang mit sensiblen Daten beschrieben (Die Schweizerische Post, 2024).

5.2 Analyse der Interviews
In diesem Kapitel werden die Aussagen aus den Interviews anhand von sieben

Kategorien analysiert.

5.2.1 Motivation an einer Schulung zum Rekrutierungsprozess
teilzunehmen.
Die Fuhrungskrafte wurden befragt, was es braucht, damit sie selbst an einer
Schulung zum Rekrutierungsprozess teilnehmen wiirden und wie sie ihren eigenen
Bedarf geschult zu werden einstufen. In den Antworten zu diesen Fragen waren Muster

erkennbar.

Acht von insgesamt neun interviewten Fiuhrungskraften haben geaussert, dass
ihnen eine Schulung einen Mehrwert bringen muss und etwas Neues behandelt werden
muss, damit sie interessiert wéaren daran teilzunehmen. «Ich glaub, gerade bei den
Erfahrenen, der rekrutierenden Managern, musste das halt was sein, wo es wirklich eine
massive Hilfestellung und wirklich komplett neu wéare, damit ich sage: Ja das klingt jetzt
wirklich spannend, das wirde mir diesen ganzen Prozess massiv erleichtern. Das

wudrde ich mal gern machen.» (B04: Pos. 381)

Vier von neun Fihrungskraften haben gedussert, dass sie es nicht beflirworten
wirden, wenn es eine, fur alle gleich aufgebaute, Pflichtschulung geben wirde.

Besonders erfahrene Personen haben gesagt, dass sie das langweilen wiirde und
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demotivierend ware. «Auf keinen Fall wére einfach eine Pflichtschulung... und alle
Vorgesetzten missen jetzt diese Schulung besuchen, das wirde ich sehr schlecht
finden.» (BO7: Pos. 615) Vielmehr wiinschen sie sich ein modulares System, aus dem
sie nach ihren individuellen Bedirfnissen auswahlen kénnen. Einige haben auch
konkrete Themen genannt, fir die sie sich interessieren. «Also wenn man es modular
machen wirde, ware ich fir den nachgelagerten Prozess sehr interessiert.» (B05: Pos.
566)

Von ein paar wenigen wurde die Sichtbarkeit des Angebots angesprochen. «Das
Angebot ist sehr breit hier bei der Post. Ich habe manchmal Mihe mich zu orientieren.
Wenn jetzt, ich weiss nicht, an einem Jahresgesprach oder an einem Kick-off, wenn so
eine Themenauswahl prasentiert wirde, was auf meine Funktion bezogen passend ist,
waére das hilfreich.» (B03: Pos. 341) Es wurde gesagt, dass es leicht ersichtlich sein
sollte, welches Angebot zu welchem Bediirfnis passt. Es brauche Transparenz dartber,

welche Inhalte in einer Schulung behandelt wirden.

Die Fuhrungskrafte wurden gebeten ihren Schulungsbedarf auf einer Skala von eins

bis zehn zu bewerten. In der untenstehenden Tabelle 3 sind alle Einschatzungen

zusammengefasst.
Tabelle 3
Selbsteinschéatzung des Schulungsbedarfs
Fuhrungskraft Selbsteinschatzung  Begrindung Anzahl
Schulungsbedarf Rekrutierungen pro
(1= Kein Bedarf; Jahr
10= hoher Bedarf)
BO1 6 Wenig Erfahrung 0-1
B02 5 Macht es selten 0-1
BO3 7 Macht es selten 1-2
B04 2-3 Viel Erfahrung 3-4
BO5 2-7 Je nach 0-1
Prozessschritt/
Thema
unterschiedlich
B0O6 5 Viel Erfahrung aber 1-2
Interesse am
Thema
BO7 1 Viel Erfahrungund  2-5
Ausbildung
B08 2 Viel Erfahrung 1-2
B09 3 Viel Erfahrung 3-4

Es ist ersichtlich, dass diejenigen Personen, die viel Erfahrung haben und etwas
oOfter als andere rekrutieren ihren Schulungsbedarf eher tief einschétzen. Es gibt aber

Personen, die zwar Erfahrung haben aber sehr selten rekrutieren. Diese Personen
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haben ihren Schulungsbedarf eher mittelhoch eingestuft. Nur eine Person hat
angegeben, wenig Erfahrung zu haben. Diese Person hat erst einen
Rekrutierungsprozess als Fuhrungsperson durchlaufen und schéatzte ihren
Schulungsbedarf auch mittelhoch ein. Von letzteren beiden Gruppen wurde teilweise
das Bedirfnis gedussert Mittel zur Auffrischung zur Verfiigung gestellt zu bekommen.
So kdnnten sie sich besser auf eine Rekrutierung vorbereiten, wenn sie nach langer Zeit
wieder eine durchfiihren. Es wurde aber auch angemerkt, dass sich fir diese Personen
eine ganze Schulung nicht lohnt, da sie so selten Rekrutieren. Im Schnitt haben die
Fuhrungskrafte ihren Schulungsbedarf mit ca. vier bewertet. Diese Resultate treffen

jedoch nur auf diese Gruppe zu und dirfen nicht verallgemeinert werden.

Es ist wichtig mitzunehmen, dass die Fiihrungskréafte abgeholt werden méchten. Sie
mochten wissen, wieso es fur sie sinnvoll ist eine Schulung zu besuchen und welchen
Nutzen sie fur sich daraus ziehen kénnen. Es wurde auch klar, dass nicht alle
Fuhrungskréfte die gleichen Bedurfnisse haben. Es sollte nach Erfahrung und Routine
unterschieden werden. Einige brauchen nur einen Refresh oder ein Update bei
Veranderungen und andere lernen den Prozess und die Methoden neu kennen. Eine
einheitliche Schulung fir alle wird von den interviewten Fihrungskraften deutlich

abgelehnt.

5.2.2 Aktuelles Modell des Rekrutierungsprozess wird geschatzt.
Ohne explizit danach gefragt zu werden haben viele der interviewten Fuhrungskréfte
immer wieder Aussagen dazu gemacht, dass sie den aktuellen Rekrutierungsprozess
und somit auch die Unterstiitzung von HR schétzen. Dies spiegelte sich auch in den
Einschatzungen beziglich der Validitat der im Rekrutierungsprozess verwendeten
Methoden und der Einschatzung der eigenen Leistungen wider. Die interviewten

Personen erzielen mit dem aktuellen Prozess fir sie zufriedenstellende Rekrutierungen.

Ungefragt haben flnf von neun interviewten Fihrungskraften gesagt, dass sie es
schatzen, wenn ihnen Personen von HR bei der Durchfiihrung, Vor- und Nachbereitung
der Interviews, Durchfihrung von Assessment Centern oder auch der Vorselektion von
Bewerbenden behilflich sind. «Was ich wirklich gut finde, ist die die enge Begleitung
durch das Recruiting.» (B06: Pos. 229)

Auf die Frage welche Unterstiitzung sich die interviewten Personen von HR
wunschen und auch an anderen Stellen im Interview, wurde haufig die Administration
erwahnt. «Die Administration sag ich jetzt mal, also die Kontaktierung, die Termine
fixieren, dann auch gewisse Absagen, also vieles, was die ganze Administration rund
um die Einladung rund um die Bewerbungen betrifft, das ist mir wichtig.» (B08: Pos.

270) Insgesamt haben sieben von neun Personen Aussagen dazu gemacht, dass es flr
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sie eine grosse Entlastung ist, wenn ihnen die administrativen Arbeiten abgenommen

werden.

Was auch von vielen geschatzt wurde, ist, dass durch die HR-Mitarbeitenden eine
andere Perspektive auf die Bewerbenden und eine zweite Meinung in die
Entscheidungen eingebracht wird. Es haben sich auch hier sieben von neun
interviewten Personen in diese Richtung geédussert. «Wir fragen natirlich nach dem
Erstgesprach auch HR noch, wie Sie die Kandidaten einschéatzen, ob sie Kandidaten
sehen wurden auf dieser Stelle oder nicht.» (BO7: Pos. 43) Im nachfolgenden Zitat wird
auf die zweite Perspektive eingegangen: «Wenn jemand vom HR dabei ist, hat diese
Person auch so eine vereinheitlichende Wirkung irgendwie. Sie kann so das grof3e und
ganze sehen und sie hat aus verschiedenen Teams Einblick und kann dort eben ein
bisschen steuern beziiglich Kultur der Post.» (B06: Pos. 100) Eine weitere Person hat
sich dazu geaussert, dass wenn ein Teil des Interviews von einer Person von HR
gefuhrt wird, dass man sich als Fiihrungskraft besser auf die Kandidatin oder den

Kandidaten konzentrieren kénne. Auch dieser Aspekt wird geschatzt.

Wie bereits erwahnt, wurden den interviewten Fuhrungskraften weitere skalierte
Einschatzungsfragen zu den Methoden und ihrer eigenen Leistung gestellt. In der

untenstehenden Tabelle 4 sind die Antworten zusammengefasst.

Tabelle 4
Einschatzung der Methoden und der eigenen Leistung
Fuhrungskraft Validitat der Von zehn Bewertung der
Methoden (1 = eingestellten eigenen Leistung im
gering— 10 = Kandidat*innen, Rekrutierungsprozess
hoch) wie viele sind (Schweizer
geeignet? Schulnoten; 1 — 6)
BO1 8 9 5
B02 8 10 45-5
BO3 8 9 5-55
B0O4 9-10 10 6
BO5 9-10 Unklare Antwort 5-6
BO6 9 9-10 5-55
BO7 8 9 5.5
BO8 9 9 5.5
B09 7 7 5.25
Durchschnitt 8.5 9 5.3

Die Einschatzungen sind sehr hoch ausgefallen. Die Fihrungspersonen scheinen
also passende Personen auszuwéhlen und mit den Methoden und ihrer eigenen
Leistung zufrieden zu sein. Auch hier dirfen die Resultate nicht verallgemeinert werden.

Sie gelten nur fir die hier interviewten Personen. Eine Person hat jedoch gesagt, dass
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die Einschatzungen aus den angewendeten Methoden im Rekrutierungsprozess gut zur
Arbeitsleistung passen, die die ausgewahlte Person in der Stelle zeigt, fur die er oder
sie rekrutiert wurde, aber das Weiterentwicklungspotential weniger gut vorhergesagt
wird. Person B09 hat gesagt, dass der Fachkréftemangel ein Grund sein kénnte, dass
seine Einschatzungen etwas tiefer ausfallen als bei den anderen. «Von den Personen,
die ich angestellt habe, war ich personlich mit keiner unzufrieden. Keiner hat sich von
der Leistung her nicht so gut entwickelt, wie ich das erhofft habe. Aber vielleicht hatte es
auch Potenzial gegeben, noch mehr herauszuholen. Also ich wirde nicht sagen, dass
jetzt alles perfekt gelaufen ist. Aber vielleicht war es teilweise auch aus mangels
Alternativen, weil man in meiner Branche nicht zehntausende Bewerbende hat.» (B09:
Pos. 87)

Es kann also zusammenfassend gesagt werden, dass sich die Flihrungspersonen
mit dem aktuellen Rekrutierungsprozess zufriedenstellende Resultate erzielen und die
Unterstitzung durch HR sehr schatzen und auch nicht missen méchten. Person B04
verdeutlichte das am Ende des Interviews sehr stark: «Ich hab so das Gefuhl, dass man
Versucht gewisse Tatigkeiten auf die Manager umzuwalzen, die jetzt meiner Meinung
nach eigentlich Tatigkeiten sind, wo man genau die Unterstiitzung haben méchte.
Gerade dann, wenn man etwas wie einen Ausweis von einem Bewerber einholen muss,
der fir die Vertragserstellung irgendwie gefragt war, sehe ich eigentlich, dass wenn ich
das ein bisschen tberheblich sagen darf, dass ein Sachbearbeiter im HR genauso gut
Anfragen kann. Das muss nicht ein oberes Kader Mitglied selbst machen. Was mir sehr
wichtig ist, ist eben Dinge wie Terminvereinbarung, das ist extrem zeitraubend und das
ist eine extreme Hilfe, wenn das das Recruiting macht. Das ware mir wichtig, dass das
erhalten bleibt.» (B04: Pos. 428)

5.2.3 Bauchgefiuhl.

In den Interviews war sehr auffallend, dass alle Fihrungspersonen eine Art Gefihl
erwahnt haben, auf das sie sich erfahrungsgemass verlassen kénnen, wenn sie im
Rekrutierungsprozess Entscheidungen fallen. Das Wort Teampassung wurde von
einigen Personen benutzt. Es scheint sich um einen Eindruck zu handeln, der sehr
schnell entstanden ist und zu einem grossen Teil aus Sympathie zu bestehen scheint.
Die nachfolgenden Zitate geben einen Einblick, wie die Personen das Geftihl

beschreiben:

«Es ist zwar ein bisschen fies, aber oft hilft der erste Eindruck schon sehr, um

herauszufinden, kénnte das irgendwie passen oder nicht.» (B09: Pos. 55)
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«Und dann hast du das Bauchgefihl. Und ja, es trifft sich meist wirklich oder
bestétigt sich dann recht gut. Ja, obwohl du eben in einer Stunde eine Person nicht in

allen Facetten kennenlernen kannst.» (B03: Pos. 169)

«Mir ist da immer besonders wichtig, auch so ein bisschen, dass die Kandidaten erst
mal sich au3ern kénnen, damit man so ein Gefuhl fireinander bekommt.» (B05: Pos.
169)

«Manchmal mach ich Witze dariiber, dass so eine Art Speed Dating hilfreich ware,
weil man beim ersten Interview sehr viel Zeit dafiir aufwendet und eigentlich schon nach

einer halben Stunde weiss, ob der Kandidat passt oder nicht.» (B05: Pos. 361)

«Was ich wichtig finde als Thema, ist so wie das Bauchgefiihl. Das ist ja etwas sehr
Wichtiges, aber sehr Individuelles. Ich weiss es nicht, ob es wirklich valide ist. Ich habe
das Geflhl, bei mir ist es valide. Aber das hat wahrscheinlich jeder das Gefiihl. Aber
irgendwie die Auseinandersetzung mit dem Bauchgefiihl, das finde ich wichtig und das
kommt noch zu wenig.» (B06: Pos. 137)

Da das Bauchgefuhl von allen in irgendeiner Form erwahnt wurde und die
Entscheidungen der Fuhrungspersonen erheblich beeinflusst, sollte es unbedingt

beachtet werden.

5.2.4 Diversitat.
Die interviewten Fuhrungskréafte wurden befragt, wie sie mit den Diversitatszielen
der Post umgehen und welche Herausforderungen sich ihnen stellen. Es wurde
spezifisch Geschlechter- und Sprachendiversitat angesprochen. Einige haben aber

auch tber andere Formen von Diversitat berichtet.

Sieben von neun Personen haben gesagt, dass sie versuchen diese Ziele so gut wie
mdglich in ihre Entscheidung miteinzubeziehen. Oft sei dies aber nicht so einfach, weil
der Pool der Bewerbenden, aus dem sie auswahlen kdnnen, nicht divers sei. Je nach
Branche gibt es schon bei den Bewerbenden einen klaren Trend welches Geschlecht
sich ofter bewirbt. Sieben von neun Personen berichten von mangelnder Diversitét bei
den Bewerbenden. Dieser Zustand ist laut den interviewten Personen nicht unbedingt

Postspezifisch, sondern der jeweilige Branchenstandard.

Bei der sprachlichen Diversitat gibt es vier Personen, die sagen, dass ihre
Mitarbeitenden gut Deutsch kdnnen mussen, damit sie in ihrem Team arbeiten kénnen.
Da die Fuhrungskréfte keine anderen Landessprachen sprechen. «Sprachlich muss ich
ehrlich sagen, bin ich tGberhaupt nicht divers. Was einfach daran liegt, dass ich kein

Franzosisch spreche, aber mit meinen Mitarbeitenden reden mochte.» (B04: Pos. 205)
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Andere sagen, dass auch hier wenig Bewerbungen von Personen mit anderen
Muttersprachen als Deutsch reinkommen. Von einer Person wurde vermutet, dass es
am Unternehmensstandort der Post in Bern liegen konnte. Die Person sieht auch ein
Kulturproblem. Namlich, dass im Unternehmen hauptsachlich deutsch gesprochen und
geschrieben wird und so anderssprachige Personen systematisch in der Kommunikation

eingeschrankt werden.

Drei Personen haben sich gedussert, dass sie keine Quoten mochten. Sie wirden

unabhangig von Geschlecht oder Herkunft, die am besten geeignete Person auswahlen.

Funf von neun Personen haben gesagt, dass in ihren Teams zumindest in gewissen
Aspekten eine Diversitat gegeben sei. «Ja, ich denke in Alter, Geschlecht, Herkunft sind
wir divers, also es hat auch Personen mit Migrationshintergrund, die bei uns arbeiten.»
(BO6: Pos. 275)

5.2.5 Postbezogene Schulungsinhalte.

Die Schulungsinhalte, die von den Fihrungspersonen vorgeschlagen wurden, sind
in zwei Kapitel unterteilt. In diesem Kapitel geht es um die postbezogenen
Schulungsinhalte. Dabei handelt es sich eher um Ubergreifende Themen, die durch das
Unternehmen bestimmt werden. Die Fihrungspersonen wurden gefragt, wie sie eine
Schulung fur den Rekrutierungsprozess gestalten wiirden. Diejenigen, die viel Erfahrung
haben, wurden gebeten sich zuséatzlich in jemanden reinzuversetzen, der noch wenig

Erfahrung hat. In den Antworten sind gewisse Gemeinsamkeiten aufgetreten.

Beispielsweise haben funf von neun Personen gesagt, dass der Prozess der
Rekrutierung geschult werden muss. Wie sind die Ablaufe, von der Auftragseingabe im
E-Recruiting Tool, bis zum Ersten Tag, an dem die eingestellte Person erscheint. Von
mehreren Personen wurde gewtinscht, dass die Rollenverteilung geklart wird. «Und
auch die Rollenaufteilung... Was macht das Recruiting? Wofiir ist meine HR-Beratung
zustandig und was mache ich? Also das sind sicher drei Rollen. Ja, es ware gut, wenn
man, wenn man dort vielleicht auch zuséatzliche Infos zur Abgrenzung hétte oder wofur
gehe ich zu wem.» (BO1: Pos. 64) Besonders nach der Auswabhl einer Kandidatin oder
eines Kandidaten gabe es Unsicherheiten, wer fur welche weiteren Schritte zustandig

ist.

Am zweith&ufigsten wurde das Thema Lohnverhandlung genannt. Die
Fuhrungspersonen berichteten, dass es ihnen schwerfallt, auf dem neusten Stand zu
bleiben was die Lohnb&nder und Fringe Benefits betrifft und wie man argumentieren
kann, wenn die Bewerbenden andere Lohnvorstellungen haben. «Das ist immer wieder

eine Herausforderung, herauszufinden, wo jetzt die Lohnbander genau sind. Was genau
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die Obergrenze und Untergrenze ist. Das war schon in den Vorjahren ein bisschen im

Wandel, dass dort die Transparenz nicht so einfach zu ermitteln war.» (B02: Pos. 204)

Drei Personen haben erwahnt, dass sie manchmal mit Fragen zu Personalwissen
konfrontiert sind, die sie nicht beantworten kénnen. Als Beispiele wurde
Kinderbetreuung, Quellensteuer, Arbeitsbewilligungen und Fragen zum
Gesamtarbeitsvertrag (GAV) genannt. Besonders die Person, die noch wenig Erfahrung
hat, hatte damit Schwierigkeiten. Diese Person berichtete auch Miihe mit der Eingabe
und dem Bearbeiten der Bewerbungen im E-Recruiting Tool gehabt zu haben. Dieser
Punkt wurde zwar nur von dieser Person angesprochen, sollte aber trotzdem beachtet
werden, da davon auszugehen ist, dass andere Fihrungskrafte mit ahnlich wenig

Rekrutierungserfahrung, vergleichbare Bedurfnisse haben.

Zusammenfassend schlagen die Fuhrungskrafte Prozess- und Rollenklarung,
Umgang mit Lohnverhandlung und Personalwissen als postbezogene Schulungsinhalte

Vvor.

5.2.6 Personenbezogene Schulungsinhalte.

In diesem Kapitel wird die andere Hélfte der Schulungsinhalte betrachtet, namlich
die personenbezogenen Schulungsinhalte. Dabei geht es eher um Skills, die die
Fuhrungspersonen erlernen mdchten. Hier waren die Antworten etwas
unterschiedlicher. Zwei mogliche Schulungsinhalte wurden aber von einigen Personen
angesprochen. Zum einen war das die Gesprachsfilhrung wahrend den Interviews,
diese wurde von fiinf Personen angesprochen, und zum anderen die Hilfestellung bei
den mindlichen Absagen. «Wir filhren die Absagegesprache immer selbst. Das finde
ich auch in Ordnung, aber einfach so diesen Prozess und dass man da auch
Unterstlitzung hatte. Zum Beispiel so einen Leitfaden, wie man das Absagegesprach
dann fuhrt, mit konkreten Formulierungen, vielleicht auch. Weil man kann da nicht
immer sagen, du bist mir nicht sympathisch, sondern dass es da halt Méglichkeiten gibt,
wie man das besser formulieren kann. Solche Dinge waren sicher auch noch hilfreich.»
(BO7: Pos. 99) Vier von neun Personen fanden, dass eine Schulung dazu hilfreich sein
konnte. Es sollte beachtet werden, dass die Fiihrungspersonen im Interview auf diese
beiden Themen angesprochen wurden. Das hat moglicherweise dazu gefihrt, dass

diese Inhalte prasenter waren.

Von zwei Personen wurde vorgeschlagen, dass man schult, wie man beim CV-
Studium vorgehen soll. Eine Person méchte eher erfahren wie man dabei zeiteffizient
vorgehen kann und die andere Person hat eher darauf abgezielt, wie man mit Licken im
CV umgeht und wie man Fragen dazu stellt. Eine weitere Person hat das Thema

psychologische Biases angesprochen. «Ich glaube, ein Punkt, und der ist in der
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Rekrutierung auch bekannt, ist das mit den Biases. Also dass man sich halt... Oder ich
habe gelernt, Personen, die mir &hnlich sind, finde ich schnell sympathisch und das
muss aber nicht unbedingt die perfekte Person sein fur die Stelle.» (B09: Pos. 205)
Weitere Themen, die nur von einzelnen Personen angesprochen wurden, sind, wie man
Stellenausschreibungen formuliert, wie man die finale Entscheidung trifft und das

Durchfiihren von Case Studies, auch Arbeitsproben genannt.

5.2.7 Formale Aspekte der Schulung.

Die Fuhrungspersonen wurden dazu befragt welche Form einer Schulung sie
praferieren wirden. Es wurden verschiedene Optionen aufgezahlt, namlich E-Learnings,
online oder vor Ort Workshops oder Blended Learning. Die Antworten auf diese Frage
waren eher divers. Die meisten Personen sind der Form gegenuber sehr offen und

haben keine eindeutigen Préaferenzen.

Es gab jedoch einen Punkt in dem sich alle einig waren. Das Wort Austausch wurde
von jeder Person erwéhnt. Es ist ihnen wichtig sich mit anderen Kursteilnehmenden
oder mit der Schulungsleitung austauschen zu kdénnen. Es gab flunf Personen, die

diesen Austausch dann auch lieber vor Ort haben mochten.

Vier von neun Personen finden, dass der Schulungsinhalt die Form mitbestimmen
sollte. «Wie der Prozess funktioniert oder solche Themen wie kannst du gut in ein E-
Learning packen. Oder wie so die Ablaufe sind, wie funktioniert das Programm, wo geht
der Workflow durch, wie ist die Reihenfolge, die Meilensteine... Wenn es so Sachen
sind, kann man gut E-Learnings machen. Ich denke, wenn es darum geht zu trainieren
ein Interview zu fihren, wird es dann schwierig, tiber ein E-Learning.» (B03: Pos. 159)
Das konnte ein Hinweis darauf sein, dass Blended Learning eine gut akzeptierte Option

ist. Drei von neun Personen haben sich konkret daflir ausgesprochen.

E-Learnings sind etwas weniger beliebt. Es gab eine Person, die E-Learnings klar
ablehnt. «E-Learning ist flir mich immer so ein bisschen... Ja, da versuche ich mich
dann ehrlich gesagt méglichst schnell durchzuklicken, weil ich finde, das bringt mir nicht
so viel.» (BO8: Pos. 28) Eine andere Person findet, dass E-Learnings ein effizientes
Tool sein kbnnen. «E-Learnings sind sehr einfach, kbnnen schnell gemacht werden,
durchgefuhrt werden, von tberall aus konsumiert werden sag ich mal. Das ist von dem
her perfekt.» (B02: Pos. 224) Die Meisten Personen finden aber, dass E-Learnings in
diesem Kontext zu viele Einschrdnkungen haben. Diejenigen, die sie beflrworten,

wirden sie in Kombination mit anderen Formen einsetzen.

Sechs von neun Personen winschen sich, dass sie vor einem Rekrutierungsprozess

ihr Wissen auffrischen kénnen. Besonders dann, wenn sie sich langer nicht mit dem
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Thema befassen mussten. Eine Person winscht sich zeitnah eine Schulung besuchen
zu konnen. Die meisten mochten aber jederzeit auf die Informationen zugreifen kdnnen

und schlagen deshalb eher ein E-Learning oder andere schriftiche Dokumente vor.

Auch in diesem Abschnitt ist nochmal zu erwahnen, dass wie im Kapitel 5.2.1
beleuchtet, ein modulares System gewlnscht wird. Vier Personen haben dies im
Kontext der Form der Schulung erwéhnt.
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6. Diskussion

In den folgenden Abschnitten werden die Resultate zusammengefasst und die
Forschungsfragen beantwortet. Zusatzlich werden Implikationen fur die Praxis
empfohlen. Als erstes wird auf die Unterfrage ,Welche Aspekte sind wichtig, damit die
FUhrungspersonen motiviert sind, an einer Schulung zum Rekrutierungsprozess

teilzunehmen?“ eingegangen.

Personen mit Erfahrung aber wenig Routine in der Rekrutierung méchten Hilfsmittel,
um ihr Wissen aufzufrischen und tUber Neuerungen informiert zu werden. Routinierte
und erfahrene Personen schatzen ihren Schulungsbedarf sehr gering ein und Personen,
die keine Erfahrung haben, wiinschen sich ein Angebot, dass den Prozess
umfangreicher abdeckt. Die Fuhrungspersonen haben also nicht alle die gleichen
Bedirfnisse und wiinschen sich deshalb ein modulares System beim Aufbau der
Schulung. Einheitliche Pflichtschulungen, bei denen sie nicht viel Neues erfahren,
werden als demotivierend empfunden. Sie mdchten abgeholt und transparent dariiber

informiert werden, welchen Nutzen sie aus einem Schulungsmodul ziehen kénnen.

Dazu kommt, dass die Fuhrungspersonen mit dem aktuellen Rekrutierungsprozess
sehr zufrieden sind. Sie schatzen die Validitat der verwendeten Methoden sehr hoch ein
und sagen, dass die allermeisten ausgewahlten Bewerbenden tatsachlich geeignet sind.
Die aktuellen Methoden scheinen also aufgrund von subjektiven Einschétzungen sehr
gut zu funktionieren und keine grossen Anpassungen zu verlangen. Die
Fuhrungspersonen schéatzten ihre eigene Leistung im Rekrutierungsprozess ebenfalls
als gut bis sehr gut ein. Miles et al. (2014) haben jedoch aufgezeigt, dass Menschen
ihre Leistungen durch den Ruckschaufehler oft Uberschétzen. Eine objektivere Messung
konnte hier Klarheit bringen. Viele Fiihrungspersonen haben ungefragt gedussert, dass
sie die Unterstitzung durch HR sehr schéatzen. Sie finden die Hilfe bei administrativen
Aufgaben und die Begleitung im Prozess wichtig. Sie schatzen auch die zweite Meinung
und die weitere Perspektive, die sie durch die Unterstitzung von HR erhalten. Einige
haben angemerkt, dass sie es nicht begrussen wirden, wenn diese Leistungen gekurzt
wuirden. Obermann (2013) bestatigt, dass es Vorteilhaft ist, dass mehrere Personen bei
einem Interview dabei sind und die Beurteilung danach miteinander abgleichen. Es wird
jedoch nicht spezifiziert, ob dies eine Person von Human Resources sein muss. Wie
aus der Dokumentenanalyse klar wurde, hat die Schweizerische Post das
Vieraugenprinzip bei Interviews in den Prozessdokumenten verankert. Es wird
basierend auf den gefundenen Resultaten empfohlen, dies beizubehalten. Das

Vorhaben der Post, die Unterstiitzung durch HR abzubauen, dirfte bei einigen
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Fuhrungskréaften auf Widerstand stossen. Das sollte bei der Umsetzung von

Sparmassnahmen bertcksichtigt werden.

Kurz gesagt, sind die Fihrungspersonen zufrieden mit dem aktuellen
Rekrutierungsprozess und sehen wenig Bedarf fur Veranderungen und mochten keine
Kirzungen. Jedoch haben einzelne Personen gesagt, dass sie eine Schulung sinnvoll
finden, wenn sich der Rekrutierungsprozess verandert. Es wird empfohlen, die
Sinnhaftigkeit der Schulung klar zu kommunizieren und die weiterhin vorhandenen

Unterstltzungsangebote zu prasentieren.

Zusatzlich stellte sich die Unterfrage, welche Rolle die Intuition in Entscheidungen

der Personalrekrutierung spielt und wie damit umgegangen werden sollte.

Aus der Inhaltsanalyse der Interviews wurde klar, dass die Fuhrungspersonen sich
sehr stark auf ihr Bauchgefiihl oder ihre Intuition verlassen, wenn es um
Entscheidungen im Rekrutierungsprozess geht. Sie verschaffen sich sehr schnell einen
Eindruck, der die weiteren Entscheidungen bestimmt. Teampassung und Sympathie
sind ihnen sehr wichtig. Es scheint, als wirden die methodischen Prozessschritte
dadurch beeinflusst oder sogar ausgehebelt werden. Das bedeutet, dass Intuition eine
sehr grosse Rolle spielt. Die Forschung sagt jedoch, dass Intuition die Qualitat von
Entscheidungen vor allem in komplexen Situationen in Kombination mit Zeitdruck
verbessert (Epstein, 2010). Rekrutierungsentscheidungen sind auf jeden Fall komplex
aber in den meisten Féllen besteht kein akuter Zeitdruck. Aus dieser Perspektive ist es
also massig sinnvoll, sich auf die Intuition zu verlassen. Vincent et al. (2021) haben in
ihrer Studie festgestellt, dass nur die intuitiven Entscheidungen von erfahrenen
Recruiter*innen zu besseren Resultaten geflhrt haben. Laien erzielten bessere
Resultate, wenn sie die Entscheidungen systematisch angingen. Es ist also fraglich, ob
alle interviewten Fuhrungskrafte genug Erfahrung und Fachwissen in der
Personalrekrutierung haben, damit ihre Intuition wirklich gute Entscheidungen
hervorbringt. Durch eine Schulung zum Rekrutierungsprozess kénnte aber mindestens

das Fachwissen vergrossert werden.

Da intuitives Entscheiden ein unterbewusster kognitiver Prozess ist, kdnnen sich
Urteilsfehler einschleichen (Epstein, 2010). Das beeinflusst die Qualitat der
Entscheidungen negativ und reduziert die Vielfalt in den rekrutierten Mitarbeitenden
(Mustafa et al., 2023). Vielfalt unter den Mitarbeitenden zu erreichen, ist fir die
Schweizerische Post ein wichtiges Ziel, das auch auf dem Factsheet fir
Fuhrungspersonen und den Rekrutierungsrichtlinien festgehalten ist (Die
Schweizerische Post, 2024). Urteilsfehler werden darauf auch thematisiert. Urteilsfehler

die bekannt sind, wahrend der Rekrutierung eine Rolle zu spielen sind der
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Sympathieeffekt (Rand et al., 1975; Roth et al., 2020) und die Uberstrahlung (Lv et al.,
2023).

Die interviewten Fuhrungspersonen sagen, dass sie versuchen ihre Teams
maoglichst vielfaltig zu besetzen und die Diversitatsziele der Post, so gut wie mdglich
einzubeziehen. Jedoch fuhlen sie sich teilweise durch mangelnde Vielfalt im
Bewerbendenpool eingeschrankt. Einige Personen sehen Sprachbarrieren, die eine
gute Zusammenarbeit unterbinden wirden. Bei der mangelnden sprachlichen Vielfalt
werden Kultur- aber auch Standortprobleme als Griinde gesehen. Es scheint also
aussere Umstande zu geben, die Vielfalt zwischen den Mitarbeitenden der
Schweizerischen Post auslésen und nicht direkt mit einer Schulung geldst werden
konnen. Jedoch werden sich Sympathieeffekte und Uberstrahlung unterbewusst
trotzdem auswirken. Uber diese Urteilsfehler in einer Schulung aufzuklaren, kénnte dem

entgegensteuern.

Es wird empfohlen, Intuition und Urteilsfehler in Schulungsmodule einzubauen,
damit die Fuhrungskréfte als Entscheidungstragende Uber die Auswirkungen davon

informiert sind.

In diesem Abschnitt wird die Hauptforschungsfrage «Wie kann eine Schulung
inhaltlich und formal gestaltet werden, damit Fiihrungskréfte der Schweizerischen Post

auf den klassischen Rekrutierungsprozess vorbereitet sind?» beantwortet.

Als erstes wird auf die inhaltliche Gestaltung eingegangen. Vom Recruiting wurden
bereits die Inhalte Interviewflhrung, Diversitat und miindliche Absagen als
Schulungsinhalte eingebracht. Diese Themen wurden durch die Ergebnisse aus den
Interviews bestatigt. Auch die Forschung pflichtet hier bei. Personen, die in der
Interviewfiihrung geschult wurden, erzielen bessere Resultate (Camp et al., 2011).
Dabei macht es am meisten Sinn, die verwendeten Methoden zu Schulen (Schuler,
2018). Im gleichen Zug kann auch die Interviewleitfadengestaltung einbezogen werden.
Strukturierte Interviewsysteme sind zu bevorzugen (Obermann, 2013; Schuler, 2018).
Eine gute Option bietet eine Mischung aus biografiebezogenen und situativen
Frageformaten (Culbertson et al., 2017). Fihrungspersonen wiinschen sich, auf der
Ebene der postbezogenen Schulungsinhalte Informationen zu den Prozessablaufen und
den Verantwortlichkeiten im Prozess zu bekommen. Sie mochten besser auf
Lohnverhandlungen vorbereitet werden und brauchen mehr Personalwissen, um den
Bewerbenden wahrend den Gesprachen Auskunft geben zu kénnen. Auf der Ebene der
Personenbezogenen Schulungsinhalte wiinschen sich die Fiihrungspersonen zusatzlich
zur Gespréachsfuhrung und Anleitung fir mindliche Absagen eine Schulung zum CV-
Studium.
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Als Formale Anforderungen an eine Schulung wurden von den Fihrungspersonen
die Mdglichkeit zum Austausch, und ein modularer Aufbau der Schulung genannt.
Einige wurden gerne vor Ort an einer Schulung teilnehmen. Ein reines E-Learning wird
nicht begrusst. Es wird Blended Learning bevorzugt, da hier je nach Inhalt die Form
angepasst werden kann. Auch die Forschung unterstiitzt diesen Ansatz, da die Vorteile
von Face to Face Schulungen und E-Learnings kombiniert und ihre Nachteile
ausgeglichen werden kdénnen (Mansoori et al., 2020; Tayebinik & Puteh, 2013). Blended
Learning erlaubt auf die Umsetzung der Trainingsprinzipien von (Schuler, 2018), welche
helfen den Transfer in die Praxis zu maximieren. Einige Personen wiinschen sich
Materialien zur Auffrischung ihres Wissensstandes, wenn sie nach langer Zeit erneut
eine Rekrutierung durchfuhren. Die Intranetseite des Recruitings bietet einige solche
Materialien und Hilfsmittel. Es ist unklar, ob diese Dokumente genutzt werden und als
nicht hilfreich genug empfunden werden oder ob sie den Fuhrungskraften nicht bekannt

sind.

Basierend auf diesen Ergebnissen kann ein Schulungsprogramm aus verschiedenen
Modulen zusammengestellt werden, aus denen die Fiihrungspersonen auswahlen
kénnen. Je nach Inhalt kbnnen die Module als E-Learning oder als Workshop aufgebaut
sein. Mischformen sind sehr zu empfehlen. Inhalte wie Intuition und Diversitat kénnen
gut verbunden werden, da sie sich Uberschneiden. Es kdnnte sinnvoll sein
Schulungsmodule pro Prozessabschnitt anzubieten. Was die Inhalte betrifft, kann die
Fragestellung aber nicht vollstandig beantwortet werden. Es wurden Themen gefunden,
die als wichtig empfunden werden. Wie diese am besten strukturiert werden, lbersteigt

den Informationsgehalt der gefundenen Ergebnisse.

6.1Limitationen der Arbeit

Die Fuhrungspersonen hatten im Interview noch mehr zum Szenario der
Leistungskirzungen befragt werden kbénnen, damit ihre Meinungen dazu noch klarer
geworden waren. Das hatte eventuell auch zu mehr Vorschlagen fiir Schulungsinhalte
gefuihrt. Viele Fuhrungskréfte hatten namlich nicht viele ldeen fur Schulungsinhalte, da

sie fur sich wenig Schulungs- und Prozessoptimierungsbedarf sahen.

Teilweise stammt die verwendete Literatur aus anderen Kulturkreisen. Es ist nicht
klar, ob die Erkenntnisse daraus vollstandig auf die Schweizerische Post Gbertragen

werden kénnen.

Die Forschung zur Intuition ist etwas widersprtchlich. Es sollte bedacht werden,
dass die Ergebnisse daraus etwas schwammig sind und sich in den kommenden Jahren

verdndern kdnnten.
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6.2 Ausblick
Fur zuklnftige Forschungsarbeiten kdnnten mehr Fihrungspersonen befragt
werden, die in der Personalrekrutierung wenig Erfahrung haben. Vermutlich wiirden sich

die Ergebnisse dadurch erweitern lassen.

Die Forschung zur Intuition sollte weiterverfolgt werden, da sie eine sehr grosse
Rolle in der Personalrekrutierung zu spielen scheint. Besonders interessant waren

Mdglichkeiten, die Intuition zu messen und zu trainieren.

Zusatzlich braucht es weitere Forschung und Recherche zur Strukturierung von

Schulungsinhalten, damit eine ideale Wissensvermittlung maoglich ist.

6.3 Fazit

Basierend auf den Ergebnissen wird die Kiirzung der Unterstiitzung durch HR eher
nicht empfohlen. Da diese aber aus finanziellen Griinden notwendig ist, kann ein
Schulungsangebot auftretenden Defiziten entgegenwirken. Es braucht jedoch
Kommunikation, damit die Veranderungen nicht auf starken Widerstand treffen. Das
Schulungsangebot sollte modular, als Blended Learning aufgebaut werden und tber
Intuition und Urteilsfehler aufklaren. Weitere wichtige Inhalte sind Interviewfiihrung,

Feedback bei Absagen, Lohnverhandlung und Wissen zum Prozessablauf.

Diese Kombination aus formalen und inhaltlichen Anforderungen vereint die

Interessen des Unternehmens und ihren Mitarbeitenden am besten.
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Anhang A Interviewleitfaden

Einfuhrungstext

Begriissung

In vielen Bereichen der Post hat sich die Du-Kultur durchgesetzt. Wirde es fir dich stimmen, wenn wir per Du sind?

42

Schon hat es geklappt mit dem Interview-Termin und danke, dass du dir Zeit nimmst, um meine Fragen zu beantworten. Die Abteilung Recruiting
& Talent Sourcing mochte eine Schulung konzipieren, die Fihrungskrafte im Rekrutierungsprozess unterstitzt. Ich befrage dich in diesem
Interview zu deinen Préferenzen und Bediirfnissen, was Form und Inhalt einer solchen Schulung betrifft. Es ist am besten, wenn du die Fragen
spontan und so offen wie mdglich beantwortest. Bei Unklarheiten darfst du gerne jederzeit Nachfragen stellen. Ich wiirde das Interview gerne auf
Hochdeutsch fiihren, da das fir mich die Transkription vereinfacht. Ist das okay fur dich? Wenn du damit einverstanden bist, wirde ich die Audio-

Aufnahme jetzt starten.

Audio-Aufnahme starten

Leitfrage/Erzahlaufforderung

Check —wurde das erwahnt?

Ko

nkrete Fragen

Aufrechterhaltungs- und
Steuerungsfragen
(far alle Themen)

Vorstellung

Ich erklare dir kurz den Ablauf
dieses Interviews und was der
Zweck dieser Studie ist (siehe
Einflhrungstext oben)

Einverstandniserklarung
Erklarung Leitfadeninterview
Aufforderung zum frei antworten
Interview auf Hochdeutsch
Rolle Interviewer

Zweck der Studie

Aufzeichnung gestartet?

War bei der
Einverstandniserklarung alles klar
fur dich oder hast du hierzu noch
eine Frage?

e st fur dich noch etwas
unklar?

Einstieg

Erzahl mir bitte, wie der
Rekrutierungsprozess bei dir
normalerweise ablauft?

Prozessablauf
Inhaltlicher Fokus des
Interviews

Formale Aspekte

Wie lauft ein typisches
Einstellungsgesprach bei dir
ab?

Was ist dir wichtig Gber die
Bewerbenden zu erfahren?

e Gibt es etwas Wichtiges,
was noch nicht gesagt
wurde?
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Thema 1: Formale Aspekte der Schulung

Mit welchen Angeboten kdnnen
dich die Personen der Recruiting
und Talent Sourcing Abteilung bei
der Rekrutierung unterstiitzen?

Formale Praferenzen
Andere Ideen erfassen

Wirdest du lieber einen
Workshop vor Ort oder einen
online Workshop besuchen
oder waren E-Learnings, die
jederzeit abgerufen werden
kbnnen, geeigneter?

Ware Blended Learning eine
Option?

o Wie konnte das genauer
aussehen?

Thema 2: Inhaltliche Aspekte der Schulung

Auf einer Skala von 1-10, wie gut
findest du, dass die die
Methoden, die ihr im
Rekrutierungsprozess verwendet,
funktionieren? Also passen die
Resultate der Methoden zu den
Leistungen der Mitarbeitenden?

Nun mochte ich wissen, wie gut
die Mitarbeitenden passen, die du
einstellst. Von 10 eingestellten
Personen, wie viele sind gut
geeignet fir die Stelle?

Validitat der Methoden
Validitat der Entscheidungen

Kannst du die Einschatzung
begriinden?

Welche Methoden kdnnte man
einsetzen, um den
Rekrutierungsprozess zu
verbessern?

Interviewfuhrung:

Kannst du mir ein Beispiel fir
eine Interviewsituation geben, die
dir sehr positiv in Erinnerung
geblieben ist?

Kritische Ereignisse in
Erfahrung bringen
Herausforderungen
Bewahrtes

Hast du Unsicherheiten
bezogen auf die
Interviewfiihrung?

Gibt es etwas, was du gerne
lernen mochtest, bezogen auf
die Interviewfiihrung?




Schulungsangebot fiir Fihrungspersonen in der klassischen Rekrutierung

44

Kannst du mir auch noch ein
Beispiel fir eine

Interviewsituation geben, die nicht
so gut verlaufen ist?

Auf einer Skala von 1-6 welche
Note wirdest du dir selbst geben
fur deine eigenen Fahigkeiten im
Rekrutierungsprozess?

Was lauft gut bei der
Interviewfiihrung?

Kannst du begriinden, wieso
du dir Note X geben wirdest?

Diversity & Inclusion:

Die Post hat ja das Ziel diverser
zu werden, was Sprachen- und
Geschlechterverhaltnisse angeht.
Die Rekrutierung ist hier ein
wichtiger Hebel, an dem Einfluss
genommen werden kann. Wie
gehst du mit diesem Ziel um?

e Herausforderungen erfassen

Wo liegen die
Herausforderungen?

Wie kénnte man Unterstiitzung
bieten?

Mundliche Absagen:

Wie gehst du vor, wenn du
jemandem mitteilen musst, dass
die Person die Stelle nicht
bekommt?

Wie kénnte man FUhrungskrafte
darin unterstiitzen, Bewerbenden
mindliche Absagen zu erteilen?

e Vorgehen erfassen
e Wo liegen Schwierigkeiten?
e Was ware hilfreich?

e Was ist herausfordernd an
mindlichen Absagen?

Thema 5: Ausblick

Auf einer Skala von 1-10 wie
hoch schatzt du deinen Bedarf

e Wieso ist dieses Thema
wichtig?
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geschult zu werden ein? 1 =
keinen Bedarf, 10 = hoher Bedarf.

Wenn du eine Schulung fir den
Rekrutierungsprozess gestalten
musstest, welche Inhalte wiirdest
du darin behandeln?

Was braucht es, damit du eine
solche Schulung besuchen
wirdest?

Demographische Daten:

In welchem Jahr bist du geboren?
In welcher Funktion bist du tatig?
Wie lange arbeitest du bereits in
deiner Stelle?

Wie oft pro Jahr rekrutierst du
Personen?

Reflexion

Gibt es noch etwas, das du noch
erwahnen mochtest?

Nachfragen wurde alles gesagt was
gesagt werden wollte.

Fur das Interview und die Zeit
bedanken.

Aufnahme stoppen






