Grundlagen einer effektiven Personalauswahl

Prof. Dr. Uwe P. Kanning

< »

HOCHSCHULE OSNABRUCK

UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



Uberblick

Anforderungsprofil
Bewerbungsunterlagen
Leistungstest

Einstellungsinterview



1. Anforderungsprofil



1. Anforderungsprofil

Anforderungsprofil

Fachkompetenz |

Konfliktfahigkeit | |

Teamfahigkeit

Kundenorientierung

?7?7?

Mindestanforderungen
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2. Bewerbungsunterlagen

Aussagekraft verschiedener Informationen

_____information__ Probleme/Empfehlungen

Anschreiben 67 % schreiben das Anschreiben nicht selbst
Tippfehler kein Hinweis auf Persénlichkeitsmerkmale
Formale Kriterien kein Hinweis auf Persdnlichkeitsmerkmale
Licken im Lebenslauf weitestgehend ignorieren

Schul- und Ausbildungsnoten  die Durchschnittsnoten sind aussagekraftiger
als Einzelnoten

Arbeitszeugnisse Leistungsbeschreibung und -bewertung ist
aussagekraftiger als Charakterisierungen

Berufserfahrung Vielfalt der Erfahrung ist wichtiger als die
Dauer in Jahren
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3. Leistungstest

Prognosegiite des Intelligenztests
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4. Einstellungsinterview

Grad der Strukturierung

* keine Anforderungsanalyse * Anforderungsanalyse

 ein Entscheider/Interviewer * mehrere Entscheider/Interviewer

* keine Vorbereitung * mehrere Fragen pro Anforderung

* kein Interviewleitfaden * Interviewleitfaden

* jedem werde spontan andere Fragen gestellt * Protokollierung der Antworten

* keine Notizen zu den Antworten * Punktesystem z.Bewertung der Antworten
* kein Bewertungssystem f. d. Antworten * regelgeleitete Integration des Befunde

* keine Regeln zur Integration des Befunde * Vergleich mit Anforderungsprofil

Strukturierungsgrad




4. Einstellungsinterview

Prognosegiite verschiedener Interviewformen
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4. Einstellungsinterview

Klassische Urteilsfehler

Unterschatzung der Uberschitzung der
Bewerber Bewerber

Attraktivitat
.. N
Ahnlichkeit

. .o A
maskuliner Korperbau
auslandischer Name ¢
Akzent ‘L

Ubergewicht A
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