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1. Hintergrund



1. Hintergrund

Personalauswahl als zentrale Investitionsentscheidung

Stellenbesetzungen in 2015 ca. 3,4 Mio.
Bruttojahresgehalt ca. 43.000 Euro
Volumen bei nur 146 Mrd. Euro

einjahrigem Verbleib im
Unternehmen



1. Hintergrund

Wer profitiert von guter Personalauswahl?

Arbeitgeber
- Personalauswahl als Investitionsentscheidung

Bewerber
- keine Uber-/Unterforderung; guter person-job-fit

Kollegen
- keine Mehrarbeit, Reduzierung unnotiger Konflikte

Kunden
- besserer Service

Volkswirtschaft
- erhohte Steuereinnahmen, geringere Arbeitslosigkeit, effizientere Arbeit im
offentlichen Dienst, Senkung der Kosten im Gesundheitswesen



1. Hintergrund

Wie wahlen Praktiker Personalauswahlmethoden aus?

Validitat

Verbreitung

absolute Kosten
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(Konig, Klehe, Berchtold & Kleinmann, 2010)
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2. Bewerbungsunterlagen

Wie sichten Personalpraktiker Bewerbungsunterlagen?
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2. Bewerbungsunteriagen

Sagen Lucken im Lebenslauf etwas uber den Bewerber aus?

Zusammenhang zur Lange
der Lebenslauflicken %

(Frank & Kanning, 2014)



2. Bewerbungsunterlagen

Tippfehler & Grammatikfehler?

Zusammenhang in %
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(Kanning, Budde & Hullskatter, in Vorb.)



2. Bewerbungsunterlagen

Sind erfahrene Fuhrungskrafte bessere Fuhrungskrafte?
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3. Bewerbungsunterlagen

Sind engagierte Menschen sozial kompetenter? standardwert
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3. Einstellungsinterview

Aussagekraft strukturierter Interviews
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3. Einstellungsinterview

Interviews zur Auswahl von Fuhrungskraften im Mittelstand

27% keine
Vorbereitung
Stichwortliste

57%
W Leitfaden

(Stephan & Westhoff, 2002)



3. Einstellungsinterview

Wie strukturiert sind Interviews in der Praxis?
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4. Assessment Center

Prinzipien valider Assessment Center

« Anforderungsbezug herstellen

- Jede Kompetenzdimension wird in mehreren unabhangigen Ubungen untersucht.
* Neben Verhaltensubungen kommen weitere Methoden zum Einsatz.

» Die Beobachter werden fur inre Aufgabe geschult.

* Die Beobachter erhalten keine Vorinformation Uber die Kandidaten.

- Die Beobachter tauschen sich nicht zwischen den Ubungen aus.

- Zwischen den Ubungen haben die Beobachter keinen Kontakt zu den Bewerbern.
» Einsatz von verhaltensverankerten Beurteilungsskalen.

« Es kommen geschulte Rollenspieler zum Einsatz.

* Die Beobachter mussen nur wenige Dimensionen gleichzeitig im Blick halten.

(Kanning, 2004)



4. Assessment Center

Gut gemeint ist nicht gut gemacht
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(Boltz, Kanning & Huttemann, 2009)



4. Assessment Center

Wie gestalten deutsche Unternehmen ihre Assessment Center?

fragwurdige Konstruktionsprinzipien Menge der

Unternehmen
gezielte Vorinformation der Beobachter 50 %
Bewerberkontakt zwischen den Ubungen 79,2 %
Austausch der Beobachter zwischen den 40,6 %
Ubungen

(Kanning, Pottker & Gelleri, 2007)
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5. Testverfahren

Aussagekraft von Intelligenztests
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(Schmidt & Hunter, 1998)



5. Testverfahren

Einsatzhaufigkeit von Intelligenztests

Prozent der Unternehmen
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5. Testverfahren

Personlichkeitsfragebogen

Typologische Verfahren Dimensionale Verfahren
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6. Absurde Methoden

Graphologie
Astrologie

Schadeldeutung



6. Absurde Methoden

Graphologie im Spiegel der Forschung
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Metaanalyse von Neter & Ben-Shakhar (1989)
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7. Fazit

Die Potentiale der Personaldiagnostik werden in
der Praxis bei Weitem nicht genutzt.

Viele Entscheidungstrager wissen nicht einmal,
dass es Forschung gibt.

Nicht wenige Entscheidungstrager ist es vollkommen
egal. Sie vertrauen ihrer vermeintlichen
Menschenkenntnis.
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