Eignungsdiagnostik

Diagnostik im Web: Kombination von Self- und
eAssessment bei Gruner+Jahr

36

Auswahl ist ein Prozess zwischen Bewerbern und
Unternehmen. Um mdglichst gute Mitarbeiter zu
finden, kombiniert Gruner+Jahr mit dem Tool
,Cypress” (Cyber-PreSelectionSystem) Self- und
eAssessment. So werden Synergieeffekte genutzt,
um von zwei Seiten die gesamte Personalaus-
wahlentscheidung zu verbessern. Zum einen
werden potenzielle Bewerber angelockt und zur
Selbstauswahl angeregt, um uber mehr ,geeig-
nete” Kandidaten im Bewerberpool zu verfiigen.
Zum anderen wird mithilfe von unternehmens-
spezifischen eAssessment-Aufgaben effektiv vor-
ausgewdhlt.

Obwohl die Anzahl der Bewerbungseingénge in den
vergangenen Jahren bei vielen Unternehmen stark
angestiegen ist, wird es nicht leichter, sondern eher
schwieriger, die richtigen Bewerber fiir die zu beset-
zenden Positionen zu finden. Die demografische Ent-
wicklung trégt ebenfalls dazu bei, dass die Ressource
(qualifizierter Nachwuchs" knapp wird. Die nach-
wuchsrelevante Zielgruppe der 20- bis 35-Jghrigen
wird sich nach Angaben des Statistischen Bundes-
amtes von heute bis zum Jahr 2030 um mehr als
2,8 Millionen verkleinern. Eine fehlbesetzte Stelle
kann neben den Schwierigkeiten fir die involvierten
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Menschen zu immensen Kosten fiir Unternehmen
fuhren. Das Rekrutieren von qualifiziertemn Nachwuchs
wird immer mehr zum zentralen Wettbewerbsvorteil.
Auswahl ist dabei letztlich ein gegenseitiger Prozess,
bei dem typischerweise zuerst der Bewerber sein
Wunschunternehmen auswéhlt und erst dann die
unternehmensseitigen Auswahlschritte folgen.

Dass erfolgreiche Personalauswahl von verschiede-
nen Faktoren abhéngt, zeigt das folgende Zah-
lenbeispiel (siehe Abbildung 1, S. 37): Nimmt man
an, dass bei einem Unternehmen fiir zehn zu verge-
bende Stellen 1500 Bewerbungen eingehen, liegt die
sogenannte Selektionsquote mithin bei 0,67 Prozent
— einem gegenwadrtig in vielen Bereichen der Flh-
rungsnachwuchsrekrutierung nicht untblichen Wert.
Geht man schatzungsweise davon aus, dass von den
1500 Bewerbungen etwa 300 potenziell geeignet
sind, so liegt die sogenannte Grundquote bei 20
Prozent. Nimmt man dann an, dass das Auswahlver-
fahren eine prognostische Validitét von .35 aufwei-
sen wiirde (ein Wert, der der Metaanalyse von
Frank Schmidt und John Hunter zufolge etwa durch
die alleinige Auswahl anhand biografischer Bewer-
bermerkmale erreicht wird), so resultiert die Aus-
wahlentscheidung in einer Trefferquote von 55,8
Prozent (nach dem Taylor-Russell-Modell). Eine sinn-
volle MaRnahme, diesen eher wenig befriedigenden
Wert zu erhéhen, wére beispielsweise die zusétzliche
Durchfiihrung kognitiver Leistungstests. Konnte so
die Validitat des Verfahrens zum Beispiel auf .51 er-
hoht werden, resultierte hieraus unter sonst gleichen
Bedingungen eine um 19,1 Prozent gesteigerte Tref-
ferquote von immerhin 74,8 Prozent.

Eignungsdiagnostische Fremdauswahl-
verfahren reichen nicht

Ein weiterer zumeist unterschétzter Wirkungshebel
zur Erhéhung der Qualitét der Auswahlentscheidung
liegt in der Verbesserung der Grundquote. Geldnge
es, etwa durch den geschickten Einsatz kommunika-
tiver Mittel einen hoheren relativen Anteil geeigneter
Bewerber anzulocken (in unserem Zahlenbeispiel wur-
de unterstellt, dass die Zahl geeigneter Bewerber so
von 300 auf 525 gesteigert wird — dies entspricht al-
so einer Erhdhung der Grundquote von 20 auf 35 Pro-
zent), so wiirde auch dies allein unter gleichen Be-
dingungen zu einer Erhéhung der Trefferquote um
17.8 Prozent auf 73,6 Prozent fihren (s. Abb.1, S. 37).
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