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Online-Assessments als Instru-
ment der Personalvorauswahl

Nicht zuletzt wegen des demografischen Wandels wird
der Wettbewerb um Talente immer intensiver gefiihrt.
Dabei setzen Unternehmen beim Recruiting-Prozess zu-
nehmend auf internetgestiitzte Verfahren. Welche Vor-
teile bieten solche Online-Assessments? Und welche
Testverfahren eignen sich fiir deren Ausgestaltung?

: In diesem Beitrag erfahren Sie:
: ® was Online- und Self-Assessments sind und worin
sie sich unterscheiden,
B warum es fur Unternehmen sinnvoll ist, Online-
Assessments einzusetzen, .
| welche Verfahren in Online-Assessments eingesetzt :
werden und was gute Online-Assessments ausmacht. :

Kristor Kurka, NATALIA SELIVANOVA, JOACHIM DIERCKS

Einleitung

Der Einsatz von internetbasierten Diensten in diversen Unternehmens-
bereichen stellt nach wie vor einen wachsenden Anwendungsbereich in
Deutschland und weltweit dar. Auch im Bereich des Recruitings ver-
lagern Unternehmen immer gréfere Anteile der Prozesskette auf inter-
netgestiitzte Verfahren. Der demografische Wandel hat in Deutschland
u. a. zur Folge, dass es zu einem steigenden Wettbewerb um Talente
kommen wird bzw. bereits gekommen ist. Dieser wird zunechmend
online ausgetragen, da sich die Bewerberschaft im Internet berufliche
Orientierungs- und Informationsangebote einholt [1].

Es findet eine Verlagerung und Verlingerung der eRecruiting-Pro-
zesskette statt (Abb. 1). Um von potenziell geeigneten Kandidaten als
moglicher Arbeitgeber iiberhaupt in Erwigung gezogen zu werden,
nutzen Unternehmen das Internet im Rahmen von Online-Employer-
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Branding-Mafinahmen, sie suchen aktiv iiber Online-Jobboards und
stellen zur inhaltlichen Orientierung Self-Assessments zur Verftigung.
Diese Prozessschritte dienen in erster Linie der Selbstauswahl. Die
nichsten drei Schritte Online-Bewerbermanagementsysteme, Online-
Assessments und Online-Videointerviews dienen klassischerweise der
Fremdselektion — also der Auswahl geeigneter Kandidaten durch das
Unternehmen.

Allgemein ist die Auswahl als ein gegenseitiger mehrstufiger Pro-
zess zwischen potenziellen Bewerberinnen/Bewerbern und Unter-
nehmen zu verstehen. Das Online-Assessment ist ein Bestandteil der
gesamten eRecruiting-Prozesskette.

Self-
@il Online Assessment/ Online- Online- (\)I'i"::;'
Employer Jobboard Realistic Job BMS Assessment A
Branding Preview Interview

Abb. 1: Die eRecruiting-Prozesskette

Geschichtliche Entwicklung

Die Anfinge des Themas eAssessment oder Online-Assessment gehen
auf das Jahr 2000 zuriick. Die Begriffe eAssessment und Online-As-
sessment werden in dem vorliegenden Artikel synonym verwendet [2].
Im Mai 2000 startete mit der »Karrierejagd durchs Netz« die erste Ap-
plikation, die in Form eines Spiels eignungsdiagnostische Testverfahren
mit Personalmarketing kombinierte [3]. Wihrend die Karrierejagd
unternechmensiibergreifend angelegt war, d. h., es waren daran regel-
miflig bis zu zehn unterschiedliche Unternehmen (u. a. Bertelsmann,
Allianz, Audi, Beiersdorf oder Ernst & Young) beteiligt, war die kurze
Zeit spiter gestartete Applikation »Challenge Unlimited« unterneh-
mensindividuell auf Siemens zugeschnitten.

Ein wichtiger Meilenstein in der Entwicklung von Online-As-
sessments war der Start des webbasierten Testverfahrens »unique.st«
durch den Unilever-Konzern im Jahr 2004. Als erstes GrofSunter-
nehmen fiihrte Unilever seinerzeit Online-Tests als elementaren Be-
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standteil des Auswahlprozesses von Trainees ein ([4], [5]). Im Sinne
des Recrutainment-Ansatzes waren die verschiedenen Leistungs- und
Simulationstests dabei in eine Art Rahmenhandlung eingebunden, bei
der die Kandidaten virtuell in das Stammwerk der Eismarke Ben&Jer-
ry’s »versetzt« wurden, um dort im Zuge der Entwicklung und Ein-
fithrung der fiktiven Marke »Indian Summer« verschiedene Tests zu
absolvieren.

Heute ist das Thema Online-Assessment zwar noch kein Standard
in dem Sinne, als dass die allermeisten Unternehmen diese einsetzen
wiirden, wie es etwa zumindest in Bezug auf webbasierte Bewerbungs-
verfahren (»Bewerbermanagementsysteme«) inzwischen der Fall ist.
Allerdings setzen zahlreiche gréflere Unternechmen Online-Assess-
ment-Verfahren mittlerweile nahezu selbstverstindlich im Rahmen
ihrer Selektionsprozesse ein (z. B. Unilever, Lufthansa, Tchibo, Tar-
gobank, Daimler, Gruner+Jahr, E.ON usw.). Gegenwiirtig fiihren zu-
dem zahlreiche gréflere mittelstindische Unternehmen Online-Assess-
ments ein (z. B. Wieland-Werke oder Demag Cranes AG).

Uber Selbst- und Fremdselektion
Die Bedeutung der Selbstauswahl mit Self-Assessments

Die Selbstauswahl, also die Entscheidung, ob sich ein Kandidat be-
wirbt, ist eine immer wichtiger werdende Einflussgrof3e auf die Perso-
nalauswahl. Um die Selbstauswahl zu verbessern, sollte ein méglichst
realistischer Eindruck eines Unternehmens und/oder eines Jobs ge-
schaffen werden [6]. Dies gelingt durch eine enge Verbindung von
Online-Personalmarketing und der Kandidatenpassung — z. B. in Form
eines Self-Assessments, bei dem die Kandidaten ihre Erwartungen an
ein Unternehmen, einen Job oder einen Ausbildungsplatz mit der Rea-
litit abgleichen kénnen.
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Abb. 2:  Zusammenhang von Fremd- und Selbstselektion
Was ist ein Self-Assessment?

Unter Self-Assessments werden internetgestiitzte Ubungen verstanden,
die berufstypische Situationen in Form von Selbsttests abbilden und so
simulative, erlebbare Einblicke in das Unternehmen oder den Berufs-
alltag geben. Die Bearbeitungsergebnisse des Self-Assessments werden
automatisch ermittelt und ausschliefllich dem Kandidaten riickge-
meldet. Dies dient der Verbesserung der Selbstauswahl, indem es dem
Kandidaten helfen kann, sich fiir oder gegen eine Bewerbung in einem
Unternehmen zu entscheiden. Die Teilnahme an einem Self-Assess-
ment ist freiwillig und in der Regel anonym.

Was ist ein eAssessment?

Unter dem Oberbegriff eAssessment oder Online-Assessment wird ein
Instrument zur internetgestiitzten Bewerber(vor)auswahl verstanden,
bei dem verschiedene eignungsdiagnostische Testverfahren zur Beurtei-
lung und Vorhersage der beruflichen Eignung zum Einsatz kommen
([71, [8]). Die grundsitzliche Zielsetzung ist dabei die eignungsdiag-
nostische Uberpriifung auswahlrelevanter Personenmerkmale — typi-
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scherweise im Kontext der Vorauswahl. Das bedeutet, dass die Bewer-
ber identifiziert werden, die im Vergleich iiber eine deutlich niedrigere
Ausprigung in anforderungsrelevanten Merkmalen verfiigen. eAssess-
ments kommen mittlerweile brancheniibergreifend in verschiedensten
Bereichen zum Einsatz — angefangen bei der Azubi- und Studienplatz-
auswahl bis hin zur Auswahl von Trainees und Direkteinsteigern.

Warum ist es fiir Unternehmen sinnvoll,

eAssessments einzusetzen?

Aus Sicht der Unternehmen ergibt sich eine Reihe von Vorteilen fiir
den Einsatz von eAssessments. Im Folgenden werden diese iibersichts-
artig dargestellt.

Zeit- und Kostenersparnis in der Vorauswahl

Der Einsatz von eAssessments zeigt Einsparungspotenziale. So ent-
fallen zusitzliche Anreise-, Material- und Personalkosten — und dies
hiufig in so hohem Maf3e, dass sich die Implementierungskosten in
vielen Unternehmen nachweislich bereits nach einem Jahr amorti-
sieren konnen. Beispielsweise berichtete Unilever bereits im ersten
Jahr des Einsatzes des eAssessments »unique.st« bei der Traineevor-
selektion von eingesparten Reisekosten in Hohe von 85.000 € allein
in Deutschland. Die Zeit- und Ortsunabhingigkeit von eAssessments
ermoglicht eine hohe Erreichbarkeit unterschiedlicher Bewerberziel-
gruppen und -zahlen weltweit. Dadurch verkiirzt sich im Normalfall
auch die Zeit zwischen Bewerbung und letztlicher Auswahl deutlich.
Unilever konnte diese Zeit um etwa 50 % verkiirzen. Mit dem zuneh-
menden Einsatz von eAssessments wichst zusitzlich die Bedeutung
der Nachhaltigkeit und Wiederverwendbarkeit. So erreichte beispiels-
weise E.ON mit dem eAssessment »Phasenpriifer« allein etwa 10.000 €
Kopierkostenersparnis an einem Standort in einem Zeitraum von
sechs Monaten wihrend der Bewerbungsphase fiir Ausbildungsplitze
in der Kraftwerkssparte. Laumer, von Stetten, Eckhardt & Weitzel ka-
men bei der Analyse eines eAssessments fiir Berufseinsteiger in einem
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Medienkonzern zu einem dhnlichen Fazit: »The case study [...] shows
that companies can generate more qualified applications and concur-
rently save time and money« ([9], S. 9).

Qualitatsverbesserung und Steigerung der
Trefferquote/inkrementellen Validitat

Die Einfiihrung von validen eAssessments bedeutet eine Steigerung
der Auswahlqualitit bzw. einen Zuwachs hinsichtlich der Validitit.

Die Targobank konnte beispielsweise nach der Einfithrung des eAssess-
ments » TARGOBANK 7our« eine Verdopplung der Zahl erfolgreicher
Teilnehmer des finalen Assessment-Centers von etwa zwei auf vier fest-
stellen. Dies stellt einen erheblichen Anstieg der Erfolgsquote aufgrund
der Einfiihrung eines eAssessments dar, der direkt zu einer erheblichen
Reduzierung des Kostenaufwands der jahrlichen Auswahltage fiihrte.
Im Taylor-Russell-Modell entspricht dies ceteris paribus einer Steige-
rung der Validitit um 60,5 % [10].

Standardisierung und Erleichterung des internen Workflows

Der besondere Vorzug von eAssessments liegt auch in der Standar-
disierung und Erleichterung des internen Workflows. So fiihrt die
Auseinandersetzung iiber die Personalauswahlkriterien zu einer Verein-
heitlichung des Prozesses. Das Ergebnis ist eine nachpriifbare Entschei-
dungsgrundlage, die durch das Vorliegen digitaler Werte kontinuierlich
evaluiert und verbessert werden kann. Die standardisierte Auswertung
erleichtert und beschleunigt typischerweise ebenfalls den internen Ent-
scheidungsprozess. Ein weiterer wesentlicher Vorteil von eAssessments
ist das ziigige Erstellen von unternehmenseigenen Normen, die auf
Basis echter Kandidaten ermittelt werden kénnen.

Ein Vorteil fiir Unternehmen ist dariiber hinaus, dass die techni-
sche Einbettung von eAssessments mittlerweile weitestgehend stan-
dardisiert abliduft. Aufgrund von Standardschnittstellen entsteht nur
ein recht geringer Aufwand bei der Unternehmens-IT.



Online-Assessments als Instrument der Personalvorauswahl

Recrutainment und Unternehmensindividualitat

Gelungene eAssessments zeichnen sich durch eine individuelle unter-
nehmensspezifische und nach Recrutainment-Gesichtspunkten ge-
staltete Darstellung aus. Dies ist zum einen hilfreich, um auch in der
Auswahlsituation Personalmarketing-Botschaften zu platzieren. An-
dererseits wird eine solche Anwendung von Bewerbern typischerweise
besser akzeptiert. Die aktuelle Entwicklung zeigt, dass Bewerber den
Einsatz von webbasierten personaldiagnostischen Verfahren bei einem
subjektiv wahrgenommenen Unternehmens- und Zielgruppenbezug
sowie hoher Interaktivitit deutlich besser einschitzen [11]. So ermittelt
Heuke [12] fiir ein eAssessment, das der Vorauswahl von Berufsein-
steigern eines multinationalen Markenartikelkonzerns dient und dabei
die kognitiven Leistungsverfahren mit Personalmarketing-Botschaften
kombiniert, positive Befunde: Er interviewte 28 Personen, die den
gesamten Personalauswahlprozess mit eAssessment, Telefoninterview
und Assessment-Center (AC) durchliefen. Dabei zeigte sich, dass alle
Personen das eAssessment positiv (Bewertungen 1 oder 2) hinsicht-
lich Inhalt, Ablauf und Atmosphire bewerteten (Mittelwert/M = 1,43;
Standardabweichung/SD = .50; auf 4-stufiger Skala von 1 = sehr gut
bis 4 = sehr schlecht). Trotz der Tatsache, dass es sich hier um einen
Mensch-Maschine-Dialog handelt, schnitt das eAssessment im Mittel-
wertvergleich zu den anderen beiden Verfahren am besten ab (N = 28,
M =1,43; M = 1,56 mit SD = .50 beim AC und M = 1,76 mit SD = .59
beim Telefoninterview). Dieser Befund ist insofern interessant, als dass
die Bewerberakzeptanz von kognitiven Leistungsverfahren typischer-
weise deutlich niedriger ist als von Interviews und ACs [13].

Die Orts- und Zeitunabhingigkeit von eAssessments wirkt sich
ebenfalls positiv auf die Benutzerakzeptanz aus: Denn die Bewerber
konnen das eAssessment absolvieren, wo und wann es thnen am bes-
ten passt, ohne sich an feste Termine und Offnungszeiten halten zu
miissen und zu einem Zeitpunkt, zu dem ein stérungsfreies Umfeld
und die bestmdgliche individuelle Leistungsfihigkeit sichergestellt
sind.
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Exkurs: Ist die Manipulation der Testergebnisse im Online-Einsatz moglich?

eAssessments weisen viele Vorteile auf. Da sie allerdings nicht vor Ort durch-

geflihrt werden und dadurch keine Présenz der Bewerber erfordern, sind sie nur

begrenzt kontrollierbar. In diesem Zusammenhang kommt haufig der Einwand,

dass die unbeobachtete Testsituation viel Raum flir eine Verfélschung der Er-

gebnisse durch die Bewerber zulédsst. Dazu zahlen beispielsweise Inanspruch-

nahme der Hilfestellungen Dritter, Verdffentlichung der Aufgaben und Lésungs-

listen in diversen Foren oder Mehrfachbearbeitung der Testverfahren, wodurch

Trainingseffekte entstehen. Die groBte Sorge ist zumeist die Frage, ob Testergeb-

nisse im Rahmen eines Online-Einsatzes manipulierbar sind? Darauf gibt es

eine einfache Antwort: ja. Allerdings wird dieses »Ja« bei genauerer Betrachtung

kaum relevant, was daran liegt, dass gute eAssessments mittlerweile tber eine

ganze Reihe von Sicherheitsmechanismen verfligen:

= Registrierung: Es kommen nur ernsthafte und erfolgversprechende Bewerber
Uberhaupt in die Tests.

= Einmalig verwendbarer Log-in-Code: Eingeladene Kandidaten erhalten einen
einmaligen Zugangscode. Es ist zu bezweifeln und nach empirischen Unter-
suchungen [14] von zu vernachldssigender Wahrscheinlichkeit, dass sie diese
eine Chance jemand anderem uberlassen.

= Einzelitem-Prdsentation und Variation der Testanordnungen: Jede einzelne
Aufgabe wird einzeln und ohne Ricksprungmaéglichkeit prasentiert. Es wird
somit vermieden, dass sich Kandidaten einen Vorteil durch die Bearbeitung
in »Arbeitsgruppen« verschaffen kdnnen.

= Testpermutation: Es werden parallele Testversionen (z. B. durch Randomisie-
rung der Item- und Distraktorenreihenfolge, Farbgestaltung) nach Zufallsprin-
zip dargeboten.

= Verwendung von onlineoptimierten Verfahren: Es werden Verfahren eingesetzt,
die nicht leicht manipuliert werden kénnen. Im Leistungsbereich kommen
nur ltems zum Einsatz, die unabhéngig von der Erfahrung im Umgang mit
Taschenrechnern oder sonstigen Hilfsmitteln sind.

= Wiederholte Messung der wesentlichen Aspekte: Eine vollkommene Manipula-
tionssicherheit ist beim Online-Einsatz allerdings letztlich nicht zu gewahrleis-
ten. Es ist daher moglich, wesentliche Aspekte unter Aufsicht am Auswahltag
wiederholt durchzuflihren, um so eventuelle Abweichungen zu identifizieren.

Die tatséchliche Bereitschaft, in eAssessments zu manipulieren, wird allerdings
meist Uberschatzt: So zeigte eine von CYQUEST durchgeflihrte Studie im Echt-
einsatz, dass der Anteil von Kandidaten mit signifikanten Abweichungen zwi-
schen den Online-Ergebnissen und den unter Aufsicht durchgefiihrten niedriger
als 1 % lag.

Insgesamt ist es wichtig zu betonen, dass es sich bei einem eAssessment
grundsatzlich um eine Negativ- statt Positivauswahl handelt. Das heif3t, eAssess-
ments sollen in erster Linie nichtgeeignete Personen erkennen. Eine Einstellung
erfolgt erst aufgrund weiterer Face-to-Face-Verfahren, die nicht oder zumindest
weniger der Gefahr der Manipulation unterliegen.
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Welche Testverfahren werden im

eAssessment eingesetzt?

Um zukiinftigen Berufserfolg optimal vorherzusagen, sollten bei der
Auswahl (auch beim Einsatz von eAssessments) grundsitzlich mog-
lichst verschiedene berufs- und eignungsrelevante Verfahren systema-
tisch kombiniert werden. Dadurch lisst sich erreichen, dass eine mog-
lichst grofle Bandbreite relevanter Facetten erfasst wird ([8], [15]).

Im eAssessment liegt der Schwerpunkt entsprechend dem indivi-
duellen Anforderungsprofil des Einstiegsbereichs beispielsweise hiufig
auf der Bestimmung der berufsbezogenen kognitiven Leistungsfihig-
keit sowie von Personlichkeitsaspekten oder Basiskenntnissen in be-
rufsrelevanten Bereichen wie Englisch, Mathematik oder technischem
Verstindnis. Es werden in erster Linie also Konstrukte gemessen, die
auch in verschiedenen einschligigen Metaanalysen [16] als prognos-
tisch valide zur Vorhersage von Berufserfolg bzw. Studienerfolg ein-
geschitzt werden.

Im Folgenden werden personaldiagnostische Verfahren vorgestellt, die
sich besonders fiir den Online-Einsatz eignen.

Kognitive Leistungsverfahren

Allgemeine kognitive Leistung erwies sich in vielen Studien als einer
der besten Pridiktoren fiir die zukiinftige berufliche Leistung [16].
Demzufolge finden kognitive Leistungsverfahren in (Vor-)Auswahl-
und Entwicklungsentscheidungen fast immer Beriicksichtigung. Es
lassen sich im Sinne des integrativen Berliner Intelligenzstrukturmo-
dells von Jiger [17] beim Online-Einsatz drei wesentliche inhaltliche
Bereiche unterscheiden: sprachlicher, numerischer und figuraler Fihig-
keitsbereich (Abb. 3).

Ferner unterscheidet Jiger in vier Operationen. Im Kontext von
eAssessments kommen dabei in erster Linie Tests aus dem Bereich der
Verarbeitungskapazitit und Bearbeitungsgeschwindigkeit zum Ein-
satz, die Bereiche Einfallsreichtum und Merkfihigkeit sind aufgrund
leichter Manipulierbarkeit im Online-Einsatz eher selten zu finden.
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Abb. 3: Berliner
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Um die Augenscheinvaliditit der Aufgaben zu erhohen, werden im
Rahmen von eAssessments zusehends berufs- und unternehmensbezo-
gene Aufgaben eingesetzt. Dieser teilweise auch Hybrid genannte Test-
und Aufgabentyp ist im Grunde eine Kombination aus Konstrukt- und
Simulationsansatz, um die Vorteile beider Verfahrensarten, wie hohe
Standardisierung und gleichzeitig hohe Userakzeptanz, miteinander zu
verbinden [8]. Im Folgenden sind Beispiele aus den verschiedenen Fi-
higkeitsbereichen dargestellt.

Beispiele aus dem Bereich sprachlicher Verarbeitungskapazitat
Zum sprachlichen Fihigkeitsbereich gehéren Testverfahren wie z. B.
»Prisentation vorbereiten« und »Artikel iiberarbeiten« (Abb. 4). Bei

10
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dem Online-Test »Prisentation vorbereiten« geht es um die Erfassung
der verbalen Leistungsfihigkeit im Berufskontext. Es wird iiberpriift,
inwieweit der Kandidat in der Lage ist, die Gesamtzusammenhiinge
des sprachlichen Materials richtig zu erfassen, zu analysieren und zu
interpretieren. Bei Letzterem geht es darum, unter Zeitdruck einen
Artikel fiir ein Mitarbeitermagazin zu iiberarbeiten. Dieses Verfahren
fokussiert auf die Sprachlogik und das Sprachgefiihl im Bereich der be-
rufsbezogenen verbalen Leistungsfihigkeit. Hierbei ist eine Reihe ver-
schiedener Worter durch moglichst sinngleiche Begriffe zu ersetzen.

Uberprufen Sie bitte, ob die unten stehende Aussage aus dem Text geschlossen werden kann.
Entweder ist die Aussage inhaltlich richtig, falsch oder sie ist aus den Daten nicht ableitbar.

Traineeprogramme fiir Absolventen

Viele Unternehmen bieten verschiedene Einstiegsmaglichkeiten fiir Bewerber. Zum Beispiel investieren
sie mit Traineeprogrammen in die berufliche Entwicklung des Nachwuchses. In der Regel dauern solche
Programme bis zwanzig Monate.

Ein Traineeprogramm dauert wenigstens 2 Jahre.

richtig H falsch H aus den Daten nicht ableithar

Vor sich sehen Sie gleich die Rohversion eines Artikels flir unser Intranet. In dem Artikel sind einige Begriffe markiert.
Versuchen Sie dabei bitte, fiir die markierten Begriffe neue Ausdriicke zu finden, die das Gleiche bedeuten. Es sind
bereits jeweils vier mogliche Ersatzbegriffe herausgesucht worden, die in den jeweiligen Pull-down-Mentis angezeigt
sind. Wahlen Sie aus den vier vorgeschlagenen Begriffen den Begriff aus, der aus lhrer Sicht am besten passt und
sinngemaR das Gleiche aussagt.

Fordern und Fordern: Lebenslange Ausbildung

Um in Zeiten ﬂ wechselnder Markte international konkurrenzfahig zu bleiben, ist es notwendig, Mitarbeiter

umfassend ﬂ .Daher geht der Trend (gegenwartig( ] in die Richtung, junge Menschen zu suchen,
um sie ﬂ zu entwickeln.

Abb. 4:  Beispiele fiir den sprachlichen Fiihigkeitsbereich
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Beispiele aus dem Bereich numerischer Verarbeitungskapazitat

Zur Messung des numerischen Fihigkeitsbereichs bieten sich unter
anderem Verfahren wie »Fortfiihren von Jahreszahlen« und »Rechen-
zeichen« an (Abb. 5). Die Verfahren erheben sowohl den fliissigen Um-
gang mit den Grundrechenarten und die Fihigkeit zum deduktiven
Schlieffen im Umgang mit numerischem Material als auch die numeri-
sche Leistungsfihigkeit.

Hier sehen Sie beispielhaft die Jahreszahlen flir den Bereich Personalmarketing. Wenn
Sie auf "weiter" klicken, wird Ihnen erldutert, wie die Aufgabe zu lésen ist. Nehmen
Sie sich zum Betrachten dieser Einweisung so viel Zeit wie Sie méchten.

Bitte vervollstédndigen Sie die Tabelle im Sinne der Regel.

Jahr 1 |Jahr 2 |Jahr 3 [Jahr 4 |Jahr 5 |Jahr 6 [Jahr 7 | Jahr 8
Bereich

Personalmarketing 13 16 13 22 25 28 3t [ ]

Sie sehen hier beispielhaft eine Gleichung, in die die richtigen Rechenoperatoren eingesetzt
werden sollen. Die Aufgabe soll in der angegebenen Reihenfolge bearbeitet werden: Das
heilt, Sie beginnen immer mit dem Rechenschritt 1 und dann folgt der Rechenschritt 2. Somit
gilt die mathematische Vorrangregel ,,Punktrechnung geht vor Strichrechnung“ bei diesem
Aufgabentyp nicht.

Bitte wahlen Sie die richtigen Rechenoperationen aus.

13 9 16 = 133

Abb. 5:  Beispiele fiir den numerischen Fiihigkeitsbereich
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Beim Verfahren »Fortfithren von Jahreszahlen« wird dem Bewerber
eine nach einer zu erkennenden Regel aufgebaute Zahlenreihe dar-
geboten. Die Aufgabe liegt darin, die Regel zu erkennen, nach der das
Reizmaterial aufgebaut ist, und diese Regel fortzufiihren.

Im Verfahren »Rechenzeichen« werden den Kandidaten Gleichun-
gen vorgelegt, in denen die mathematischen Operatoren »Additiong,
»Subtraktion«, »Multiplikation« und »Division« ausgeblendet sind.
Die Kandidaten miissen an zwei bzw. drei Stellen jeweils einen der
Operatoren einfiigen, damit die Lésung der angegebenen Gleichung
stimmt.

Beispiele aus dem Bereich figuraler Verarbeitungskapazitat
Beispiele fiir Testverfahren zur Erfassung des figural-bildhaften Leis-
tungsfihigkeitsbereichs sind »Analyse von Diagrammen« und »Mat-
rizentest« (Abb. 6). Beim Verfahren »Analyse von Diagrammen« geht
es darum, komplexes, abstraktes Material in Form eines Diagramm-
stimulus inhaltlich zu verstehen und nachfolgend auf die Inhalte des
Diagramms Bezug nehmende Aussagen hinsichtlich ihrer inhaltlichen
Richtigkeit zu beurteilen.

Der »Matrizentest« erfasst die figural-bildhafte kognitive Leis-
tungsfihigkeit mit Fokus auf die Fihigkeit zum komplexen, logischen
Schlussfolgern. Fiir den Berufsalltag liefert diese Fihigkeit Erkennt-
nisse dariiber, wie gut jemand in der Lage ist, Aufgaben zu 15sen,
tur die vorher kein Losungsmuster gelernt wurde. Den Kandidaten
werden regelhaft angeordnete figural-bildhafte Stimuli in Form von
Matrizen prisentiert. Sie sollen die logische Regel erkennen und unter
deren Anwendung und korrekter Fortsetzung die Matrizen vervoll-
stindigen.

Beispiele aus dem Bereich sprachlicher, numerischer

und figuraler Bearbeitungsgeschwindigkeit

Dieser Bereich fokussiert die Erfassung der Bearbeitungsgeschwindig-
keit unter anderem im Zusammenhang mit Zahlen-, Symbol- oder
Textmaterial. Hiufig geht damit die Betrachtung der Konzentrationsfi-
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Nachfolgend sehen Sie beispielhaft ein zu analysierendes Diagramm. Wenn Sie auf "weiter"
klicken, wird lhnen erldutert, wie die Aufgabe zu lésen ist. Nehmen Sie sich zum Betrachten
dieser Einweisung so viel Zeit wie Sie mochten.

Uberpriifen Sie bitte, ob die unten stehende Aussage aus dem Diagramm geschlossen werden kann. Entweder
ist die Aussage richtig, oder inhaltlich falsch oder sie ist aus den Daten nicht ableitbar.

Urmtze Taxtibrihel Hose

4778

-
40,32
32
w
Unsatze 59 ¢
Tausend
T 0t
T
&% 8% % = Ragioni
o1 1

on1
W3 kw2 KW 33 ot

Die Umsatzerdse des Textilartikels Hose sind in KW 32 gegenliber der Vorwoche um 458 Euro gestiegen.

richtig ‘ ‘ falsch

‘ aus den Daten nicht ableitbar

Die Anordnung der Symbole in der untenstehenden 4x4-Feldertafel ist nach einer oder mehreren
logischen Regeln aufgebaut. Bitte wahlen Sie die Ihrer Meinung nach korrekte Losung aus den acht
darunter aufgefihrten Alternativen aus und klicken Sie anschlieBend auf weiter”

S(ETTS
] bbb

bbb

Abb. 6:  Beispicle fiir den figuralen Fibigkeitsbereich
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Im Folgenden finden Sie eine beispielhafte Aufgabe aus dem E-Mail-Adressvergleich.
Ihre Aufgabe besteht darin, E-Mail-Adressen aus zwei verschiedenen Datenbanken zu
vergleichen und die Eintrége zu identifizieren, die nicht identisch sind. Wen Sie auf
,weiter” klicken, wird Ihnen erlautert, wie die Aufgabe zu I6sen ist.

Bitte markieren Sie die Zeilen, in denen die Eintradge aus zwei verschiedenen
Datenbanken nicht identisch sind.

Datenbank 1

info@law-school.de info@law-school.net
L.Maischberger@aim.com L.Maischberger@aim.com

infobox@gmx.com infobox@gmx.com

m_katzahn@web.de m_kazahn@web.de

Im Folgenden finden Sie einen beispielhaften Soll-Ist-Vergleich fiir verschiedene Produktionsbereiche.
Um zu sehen, wo wir im vergangenen Bemessungszeitraum stark von unserem Ziel abgewichen sind
(sowohl nach oben wie auch nach unten), sind die Bereiche, in denen die Abweichungen zwischen den
Soll- und Ist-Zahlen gréRer als 30 oder genau 30 sind, zu markieren. Wenn Sie auf ,weiter” klicken,
wird lhnen erlautert, wie die Aufgabe zu l6sen ist.

Bitte markieren Sie die Zeilen, in denen die Abweichungen zwischen den Soll- und Ist-Zahlen gréRer
oder gleich 30 sind.

Abteilung

. Abteilung Nord 150 165
PO Abteilung Std 220 253

Abb. 7:  Beispiele fiir die Bearbeitungsgeschwindigkeit

higkeit einher. Typische Online-Tests sind »E-Mail-Adressenvergleich«
und »Uberpriifen von Soll-Ist-Zahlen« (Abb. 7).

Bei dem Verfahren »E-Mail-Adressenvergleich« wird die individuelle
Bearbeitungsgeschwindigkeit und Konzentrationsfihigkeit im Zusam-
menhang mit Adresseintriigen erfasst. Es geht darum, in relativ knapper
Zeit viele sehr dhnliche visuelle Reize in Form von E-Mail-Adressen zu
vergleichen und die abweichenden Eintrige zu identifizieren.
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Der Schwerpunkt des Tests »Uberpriifen von Soll-Ist-Zahlen« liegt
auf der Bearbeitungsgeschwindigkeit. Hierbei geht es um das Abglei-
chen von Ist- und Sollkennzahlen aus verschiedenen Unternehmens-
bereichen mit dem Ziel, moglichst schnell und prizise »Ausreifler« zu
identifizieren.

Kenntnis- und Wissensverfahren

eAssessments bieten die Moglichkeit, mithilfe von Kenntnis- und
Wissensaufgaben, die einen besonders starken Berufsbezug haben, das
berufsrelevante Fachwissen zu erheben. Unternechmen setzen diesen
Verfahrenstyp in zunehmendem Mafle etwa in technischen, handwerk-
lichen und naturwissenschaftlichen Berufen ein. Typische Beispiele
sind Verfahren wie der »Mechanisch-Technische Verstindnistestc,
»3D-Test«, »Mathematiktest« und »Rechtschreib- und Grammatiktest«
(Abb. 8).

Der »Mechanisch-Technische Verstindnistest« kombiniert verschiede-
ne Aufgabenansitze aus den Bereichen riumliches Denken und me-
chanisch-technisches Verstindnis wie beispielsweise dreidimensionale
Schnitte, Faltaufgaben, mentale Rotationen von einfachen und kom-
plexen Korpern sowie Riemen und Zahnrideraufgaben.

Im Verfahren »3D-Test« geht es um das rdumliche Vorstellungs-
vermogen und somit um das Erkennen der Lage und der Beziehung
von Kérpern im dreidimensionalen Raum. Die Testkandidaten miis-
sen verschiedene Aufgabentypen wie Faltvorlagen, 3D-Schnitte und
Draufsichten bearbeiten, indem sie die richtige Lésung aus fiinf grafi-
schen Losungsvorschligen auswihlen.

Im Testverfahren »Mathematiktest« geht es um die grundlegenden
Mathematikkenntnisse. Dabei kommen Aufgabentypen aus verschie-
denen Themenbereichen wie Bruchrechnung, Trigonometrie, Glei-
chungssysteme und Textaufgaben zum Einsatz.

Bei dem Verfahren »Rechtschreib- und Grammatiktest« werden
die grundlegenden orthografischen und grammatikalischen Kenntnis-
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Bitte betrachten Sie den unten dargestellten dreidimensionalen Kérper (linke Abbildung). Dieser Korper wird wie
hier durch eine (oder mehrere) Flachen geschnitten {rechte Abbildung). Ihre Aufgabe ist es hier, das durch

Bitte betrachten Sie die unten dargestelite Konstruktion. Zahnrad 1 dreht sich in Pfeilrichtung. In welche diesen Schnitt entstandene Teilstiick zu finden (Teilstiicke A bis E). Wenn Sie auf weiter* Klicken, wird Innen
Richtung dreht sich Rad Z? Wenn Sie auf .weiter” klicken, wird Innen erlauter, wie die Aufgabe zu Idsen ist. erlutert, wie die Aufgabe zu lésen ist Nehmen Sie sich zum Betrachten dieser Einweisung so viel Zeit wie Sie
Nehmen Sie sich zum Betrachten dieser Einweisung so viel Zeitwie Sie machten. machten

Im Uhrzeigersinn

Gegen den Uhrzeigersinn

Im Uhrzeigersinn, dann gegen den Uhrzeigersinn

Gegen den Ut in, dann im |

Rad Z dreht sich nicht

Sie pund q der Glei mit Hilfe der p/q Formel.

Was wahr frider eigendlich beser!

Bitte wahlen Sie die richtige Antwort durch Anklicken aus. Die alten schen belemmert aus weil sie der schnellebigen

2 Was |wlalalr Lzcr!
0,4x"+x=2

der =schnellebicen

p=25undq=-5

Was

p=15undq=-1
p=04undq=-2

der schnellebigen

p=2undg=5 Was frier sigendlich bessr!
p=8undg=1
Die alten sehen belemmer: aus weil sie der schnellebigen
Abb. 8: Beispiele fiir Kenninis- und Wissensverfahren
—

JYBMSNRIOA[BUOSIS JOp 1UBLINIISU| S[e SJUBLISSaSSY/-auljuQ)
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se tiberpriift. Es geht darum, einen zweiseitigen Text zu iiberarbeiten,
in dem zahlreiche Rechtschreib- und Grammatikfehler enthalten sind.

Personlichkeitsverfahren

Neben den kognitiven und fachlichen Qualifikationen wird in der
Praxis ebenso auf die Erfassung der sogenannten Soft Skills — also
der Werte, Einstellungen und Persénlichkeitsmerkmale der Bewerber
— eingegangen. In diesem Kontext kommen standardisierte berufs-
bezogene Personlichkeitsverfahren zum Einsatz. Sie zielen darauf ab,
anhand der subjektiven Einschitzung der Bewerber die individuellen
berufsbezogenen Persénlichkeitsaspekte, die fiir die Durchfithrung
der professionellen Titigkeit grundlegend sind, zu erheben. In zahlrei-
chen Untersuchungen erweisen sich die Personlichkeitsaspekte in der
Vorhersage des zukiinftigen Berufserfolgs als zuverlissige Pridiktoren
([16], [19], [20]). Sie lassen sich online in kurzer Zeit erheben und

Abb. 9:  Berufsrele-

= uvante Per-
sonlichkeits-
bereiche:
Motivation,
Interaktion
und Arbeits-
stil

Soziale
Interaktion

»Wie gehe ich mit
mit anderen um?«

Motivation

»Was treibt
mich an?«

Arbeitsstil
»Wie arbeite ich?«
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auswerten und werden daher im Selektionsprozess mit zunehmender
Hiufigkeit eingesetzt.

Abgeleitet aus der umfangreichen Analyse der Personlichkeits-
forschung werden wesentliche Personlichkeitsbereiche wie Aspekte
der Motivation, der sozialen Interaktion sowie des Arbeitsstils fiir den
beruflichen Kontext extrahiert.

Im Kontext der Messung von Persénlichkeitsaspekten wird die Mini-
mierung von sozial erwiinschtem Antwortverhalten angestrebt. Daher
werden im Rahmen des eAssessments sowohl die Konsistenz der Ant-
worten iiberpriift als auch eventuelle sozial erwiinschte Antwortten-
denzen markiert, um auf diese Aspekte ggf. in weiteren Auswahlschrit-
ten im Detail eingehen zu kénnen.

Ein besonderer Typ von Personlichkeitsverfahren sind Interessen-
verfahren, die aber typischerweise nicht im Rahmen von Selektions-
prozessen, sondern als Beratungsinstrumente vor einer Auswahlsitua-
tion eingesetzt werden.

Simulationsverfahren

Simulationsverfahren leisten ebenfalls einen wichtigen Beitrag zur Vorher-
sage der spiteren Berufsleistung und des spiteren Berufserfolgs [21]. Das
Hauptmerkmal dieser Verfahren ist die Simulation einer berufstypischen
Arbeitssituation, die im speziellen Unternehmenskontext stattfindet.
Beurteilt wird dabei das konkrete Verhalten des Bewerbers in dieser Situ-
ation. Die Simulationsverfahren zeichnen sich insbesondere durch eine
hohe Arbeitsbezogenheit und Darbietung multimedialer Reize aus, die
sich beispielsweise in Video- oder Audiosequenzen ausdriicken kénnen.
Die Berufssituation wird dabei individuell an die Anforderungen des
konkreten Berufskontextes angepasst, wodurch die Transparenz dieser
Verfahren fiir die Bewerber erh6ht werden kann [22].

Am Beispiel des Verfahrens »Planungsaufgabe« kann gezeigt wer-
den, wie eingesetzte Simulationsverfahren im eAssessment aussehen
konnen (Abb. 10, oben). Hierbei werden in einer berufsbezogenen
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Bedienungsanleitung fiir die Simulation

Bevor Sie mit der Planungsaufgabe beginnen, kénnen Sie sich im Folgenden mit der Bedienung
vertraut machen. Bearbeiten Sie dazu ein Ubungsbeispiel.

Versuchen Sie bitte die zwei Gruppen X und ¥

GruppeX GruppeY aufden Raumplan unten zu verteilen. Um die
- f . . Termine zuzuordnen, missen sie per
i KMIIadrbelter 3 Mitarbeiter drag&drop” verschoben werden.
unde

Zur zeitlichen Orienfierung wird eine Uhr

>3 Stunden >2 Stunden mitlaufen Sobald Sie die Gruppen verteilt haben,
beenden Sie bitte den Test selbststandig, indem
Sie den ,Fertig"-Button betatigen.

- Telefonanrufe kdnnen Sie entgegennehmen,

indem Sie auf das Telefonsymbol klicken.

1. Stunde

Anmerkung:

Die Raume sind zu den mit X
L EamEs gekennzeichneten Zeiten

wegen Bauarbeiten nicht
B¥nst verfugbar.

Stellen Sie sich folgende Situation vor:

lhr Arbeitstag hat gerade begonnen und Sie sitzen am Arbeitstisch. Ihr Vorgesetzter kommt auf Sie zu und hat eine
dringende Aufgabe, die Sie fiir ihn erledigen sollen. Er benétigt die Ergebnisse bis zum Nachmittag. Etwa eine halbe
Stunde spater kommt ein Kollege auf Sie zu und stellt Ihnen auch eine Aufgabe, die sofort bearbeitet werden muss.
Nachdem Sie sich die Aufgaben genauer angeschaut haben, stellen Sie fest, dass Sie beide Aufgaben bis heute
Nachmittag nicht schaffen werden. Wie gehen Sie vor?

Bringen Sie bitte zur Beantwortung die finf unten stehenden Alternativen in eine Rangfolge von 1 (der besten Lésung)
bis 5 (der aus lhrer Sicht der am wenigsten geeigneten Losung).

A. Ich setze mich mit meinem Vorgesetzten und Kollegen zusammen, damit wir gemeinsam utber die
Bearbeitungsrheinfolge entscheiden.

B. Ich tiberlege mir, welche Aufgabe wichtiger ist und bearbeite diese zuerst. Die, die ich nicht schaffe, bitte ich
einen Kollegen am nichsten Tag fir mich zu tibernehmen.

‘ . C. Die erste Aufgabe bearbeite ich zunachst, da sie von meinem Vorgesetzten gestellt wurde.

wird Ubermorgen erledigt.

‘ D. Ich tiberarbeite die Aufgaben in der Reihenfolge, in der ich sie bekommen habe. Was heute nicht fertig wi»JF,

‘ . E. Ich sage meinem Vorgesetzten, dass ich die Aufgaben zeitlich nicht schaffe.

| Reihenfolge @ndern

Abb. 10: Beispiele fiir Simulationsverfahren: Planungssimulation und mentale Arbeitsprobe
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Simulation Fihigkeiten im Planen und im komplexen Problemlésen
sowie im flexiblen Umgang mit Stérungen erfasst.

Besondere Potenziale, um das Verhalten der Bewerber in erfolgs-
kritischen beruflichen Situationen zu erfassen, liegen in der Ver-
wendung von mentalen Arbeitsproben (z. T. auch »berufsbezogene
Situational Judgement Tests« genannt). Bei den erfolgskritischen
Situationen handelt es sich um typische Arbeitssituationen (Abb. 10,
unten). Die Antwortalternativen reprisentieren mogliche Handlungs-
optionen. Die Testpersonen sollen dabei entscheiden, wie sie sich
in der vorgegebenen Situation verhalten wiirden. Da der Fokus auf
einer konkreten beruflichen Aufgabenstellung liegt, werden mentale
Arbeitsproben typischerweise anforderungsanalytisch und unterneh-
mensspezifisch entwickelt.

Was macht gute eAssessments aus?

Es gibt zwei wesentliche Aspekte, die gute eAssessments ausmachen:
Zum einen gilt fiir eAssessments genauso wie fiir alle anderen personal-
diagnostischen Instrumente natiirlich, dass die Testgiite der Verfahren
tiberpriift und belegt sein muss. Zum anderen haben Unternchmen

im Rahmen von eAssessments anders als bei vielen anderen herkémm-
lichen Verfahren die Méglichkeit, Personalmarketing und Kommuni-
kation zu betreiben.

Uberpriifte und belegte Testglitekriterien

Wie allen Personalauswahlverfahren miissen auch eAssessments eine
umfassende wissenschaftliche Konstruktion und Evaluation gemif3
DIN 33430 sowie fundierte Anforderungsanalysen zugrunde liegen.
Auflerdem sollte die Anpassung der Normen an echten Kandidaten
vorgenommen werden [23].

eAssessment-Verfahren erweisen sich in diversen Studien als geeig-
net, um in der Personalauswahl eingesetzt zu werden ([10], [26]). Da-
bei ist darauf zu achten, dass die Studien auf echten Testkandidaten in
einer realen Personalauswahlsituation basieren.
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Die Durchfiihrungs-, Auswertungs- und Interpretationsobjektivi-
tit kann typischerweise aufgrund der programmgesteuerten, compu-
tergestiitzten Vorgabe und Auswertung anhand von Normentabellen
insgesamt als gegeben betrachtet werden.

Hinsichtlich der Reliabilitit sind dhnliche Qualititen wie bei her-
kommlichen Verfahren méglich. Dies ist abhingig vom Testkonzept.
Kupka, Diercks & Miiller [10] berichten von verschiedenen Studien
mit insgesamt deutlich tiber 10.000 Testteilnehmern von Cronbachs-
Alpha-Werten zwischen .82 und .96 sowie Retest-Reliabilititen zwi-
schen .79 und .90.

Hinsichtlich der Validitit zeigt sich in verschiedenen Studien, dass
eAssessments grundsitzlich dhnliche oder teilweise sogar bessere Wer-
te als herkdmmliche Verfahren erméglichen ([10], [23], [24], [25]).

Wichtig im Zusammenhang mit der Einfithrung von eAssessments
sind die méglichen Entscheidungsfehler im Prozess der realen Per-
sonalauswahl (Tabelle 1). Ein gravierender Fehler beim eAssessment
wire die Ablehnung von eigentlich geeigneten Personen.

Tabelle 1: Richtige und falsche Auswahlentscheidungen

eAssessment Entscheidung
angenommen abgelehnt
geeignet richtige falschlicherweise
Entscheidung abgelehnt
Wahre Eignung
ungeeignet falschlicherweise richtige
angenommen Entscheidung

Im Rahmen einer Studie in einem multinationalen Handelskonzern
[27] wurde vor der Einfithrung eines eAssessments zur Bestimmung
der kognitiven Leistungsfihigkeit iiberpriift, inwieweit ein neu ein-
zufiihrendes eAssessment ggf. geeignete Berufseinstiegskandidaten
eines bestehenden, erfolgreichen Auswahlprozesses filschlicherweise
ablehnen wiirde (»filschlicherweise abgelehnt«). Das eAssessment
durchliefen insgesamt 220 Personen unter realen Auswahlbedingun-
gen. Fiir diese Personen wurde gemif§ des Anforderungsprofils eine
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Einstufung gespeichert, ob sie das eAssessment bestanden hatten oder
nicht. Diese Einschitzung wurde weder den Personalverantwortlichen
noch den Kandidaten mitgeteilt und nicht im weiteren Auswahlprozess
beriicksichtigt. Von den 220 Teilnehmern durchliefen acht Personen
den gesamten Auswahlprozess (biografisches Screening, Interview und
Assessment-Center) erfolgreich und erhielten am Ende Arbeitsvertri-
ge. Das Ergebnis war, dass alle acht erfolgreichen Kandidaten auch im
eAssessment erfolgreich waren. Es zeigten sich somit keine félschlicher-
weise abgelehnten Bewerber.

Wie kann man sich ein eAssessment vorstellen?
Beispiel: Demag Cranes AG — ein Mittelstandsunternehmen

Ein Beispiel fiir einen Auswahlprozess, in dem ein onlinebasiertes Aus-
wahlverfahren zum Einsatz kommt, bietet die Demag Cranes AG an.
Demag Cranes ist ein produzierendes Mittelstandsunternehmen im
Kranbau mit iiber 5.000 Mitarbeitern, das hunderte Servicemitarbeiter
weltweit beschiftigt und das Auswahlverfahren fiir diese Zielgruppe
objektivieren méchte. Vor diesem Hintergrund wurde ein eAssessment
konzipiert, das von Demag Cranes bereits in einer frithen Phase der
Rekrutierung als ein weltweit einheitliches und standardisiertes Voraus-
wahlinstrument eingesetzt wird.

Um allen Bewerbern gleiche Chancen zu gewihren sowie Ubungs-
effekte auszugleichen, stellt das Unternehmen zusitzlich einen frei
zuginglichen Test bereit, mit dem die Bewerber im Vorfeld iiben kon-
nen. Der Ubungstest erhilt vergleichbare Testinhalte und kann somit
die Unsicherheiten wihrend der Testphase abbauen.

Der eignungsdiagnostische Schwerpunkt des eAssessments liegt
sowohl auf der Erhebung kognitiver Leistungsfihigkeit als auch auf
der Uberpriifung des mechanisch-technischen Verstindnisses. Hier
miissen die Bewerber Aufgaben wie Analysieren von Diagrammen,
Prognostizieren von jihrlichen Zahlen und mechanisch-technische
Aufgabentypen aus den Bereichen dreidimensionale Schnitte, Faltauf-
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[ ) ttpu//demag.cyquest.de/flash/preloader.php

An example (Click "next" to view the solution.):

Gear 1 turns in the direction of the arrow. In which direction does disk Z tum?

Clockwise

Counterclockwise

Clockwise first, then counterclockwise

Counterclockwise first, then clockwise

Disk Z does not turn

Please have a look at the construction shown below. Please select the correct solution by clicking

Example question

nest ]

[ L) httpy//demag.cyquest.defflash/preloader.php

7

| prefer setting myself goals that | can achieve without much effert.

EN EN N EN N N N kN

When | meet new people | am more reserved than most other people.

(1 N2 03N+ s Ne 7l e

My time management for tasks often does not work out as | expected.

1§z Nz JsfsBel7ls]

| feel nervous when | show my werk to my colleagues for evaluation.

1§ 2N Jsfshel7ls]

On a scale from 1 to 8, please assess the extent to which the following statements apply to you.

Page 10f13

Abb. 11:  Screenshots mechanisch-technisches Verstindnis und Persinlichkeitsitems
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gaben sowie mentale Rotation von einfachen und komplexen Kérpern
16sen. Dariiber hinaus wird im Demag eAssessment auf vier anforde-
rungsrelevante Personlichkeitsaspekte eingegangen. Dabei kommen
vier Skalen des berufsbezogenen Personlichkeitstests zum Einsatz:
Leistungsmotivation, Einfiihlungsvermégen und Kontaktfihigkeit,
Organisationsfihigkeit und Gewissenhaftigkeit sowie Belastbarkeit
und Flexibilitit (Abb. 11).

Die Testinhalte sind semantisch und grafisch auf den Industrie-
kontext und das Corporate Design des Unternehmens angepasst.
Zudem besteht eine Besonderheit dieses eAssessments darin, dass den
Testkandidaten wihrend der Bearbeitung wichtige Personalmarke-
tingbotschaften vermittelt werden, indem Gestaltung und Inhalte in-
dividuell auf die Demag Cranes AG abgestimmt sind. Dabei wechseln
sich eignungsdiagnostische Aufgabenstellungen, die die Testpersonen
aktiv fordern, mit »Entspannungsmomenten« im Sinne einer Infor-

| (] http//demag cyquest.defflash/preloader, php
CRANES AG
Welcome to our Demag Cranes eAssessment system! DEMAG .
We are pleased about your interest in our company and keen to get to know you better. Before you
start, we would like to introduce ourselves and give you some facts and figures about Demag Cranes sorrmaLD AT
Demag Cranes AG is one of the world's leading providers of industrial cranes. crane components,
harbour cranes and terminal automation technolagy. Senices, in particular maintenance and
refurbishment senices, are another core element of the Group's business activities. The Group is
divided into the business segments Industrial Cranes, Port Technology and Senices and has strang
and well-established Demag and Gottwald brands Demag Cranes sees its core competence in the
1t and of tect Il d cranes and hoists as well as automated
transport and logistics systems in ports and terminals, the provision of senices for these products
and the manufacture of high-quality components
Help/ FAQ [i] credits/ Legal next [+

Abb. 12:  Willkommensseite des eAssessments der Demag Cranes AG
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mation des Bewerbers iiber das Unternehmen ab. Dazu zihlen zum
Beispiel die textliche und bildliche Darstellung sowie Informationen
iiber das Unternehmen oder die Internationalitit der zu besetzenden
Stelle (Abb. 12). Ziel ist es, dass die Gesamtapplikation durch das
Wechselspiel aus Testelementen und informatorischen Bestandteilen
aufgelockerter und kurzweiliger wirkt.

Die Bearbeitung des eAssessments kann nach dem Erhalt einer
Einladung mit allen notwendigen Zugangsdaten erfolgen, die Be-
arbeitung ist nicht anonym. Es besteht die Moglichkeit zur direkten
Anbindung an bestehende Bewerbermanagementsysteme. Auf der
Grundlage dieser Ergebnisse wird entschieden, ob der Bewerber zum
nichsten Auswahlschritt eingeladen wird.
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Zusammenfassung

Infolge des demografischen Wandels in Deutsch-

land kommt es zu einem steigenden Wettbewerb um
Talente. Unternehmen verlagern immer gréBere An-
teile der Recruiting-Prozesskette auf internetgestitzte
Verfahren. Dabei kommen zunehmend auch Self- und
Online-Assessments zum Einsatz. Wahrend die ersten
der Selbstauswahl dienen, fokussieren Online-Assess-
ments auf die Fremdselektion — also die Auswahl ge-
eigneter Kandidaten durch das Unternehmen. Der Ar-
tikel nennt die entscheidenden Unternehmensvorteile
des Einsatzes von Online-Assessments wie Zeit- und
Kostenersparnis in der Vorauswahl, Qualitatsverbes-
serung und Steigerung der Trefferquote, Standardisie-
rung und Erleichterung des internen Workflows und
untermalt diese jeweils durch Zahlen aus der Praxis.
Ferner wird ein Uberblick tiber die breite Palette an
Online-Testverfahren wie Leistungs-, Personlichkeits-
und Simulationsverfahren gegeben, die typischerwei-
se in eAssessments Verwendung finden. Abschlieend
wird anhand eines realen Beispiels Einblick in die
genaue Ausgestaltung eines Online-Assessments flr
ein auf technische Produkte spezialisiertes Mittel-
standsunternehmen gewahrt.
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