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E-RECRUITING UND E-ASSESSMENT

Wunderwaffen im War for Talent?

Zahireiche Unternefimen stehen bei der Ge-
winnung von qualifiziertem Nachwuchs un-
ter dem Druck, die im Unternelimenssinne
bestmiglich passenden Kendidaten zu re-
kruttieren. Dabei stellt sich die Frage, was gi-
gentlich eine Auswahlentscheidung _gut®
macht, Was sind die Stellhiebel, dber die
sich die Auswahlqualitdt im Recruiting po
sitiv beeinflussen lisst?

Verbesserung der Vorauswahl|
durch validere Auswahlverfahren

Vordergriindig einleuchtend ist sicher-
lich, dass die Qualitit der Auswahl steigt,
je besser die zur Auswahl eingesetzien
Auswahlinstrumente geeignet sind, den
zukiinftigen Berufserfolg zu prognosti-
tleren. Wie verschiedenste Untersuchun-
gen nachgewiesen haben, lisst sich die
prognostische Validitit der Personalaus-
wahl insgesamt erhihen, wenn unter-
schiedliche Auswahlverfahren sinnvoll
miteinander kombiniert und so unter-
schiedliche Bewerbermerkmale iiber-
priift werden. Das Prinzip des Blended
Assessment sleht bei dieser Kombination
explizit den Einsatz von Offline- und On-
lineverfahren vor.

[3a sich im Grunde jedes Unternehmen
bei der Gestaltung des Auswahlprozesses
fiir Fithrungsnachwuchs neben der An-
forderung hoher prognostischer Validitit
auch einem starken Effizienzdruck ge-
geniiber sieht — d. h. die Personalauswahl
sollte nicht nur ,gut”, sondern auch mig-
lichst zeit- und Kosteneffizient sein - fith-
ren zahlreiche Unternehmen eRecrui-
ting-Systeme und sog. eAssessment-ver-
fahren ein:

s eRecruiting-Svsteme und die ihnen zu-
meist vorgelagerien formularbasierten
Onlinebewerbungen haben primir ei-
ne datenbankgestiitzte  Vorauswahl
von biografischen (Lebenslauf-)Daten
und einen entsprechenden  Bewer-
bungs-Workflow im Unternehmen zur
Zielsetzung.

m Bei eAssessments steht die Beurtei-
lung und Verhersage beruflich rele-
vanter Bewerbermerkmale im Vorder-
grund (Konradt & Sarges, 2003). Hier-
zu finden internetgestiitzte eignungs-
diagnostische Instrumente (Tests, Si-
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Joachim Diercks ist Geschiftsfiihrer
der CYQUEST GmbH, die fiir zahlreiche
namhafte Unternehmen, Hochschulen
und offentliche Einrichtungen Recru-
tainment-Lisungen entwickelt und be-
treibt. Erist Autor einer Reihe von Fach-
artikeln zu verschiedenen eRecruiting-
Themen sowie regelmiBiger Referent
bei Fachkongressen und Workshops,
wie z. B. bei der deutschen medienaka-
demie als Kooperationspartner von .die
Hihrungskrifte®,

mulationen ete.) Einsatz, eAssess-
ments erweitern somit das Spektrum
der zur Vorauswahl heranziehbaren
Merkmale also deutlich, verbessern
und beschleunigen die Vorauswahi,
ohne dabei nennenswerte Zusatzkos-
ten zu verursachen,

Steigerung der Selbstauswahl-
fahigkeit von Bewerbern durch
Employer Branding

Neben der Verfahrensvaliditit driingt je-
doch ein zweiter, mindestens ebenso
wichtiger Stellhebel zur positiven Beein-
flussung der Auswahlqualitit  zuneh-
mend ins Bewussisein: Die Verbesserung
der Selbstauswahl. Die Macht dieses Aus-
wahlinstruments wird schnell deutlich,
wenn man sich einen einfachen Sachver
halt vor Augen hilt: Geliinge es einem
Linternehmen, ausschlieflich ,passende”
Bewerber anzulocken, bedirfte es im
Grunde keines weiteren Auswahlverfah-
rens mehr. Wenn man so will, zge selbst

ein auf Zufall basierendes Losverfahren
immer einen richtigen Kandidaten aus
dem Lostopf. Umgekehrt jedoch gilt die-
ses Beispiel natiirlich auch: Einem Unter-
nehmen, das keinen elnzigen ,passen-
den® Bewerber erreicht, hilft auch das
beste - im Sinne der Selektionsdiagnos-
tik ,valideste® — Auswahlverfahren nicht.
Wo kein geeigneter Kandidat ist, kann
ihn auch kein noch so gutes Verfahren
aufspiiren. In der Realitdt betrfigt die
Grundguote, also der prozentuale Anteil
»passender” Kandidaten in der Grundge-
samtheit aller Bewerber, selten 100 und
wohl ebenso selten null, jedoch zeigt
sich, dass bereits graduelle Verbesserun-
gen der Grundguote 2.T. deutlich erhéhte
Trefferquoten zur Folge haben. Einfluss
darauf zu nehmen, wer sich bei einem be-
wirbt, ist also in keiner Weise blofes
SWindow-Dressing®, sondern {iberlebens-
wichtig im Wetthewerb um gute Mitarbei-
ter. Die lingerfristige Positionierung als
Arbeitgebermarke hilft dabei, sich als
Unternehmen im sog. Relevant Set” bei
der Wunschzielgruppe zu verankern. Das
Relevant Set beschreibt dabei die von der
Zielgruppe als migliche Arbeitgeber in
Betracht gezogenen Unternehmen. Diese
Positionierungsstrategie wird heute viel-
fach als Employer Branding bezeichnet,

Im Rahmen des Employer Branding stechen
vor allem 2wei Aspekte ins Auge, die elek-
tronische Unterstiitzung verheiBen: Zum el-
nen hat Jean M. Phillips von der Rutgers
University in New Jersey In einer Meta-
Analyse nachgewiesen, dass der Einsatz so-
genannter Healistic Job Previews®, also der
moglichst realistischen Darstellung des
Profils eines Jobs oder Berufshildes, bovor
ein Kandidat diesen antritt, generell positi-
ve Auswirkungen auf verschiedene organi-
satorische Ziele hat. Neben eher iibergeord-
neten  Zielen wie allgemeiner Perfor-
mance waren davan auch sehr spezifisch
auf den Recruiting-Kontext bezogene Ziele
positiv betroffen. Beispielsweise steigt die
JKlarheit der urspriinglichen Erwartungen®
und die Gefahr des vorzeitigen bewerber-
seitigen JRiickzugs aus dem Recruitingpro-
zess” wird gesenkt. Der Einsatz von Online-
Instrumenten wie Informationen auf Unter-
nehmensplattformen, auvsfillbare Profile
auf den Plattformen und Feedback helfen
dabei gany wesentlich, gewiinschte Job-Pro-
file und eigenes Profil transparent darzu-
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stellen und frithzeitig in den Auswahlpro-
zess einzubringen.

Zum anderen unterstiitzt ein subtiles
Employer Branding mit Hille von Online-
Instrumenten die Unternehmen in der
Suche nach Fach- und Fitlhrungskriften:
Zahlreiche aktuelle Untersuchungen le-
gen den Schluss nahe, dass der derzeitig
vielfach beschriebene Mangel an Fach-
und Fiihrungskriften lediglich ein Vorge-
schmack auf die kommende Entwicklung
ist. Wihrend der konjunkrurellen Delle
nach dem Zusammenbruch der New Eco-
nomy herrschie im War for Talent in der
grsten Hilfte des laufenden Jahrzehnts
allenfalls eine Art Waffenstillstand. Nicht
erst die wieder in Schwung gekommene
Konjunktur, sondern zunehmend auch
langfristigere Faktoren wie etwa der de-
mografische Wandel oder der in Deutsch-
land chronisch vergleichsweise geringe
Anteil an Hochschulabsolventen setzen
Unternehmen zunehmend unter Hand-
lungsdruck. Dabei ist das Internet zum
informationsmedium Nummer 1 gewor
den, wenn es um Berufsorientierung
geht, d.h. wenn Unternehmen handeln
wollen, so miissen sie es dort tun. Ein
weiteres Ergebnis der Meta-Analyse von
1. M, Phillips war, dass die positiven Ef-
fekte von Realistic Job Previews aufl Re-
cruitingziele bei videobasierter Darbie-
tung starker waren als bei textbasierter.
[.h. je realistischer die Darstellung, desto
hiher die Orientierungs- und letztlich
Lenkungswirkung der MaBnahme. Ne-
hen Text, Grafiken, Animationen oder
Bildern kinnen mittlerweile auch audio-
und videobasierte Inhalte transportiert
werden. Gepaart mit den Vorziigen der
stiindigen On-Demand-Verfiigharkeit der
Inhalte und der Rickkanalfidhigkeit ist
das Internet das ideale Medium fiir Rea-
listic Job Previews.

Vor diesem Hintergrund kénnte
die Wertschopfungskette internet-
gestiitzter RecruitingmalBnahmen
dabei wie folgt aussehen:

a. Emplover Branding, also die Positio
nierung der Arbeitgebermarke durch
Instrumente des Online-Marketing

b. eRecruiting, also die digitale Bewer
bung (per e-Mail oder iiber Bewerbungs-
formulare} inkl. des nachfolgenden Work-
[lows und

¢, eAssessment, die datenbankgestiitzte
Vorselektion
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| TOP-ARBEITGEBER 2008

Unternehmen tiberzeugen mit gutem Ge-
halt, Entwicklungsmiglichkeiten, lobsi-
cherheit und Work-Life-Balance.

Das Optikunternehmen Carl Zeiss ist als
JTop-Arbeitgeber Deutschland 2008"
ausgezeichnet worden. Den Titel vergibt
das Magazin Handelsblatt Junge Karriere
jahrlich gemeinsam mit der Corporate
Research Foundation (CRF). Die weiteren
Plitze auf dem Podest sicherten sich das
Energieunternehmen Deutsche BP und
die Citibank. Weitere Top-Arbeitgeber
sind unter anderem Bosch Rexroth, Sa-
nofi-Aventis  und die Bausparkasse
Schwiibisch Hall.

Fiir die Studie legten 88 namhafte Unter-
nehmen Daten zu Gehalt, heruflicher
Entwicklung oder Vereinbarkeit von Fa-
milie und Berufl offen und qualifizierten
sich fiir die Teilnahme. Unternehmen
sind sich zunehmend bewusst, wie wich-
tig thre Attraktivitit als Arbeitgeber bei
der Nachwuchssuche ist = und sind be-
relt, sich messen zu lassen®, so die Ver-
antwortlichen der Studie. Fiir Hochschul-
absolventen und junge Berufstiatige will
die Studie eine Entscheidungshilfe bei
der Wahl des passenden Arbeitgebers
| darstellen.

Carl Zeiss, Deutsche BP und
Citibank sind die Gewinner

Carl Zelss AG

Unter anderem wurden die Bereiche Ent
wicklungsmiglichkeiten, Jobsicherheit,
Unternehmenskultur und Nachfolgepla-
nung der strategisch wichtigen Stellen
oder auch im Bereich Knowledge-Ma-
nagement analysiert. Alle  Antworten
wurden in den sechs Hauptkategorien
Vergiitung, Marktfithrerschaft, Work-Li-
fe-Balance, Jobsicherheit, Entwicklungs-
miglichkeiten und Unternehmenskultur
zusammengefasst. Carl Zeiss sammelte

in allen Kategorien Bestnoten. ak

Die 20 Top-Arbeitgeber

Deutschland 2008

I.  Carl Zeiss AG

. Deutsche BP AG

3. Citibank Privatkunden AG &
CoKGaA

4. Bosch Rexroth

5. Sanofi-Aventis Deutschland
GmbH

6. Bausparkasse Schwiibisch Hall
AG

7. Dell GmbH

#.  Philip Morris GmbH

0. Deutsche Bahn AG

10. Abbott

11. BSH Bosch und Siemens Haus-
geriite GmbH

12. A.T. Kearney GmbH

13, MTU Aero Engines

14, Vorwerk

15. Saint Gobain

16, GEZE GmbH

17. Loyalty Partner GmbH
18. GE

19, Deutsche Bank

20, Cortal Consors S.A.

Der aktuellen Studie Recruiting Trends
2008" der Universititen Frankfurt/Main
und Bamberg zufolge ist der Grad an IT-Un-
terstiitzung im Bereich von eRecruiting be-
reits am weitesten fortgeschritten, wenn-
gleich auch hier immer noch eine grofie Lii-
cke zwischen dem Ist- und dem Wunschiu-
stand klafft. Diese Liicke ist am griofiten bei
den beiden Tellprozessen Employer Bran-

ding und Vorselektion. Da dies auch die
beiden Teilprozesse der Personalbeschaf
fung sind, mit denen die befragten Perse-
naler vergleichsweise am unzufriedensten
sind, deutet sich an, dass eine Erhihung
des Grads an IT-Unterstiitzung speziell in
diesen beiden Tetlprozessen aus Sicht der
befragten Personaler zu einer Verbesse-
rung der Ergebnisse fiihren kann.
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