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Durch die Nutzung des natirlichen Spiel-
triebs steigert Gamification - also die
Anwendung spieltypischer Elemente im
spielfremden Kontext - die Motivation.
Damit sollen vor allem komplexe oder
ungeliebte Aufgaben in der Arbeitswelt
mehr SpaBB machen. Doch klappt das auch
beim Auswahltest im Recruitingprozess?
Recruiting Experte Jo Diercks uber Sinn
und Unsinn von Gamification.
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In letzter Zeit haufen sie sich wieder.
Die Berichte Uber Computerspiele,
die als Auswahltests im Recruiting-
prozess eingesetzt werden. Heute.de
widmete sich dem Thema genauso
wie die Tageszeitung DIE WELT, die
titelte: ,Sie wollen den Job? Gewinnen
Sie beim Computerspiell“ Und darin
geht es tatsachlich um Spiele, die von
Unternehmen als Auswahltest einge-
setzt werden, sprich: Spiele, zu denen
Bewerber explizit eingeladen werden,
um dann aus dem im Spiel gezeigten
Verhalten auf deren Eignung als Mitar-
beiter zu schlieBen.

Mich Uberrascht das nicht. Viele
Tech-Trends, deren Potentiale und
Leistungsfahigkeit werden haufig zu-
néchst aus einer Spiel- oder Gaming-
perspektive betrachtet und erklart.
Beispielhaft seien die Themen Virtual-/
Augmented Reality und kiinstliche Intel-
ligenz genannt: So schidgt IBM's Deep
Blue 1997 den Schachweltmeister




Garry Gasparov, Watson gewinnt 2001
gegen Menschen in Jeopardy, Googles
AlphaGo gewinnt 2016 gegen den be-
sten Go-Spieler, 2017 siegt die Artificial
Intelligence DeepStack beim Poker...

Eignungsdiagnostik +
Spielen = Recrutainment
Die Kombination von Eignungsdiagnos-
tik und Spielen ist verlockend. Dieser
anfangs noch exotische — mithin auch
belachelte — Ansatz ist unter dem Begriff
,Recrutainment” inzwischen weitest-
gehend salonfahig und nicht nur bei
zahlreichen Unternehmen angekommen,
sondern auch fester Bestandteil der
akademischen Fachdiskussion.

Aber was ist denn nun konkret

dran an dem Thema? Und vor

allem: Taugen Computerspiele als
Auswahltest?

Die Antwort ist nicht einfach, denn
man muss ein wenig differenzie-

ren und wissen, was genau man
meint, wenn man diese Frage

stellt. Was sich eindeutig zur
Auswabhl eignet sind Auswahltests.
Also: Eignungsdiagnostische
Messverfahren, die beispielsweise
Intelligenz, Persénlichkeit, Wissen
oder kulturelle Passung tber-

prifen. Wenn es sich um einen
seribsen Test handelt, dann kann und
solite man diesen natlrlich als Auswahl-
instrument verwenden.

Und Auswahltests lassen sich ,spiele-
risch verpacken", also gamifizieren. Das
bedeutet konkret, dass das Testverfah-
ren in einen simulativen Kontext, in eine
Rahmenhandlung, in ein spielerisches
Setting eingefiigt wird. Um den Test
herum kann es mehr oder weniger spie-
lerisch zugehen, der Test an sich bleibt
jedoch ein Test.

Skepsis ist angesagt
Konnen Auswahltests zu Computerspie-
len werden, beziehungsweise Compu-

terspiele sich als Auswahltests eignen?
QOder um es anders zu fragen: Kann ich
jemandem ein Computerspiel vorsetzen,
schauen wie er sich im Spiel verhalt und
daraus dann ableiten, ob ich denjeni-
gen einstellen will oder nicht? Hierbei
geht es also nicht um eine spielerische
Verpackung eines Tests, sondern es geht
darum, dass das Spiel selber der Test ist.

Aktuell treten ein paar Anbieter auf den
Markt, die eben dies behaupten. Ich bin
hier sehr skeptisch und méchte dies be-
grinden. Denn wann eignet sich etwas
tiberhaupt als Messinstrument?
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Erstens: Ich brauche eine Theorie wie

zum Beispiel: ,Weil Quecksilber sich bei
verschiedenen Temperaturen unter-
schiedlich stark ausdehnt und diese
Ausdehnungsveranderung mit jedem
Grad Temperaturverdanderung gleich groB
ist, eignet es sich, um verschiedene Tem-
peraturen anzeigen zu kénnen.” Diese
Theorie gilt es dann zu tberpriifen.

Zweitens: Habe ich ein Messinstrument
gebaut, muss es kalibriert werden: ,Wel-
che Ausdehnung zeigt welche Tempera-
tur an?"

Drittens: Habe ich das Messinstrument
kalibriert, muss es wissenschaftlichen
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Gutekriterien gentigen: Reliabilitat
(,Kommen wiederholte Messungen zum
gleichen Ergebnis?"), Validitat (,Misst das
Quecksilberthermometer Uberhaupt die
Temperatur oder doch den Luftdruck?*)
und Obijektivitéat (,Das Thermometer zeigt
32° an und es ist egal, ob einer das flr
wviel* und ein anderer flur ,wenig" halt").

Viertens: Das Messinstrument braucht
LAnforderungsbezug". Hier wird es mit
dem Thermometerbeispiel etwas schwie-
rig, aber auf den Kontext ,Auswahltest"
Ubertragen heiBt das, dass das, was
der Test misst, einen Bezug dazu haben
muss, was mit der Messung bezweckt
wird. Wenn ich also Berufserfolg
prognostizieren will, dann mussen
die Themen im Test auch einen
Bezug dazu haben, womit sich
Berufserfolg prognostizieren lasst.
Wenn also Berufserfolg sich gut
durch Intelligenz prognostizieren
lasst, dann macht es Sinn, mittels
eines Tests Intelligenz zu messen
und vor allem dem Testteilnehmer
klarzumachen, warum und worauf
er getestet wird.

Funftens schlieBlich: ,Akzeptanz®.

Der Betroffene muss das Ergeb-

nis und dessen Konsequenzen

akzeptieren. Wenn ich mich gut
fahle, mich meine Mutter aber aufgrund
der Fiebertemperaturmessung mit dem
Quecksilberthermometer ins Bett steckt,
statt mich ins Kino gehen zu lassen,
dann werde ich das Messinstrument
und dessen Messung nicht sonderlich
gut finden und ihm méglicherweise auch
misstrauen.

Zuriick zum Thema: Spiele als Auswahl-
test. Letztlich sind viele Assessment
Center nichts anderes als Spiele mit

dem Zweck der Berufserfolgsprognose.
Kandidaten arbeiten an einem fiktiven Fall
und werden beobachtet, unter anderem
in Rollenspielen. Hier gibt es eine theore-
tische Idee, haufig eine Kalibrierung und
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Gutekriterien. Und ja, es gibt einen Anfor-

derungsbezug, weil sowohl der Kontext
des Assessment Centers allen Teilneh-
mern klar ist und die zu bearbeitenden
~Spiele” in Bezug zu dem stehen, woflr
ausgewahlt wird.

Computerspiele als
Messinstrument?

Wie sieht das jetzt mit den Computer-
spielen aus? Bei der Theorie wird es
héaufig schon dinn. Diese sind oftmals
bestenfalls als ,naive Theorien" einzu-
stufen nach dem Muster: ,Wenn jemand
nicht lange Uberlegt und im Spiel von der
Klippe springt, dann ist er risikofreudig!"
oder ,Wenn jemand im Spiel erstmal

alle TUren 6ffnet, ist er wankelmutig!”
Kalibrierung? Ja, moglicherweise. Wenn
man das Spielverhalten mit den Ergeb-
nissen eines nachgewiesenermalen
validen Tests korreliert, dann kann es
sein, dass digjenigen, die im Spiel chne

nachzudenken von der Klippe springen
tatsachlich auch risikofreudig sind. Das
sprache fur Konstruktvaliditat und wenn
sich dieses Ergebnis auch noch verlass-
lich reproduzieren lasst auch fur Reliabili-
tat. Diesen Nachweis treten die Anbieter
solcher Auswahlspiele aber in aller Regel
nicht an.

Zum Thema Anforderungsbezug werfen
wir mal einen Blick in solche vermeint-
lichen ,Auswahispiele".

Erstes Beispiel: Die Aufgabe besteht da-
rin, Ballons aufzupumpen. Ich kann diese
immer weiter aufpumpen und je gréBer
der Ballon wird, desto mehr Geld verdie-
ne ich. Aber irgendwann platzt der Ballon
und ich erhalte gar kein Geld. Daraus
wird dann auf die allgemeine Risikonei-
gung bei hohen Risiken geschlossen.

Stellen Sie sich vor, Sie bewerben sich
auf eine Stelle als Marketingtrainee. Was
genau soll Ballons aufpumpen mit dem
Job zu tun haben? Oder anders: Sie
erhalten vom Unternehmen eine Absa-

ge und denken ,Warum soll ich keine

Marketingprobleme lésen kénnen, weil
ich meine Ballons immer zu stark aufge-
pumpt habe?"

Zwei weitere Beispiele: Ich erhalte finf
Euro und ein fiktiver Spielpartner auch.
Dann bekomme ich noch finf Euro
zusatzlich obendrauf und kann nun
entscheiden, ob ich meinem Spielpartner
davon etwas abgebe und wenn ja, wie
viel oder ob ich meinem Spielpartner
sogar noch etwas von seinem Geld weg-
nehme. Daraus wird dann abgeleitet, wie
uneigennitzig ich bin.

Man bedient in einem fiktiven Sushi-Res-
taurant. Den Géasten muss immer das
passende Gericht zur jeweiligen emotio-
nalen Verfassung serviert werden. Diese
AuBert sich immer im Gesichtsausdruck
des Gastes. Dementsprechend muss
das richtige Gericht angeklickt, kurz
gewartet und dann dem Gast serviert
werden. Hat ein Gast aufgegessen, muss
der leere Teller noch in die Splle gestellt
werden. Je langer man die Géste warten
lasst, desto stéarker sinkt deren Zufrie-
denheit, die natrlich méglichst hoch
gehalten werden soll. Zuséatzlich sollte
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natlrlich jedem Gast auch das Gericht
serviert werden, dass er oder sie auch
bestellt hat.

Kellnern fir den
spaterendJob?
Anforderungsbezug? Ja klar! Wenn man
Kellner werden will, vielleicht. Aber doch
nicht allgemeingultig! Und je niedriger
oder je schwieriger der Anforderungs-
bezug herzustellen ist, desto geringer
die Ubertragbarkeit auf den jeweiligen
Auswahlzweck und desto niedriger die
Akzeptanz. Anbieter solcher ,Auswahl-
spiele* argumentieren zwar mit einer
hohen Akzeptanz beim Teilnehmer, aber
es werden typischerweise nur jene be-
fragt, die letztlich auch erfolgreich waren.
Wéhrend bei Tests die Akzeptanz ge-
genuber dem Ergebnis insgesamt relativ
hoch ist, auch bei Absagen, kann ich mir
nicht vorstellen, dass Kandidaten es so
einfach hinnehmen, wenn sie abgelehnt
werden, weil sie vermeintlich den Ballon
zu prall aufgepumpt haben oder eben
nicht zum Kellnern geboren sind. AuBer
man hat sich als Ballonaufpumper oder
Kellner beworben...

Es gibt durchaus Spiele, bei denen die-
ser Spagat gelingt. Exemplarisch méchte
ich die ,Challenges” von EY nennen,
aber auch die ,Can you Crack it*-Spiele
des britischen Geheimdienst GCHQ oder
die Simulation der franztsischen Bahn
SNCF. Warum eignen sich diese Spiele
als Auswahltest, die Ballons oder der
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Sushi-Kellner aber nicht? Es liegt am
Anforderungsbezug. Alle eben genann-
ten Beispiele sind Spiele, die konkreten
Bezug zu dem haben, was das jeweilige
Unternehmen tut. Es handelt sich also,
wenn man so will, um ,standardisierte
Arbeitsproben”. Diese liefern zwar keine
valide Aussage Uber generelle Konstrukte
wie Intelligenz oder Persoénlichkeit, aber
sie zeigen wie der Teilnehmer mit einem
fur dieses Unternehmen typischen
Problem umgeht. Leider gehen solche
Instrumente mit einem — je nach Gestal-
tung - nicht unbetrachtlichen Aufwand
und Investitionen einher.

Fazit

Hubsch und spielerisch eingepackte
Tests? Ja, absolut. Spiele als Auswahl-
tests? Eher nein, zumindest nicht in der
aktuell von einigen Anbietern propagier-
ten Form. Aber nicht dass wir uns jetzt
falsch verstehen: Das bezieht sich auf
Spiele, die zu Auswahlzwecken heran-
gezogen werden. Hier gelten nun einmal
ziemlich hohe methodische Anforde-
rungen.

Spiele zur Berufsorientierung sind hinge-
gen ein ganz anderes Paar Schuhe.

Da geht es namlich in erster Linie darum,
maéglichst realistische Einblicke zu geben
und nicht um eine valide Einschéatzung
der Qualifizierung. Solche Spiele machen
absolut Sinn, denn sie adressieren in
erster Linie die ,Selbstauswahl®, einen
wahrscheinlich in vielerlei Hinsicht sogar
viel wirksameren, aber immer noch dra-
matisch unterschéatzten Auswahlhebel.
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Zur Person:

Jo Diercks ist Griinder und Ge-
schéftsfihrer der CYQUEST GmbH.
CYQUEST beschaftigt sich mit
dem Thema Recrutainment, also
dem Einsatz spielerisch-simulativer
Methoden im Online-Assessment,
Employer Branding und Recruiting.
Darliber berichtet er regelmaBig

im Recrutainment-Blog (https://
blog.recrutainment.de/), einem

der meistgelesenen HR-Blogs im
deutschsprachigen Raum.




