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Spielerisch zum Job: Mit Game-Based-Assessments

Bewerber gewinnen

Spielelemente machen psychologische Online-Test-
verfahren fiir Bewerber attraktiver. Auch zur Selbst-
selektion oder Vorauswahl von Kandidaten lassen
sich Game-Based-Assessments nutzen.

Die Vorteile wissenschaftlich entwickelter psychologischer
Testverfahren liegen auf der Hand: Sie sind theoretisch
fundiert, empirisch Uberprift und héufig Gber Jahrzehnte
erprobt und weiterentwickelt. Es gibt umfangreiches statis-
tisches Datenmaterial zur Funktionsweise, das Uber das Test-
manual eingesehen werden kann. Normen fiir verschiedene
Zielgruppen helfen bei der Interpretation der Ergebnisse. Zu-
letzt geben Studien zur Konstruktvaliditat und zu Korrelatio-
nen der Testergebnisse mit AuBenkriterien Aufschluss Gber
die Tauglichkeit der Verfahren, um die berufliche Eignung
fur verschiedene Berufe vorherzusagen. Problematisch ist
jedoch ihre Akzeptanz bei den Bewerbern. Im Vergleich zu
Bewerbungsgesprachen oder Arbeitsproben, die sich hoher
Préferenzen erfreuen, ist die Akzeptanz kognitiver Leistungs-
testverfahren in internationalen Meta-Analysen, zum Beispiel
von Neil Anderson et al. (2010), eher mittelmalig. Persdnlich-
keitstestverfahren mogen die Bewerber noch weniger. In
Deutschland sind die Vorbehalte gegentber Testverfahren
tendenziell starker als in anderen Landern, was sich auch da-
ran zeigt, dass sie seltener eingesetzt werden.

Computerspiel als Losungsansatz?

In den letzten Jahren wird unter dem Stichwort ,Gamifi-
cation” der Einsatz von Spielen und Spielelementen ins-
besondere im Marketing diskutiert. Sebastian Deterding
et al. (2011) definieren Gamification als Nutzung von Spiel-
elementen in einem spielfremden Kontext. Dabei sind
Spiele dem normalen Alltagsleben nicht unahnlich. Es
gibt beispielsweise Regeln und Vorgehensweisen, die zu
befolgen sind. Zusatzlich haben Spiele motivierende und
Freude spendende Mechanismen und Spielelemente wie
Abzeichen und Orden, Level und Aufstieg, Bestenlisten
und Punktetabellen, aber auch spielinterne Belohnungen,
Hintergrundgeschichten und grafische Elemente, die die
Fantasie anregen. Ziel von Gamification ist es in der Re-
gel, Tatigkeiten, Vorgange und Prozesse motivierender zu
gestalten, sodass die Akzeptanz und Handlungsbereit-
schaft steigen. Dabei ist jedoch ein wichtiger Aspekt zu
beachten: Spiele werden in der Regel auf Basis von Frei-
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willigkeit in sogenannten Low-Stakes-Situationen gespielt,
das heilt, der Spieler entscheidet sich aktiv fur die Teil-
nahme, und der Ausgang des Spiels hat keine schwer-
wiegenden Konsequenzen.

Gamification wird in verschiedenen Bereichen eingesetzt. In
der Padagogik werden Spielelemente zum Lernen von Spra-
chen genutzt. Diese Programme und Apps verwenden gra-
fische Elemente, Fortschrittsanzeigen, Punktesysteme und
Bestenlisten zur Motivation der Lernenden. Im Finanzwesen
setzen Kreditinstitute auf Spielelemente, wie beispielsweise
die Berechnung eines ,Finanzscores’, um Kunden zur Ein-
gabe personlicher Daten zu motivieren. Positive Effekte von
Gamification werden dabei aus der Padagogik berichtet.
Richard und Amy Landers (2014) konnten durch die Einfiih-
rung einer Bestenliste die Aktivitdt von Studierenden bei der
Nutzung eines Wikis massiv steigern. James Banfield und
Brad Wilkerson (2014) berichten, dass der Einsatz von Gamifi-
cation in der Padagogik mit hdherer Motivation und Selbst-
wirksamkeit der Studierenden einhergeht. Juho Hamari et
al. (2014) kommen auf Basis eines systematischen Reviews
der Forschungsliteratur zu dem Schluss, dass die Wirkung
von Gamification wesentlich vom Kontext und den Einsatz-
bereichen abhangt. Vor diesem Hintergrund stellt sich die
Frage, ob und inwiefern die Eignungsdiagnostik und vor
allem psychologische Testverfahren ein geeigneter Bereich
sind, um Gamification einzusetzen.

Game-Based-Assessment

Game-Based-Assessment ldsst sich definieren als eine
psychometrisch entwickelte Methode der Datenerhe-
bung mit Spielen oder Spielelementen sowie Informa-

Professor Dr. phil. Tim Warszta,
Diplom-Wirtschaftspsychologe (FH),
Master of Science in Industrial and
Organizational Psychology,
Professor fir Wirtschaftspsychologie
an der Fachhochschule Westkdiste
in Heide,

warszta@fh-westkueste.de

43



Die Kunst des Recruitings

tions- und Kommunikationstechnologie.
Game-Based-Assessment ist ein Sammel-
begriff fir unterschiedliche Verfahren,
die sich nach der Konstruktionsmethode
(psychometrisches Spiel versus gamifi-
zierter Test), der Art der Messung (expli-
zite oder implizite Messung) und nach
den gemessenen Konstrukten (Fahigkeit
versus Eigenschaft) kategorisieren lassen
(siehe die Grafik auf dieser Seite).

Im Hinblick auf die Konstruktionsmetho-
de lassen sich zwei Vorgehensweisen
identifizieren: Gamified Assessments sind
konventionelle psychologische Online-
Testverfahren, die mit Spielelementen
angereichert wurden. Dies kann etwa
durch das Einbetten des Tests in eine
Rahmenhandlung oder Geschichte erfol-
gen. Dabei bleibt das Testmaterial selbst
unverandert. Weiterflihrende Ansédtze
reichern die Testitems durch grafische
Elemente an. Bei SmartPredict der Firma
cut-e werden numerische Fahigkeiten
mithilfe eines grafisch dargestellten Ta-
schenrechners erhoben. Demgegentiber
stehen psychometrische Spiele. Dabei han-
delt es sich um Entwicklungen von Video-
spielen, aus denen Ruckschlusse fir psy-
chologische Konstrukte bei den Spielern
‘gezogen werden. So sollen im Rahmen
von Theme Park Hero der Firma Revelian
Aufgaben in einem Freizeitpark oder bei
Cosmic Cadet der Firma Arctic Shores Prii-

Klassifizierung von Game-Based-Assessment
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Gemessenes Konstrukt

fungen im Rahmen eines Raumfahrtsze-
narios ibernommen werden. AufRerdem
gibt es unterschiedliche Arten zu messen:
Bei expliziten Messungen werden Riickschlis-
se auf die zu erhebenden Konstrukte aus
den Antworten der Probanden gezogen,
so werden etwa Punkte fur korrekt geloste
[tems zu einem Skalenrohwert addiert. Impli-
zite Messungen ziehen Rlckschlisse auf psy-
chologische Konstrukte aus Paradaten oder
Verhaltensdaten bei der Bearbeitung des
Game-Based-Assessments. Meist findet eine
implizite Messung im Rahmen von psycho-
metrischen Spielen statt. Da diese aber auch
explizite Messungen enthalten kénnen,
bedeutet ein psychometrisches Spiel nicht
automatisch eine implizite Messung.

Die letzte Unterscheidung liegt in der
Natur der erhobenen Konstrukte. Hier
lassen sich, bekannt aus der Differenti-
ellen Psychologie und der Persénlich-
keitspsychologie, Eigenschaften und
Féhigkeiten unterscheiden. Wahrend bei
den Fahigkeiten in der Regel maximales
Leistungsverhalten gemessen wird, geht
es bei Eigenschaften in der Regel um
typisches alltagliches Verhalten.

Einsatz von Game-Based-Assess-
ments

Game-Based-Assessments sind im We-
sentlichen in drei Szenarien denkbar:

Konstruktionsmethode
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= Game-Based-Assessment als Mittel zur
Gewinnung von Bewerberinnen und
Bewerbern,

= Game-Based-Assessment als Online-
Self-Assessment und

= Game-Based-Assessment als Teil der
(Vor-)Auswahl.

Bei der Gewinnung von Bewerbern wird
Game-Based-Assessment zu Zwecken
des Personalmarketings genutzt. Ziel ist
es in der Regel, die rekrutierende Organi-
sation so als innovativen und attraktiven
Arbeitgeber zu prasentieren. Hierzu wird
der Online-Test &ffentlich zuganglich im
Internet oder in sozialen Medien posi-
tioniert und durch Banner oder Social-
Media-Postings beworben und verbrei-
tet. Eine Verwertung der Ergebnisse des
Game-Based-Assessments fiir diagnosti-
sche Zwecke findet hier nicht statt.

Im zweiten Fall erfolgt der Einsatz in Form
von Online-Self-Assessments. Hier werden
die Ergebnisse genutzt, um Interessenten
Berufswahl- oder Positionsempfehlungen
zu geben wie beispielsweise die Aus-
bildungsmatcher-Tools der Firma Cyquest.
Das heil3t, die Ergebnisse werden genutzt,
um die Moglichkeiten zur Selbstselektion
fur Bewerber zu verbessern. Die Teilneh-
menden erhalten eine Auswertung, das
Unternemen verwertet jedoch keine per-
sonenbezogenen Ergebnisdaten.

Im dritten Fall wird Game-Based-Assess-
ment analog zu konventionellen Online-
Testverfahren personengebunden mit
kontrolliertem Zugang eingesetzt. Die
Ergebnisse werden fur die (Vor-)Auswahl
des Unternehmens genutzt.

Handlungsempfehlungen fiir
Auswahl und Einsatz

Aus der Art des Einsatzes leitet sich ab,
was das Game-Based-Assessment leisten
soll. Wird es zur Gewinnung von Bewer-
bern eingesetzt, sind die Anforderungen
in erster Linie aus den Personalmarketing-
zielen abzuleiten wie beispielsweise eine
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hohe Aufmerksamkeit und hohe Verbrei-
tungstendenz. Das eingesetzte Assess-
ment sollte in die Gesamtstrategie der Ar-
beitgebermarkenkommunikation passen
und auf die Zielgruppe abgestimmt sein.

Sobald die Ergebnisse des Game-Based-
Assessments genutzt werden, um eig-
nungsdiagnostische Schlisse zu ziehen
- entweder flr die Selbstselektion der
Kandidaten oder fir die (Vor-)Auswahlent-
scheidung des Unternehmens -, kommen
eine Reihe von Gtekriterien psychologi-
scher Eignungsdiagnostik zum Tragen. Da
es sich bei Game-Based-Assessment noch
um ein relativ junges Phdnomen handelt,
liegen noch keine allgemeinen Meta-Stu-
dien zu Gutekriterien vor. Insofern sollten
diese stets beim Anbieter erfragt werden.

Objektivitdt beschreibt die Unabhangig-
keit der eignungsdiagnostischen Unter-
suchung von der Person des oder der
Durchfiihrenden. Vor allem sollten die
Durchfiihrung und Auswertung eines
Tests sowie die Interpretation der Ergeb-
nisse objektiv ablaufen. Hier ist positiv
zu konstatieren, dass die Durchfihrungs-
und Auswertungsobjektivitdt von der
technologiebasierten Durchfihrung und
dem automatisierten Scoring profitieren.

Die Interpretationsobjektivitat ist abhan-
gig davon, ob fur die Zielgruppe passen-
de Eichstichproben und entsprechende
Normen vorliegen. Problematisch im
Hinblick auf die Durchfihrungsobjekti-
vitat ist, dass Game-Based-Assessments
in der Regel online angeboten werden,
sodass nicht kontrolliert werden kann,
unter welchen Bedingungen (@m heimi-
schen PC versus auf dem Smartphone in
der U-Bahn) die Testung stattfindet. Das
ist jedoch ein allgemeines Problem von
Online-Assessments.

Reliabilitdt bezeichnet die Messgenauig-
keit des Testverfahrens. |hre Bedeutung
kommt vor allem dann zum Tragen, wenn
fur die Einstellung oder Ablehnung von
Personen bestimmte Schwellenwerte im
Test festgelegt worden sind. Um die Eig-
nung der Bewerberin oder des Bewerbers
korrekt einzuschdtzen, ist hier eine hohe
Messgenauigkeit wichtig. Kennzahlen zur
Reliabilitat werden etwa Uber die interne
Konsistenzder Testitems (Cronbach's Alpha)
oder Uber die Stabilitat der Messung zu
zwei Zeitpunkten (Retest-Reliabilitdt) ge-
bildet. Insbesondere bei psychometri-
schen Spielen kann es sein, dass wegen
ihrer Konstruktion keine internen Kon-
sistenzen ermittelt werden kdnnen. In
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diesem Fall sollten Befunde zur Retest-
Reliabilitdt herangezogen werden.

Validitdt bezeichnet die Tauglichkeit eines
Tests, das zu messen, was er zu messen
vorgibt. Die Validitat eines Tests hangt
also mit seinem Einsatz und der Zielgrup-
pe zusammen. Zu ihrer Einschatzung wer-
den drei Vorgehensweisen angewandt.
Im Rahmen der Inhaltsvaliditat wird ein-
geschatzt, ob der Test inhaltlich den Ge-
genstandsbereich abdeckt, den er testen
soll. Bei der Kriteriumsvaliditat wird statis-
tisch, beispielsweise Uiber eine Korrelation,
ermittelt, ob die Testergebnisse mit Au-
Renkriterien zusammenhangen, anhand
derer man den Berufserfolg erkennen
kann (Umsatzhéhe, Kundenzufriedenheit
oder Beurteilung durch Vorgesetzte). Im
Rahmen der Konstruktvaliditdt im enge-
ren Sinne wird Uberpruft, inwiefern die
Testergebnisse mit anderen bereits etab-
lierten Tests zusammenhangen, die das
gleiche Konstrukt messen sollen.

Zur Validitét von Game-Based-Assessments
liegen bisher nur wenige Befunde vor. Im
Falle psychometrischer Spiele ist die Kon-
struktvaliditat zentral. Hier sollten Befun-
de zu Korrelationen mit bekannten Ver-
fahren aufgezeigt werden, die das gleiche
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Empfehlungen

= Entwicklung eines fundierten Anforde-
rungsprofils fiir die Zielposition: Wie bei
Jeder Auswahlmethode ist auch fiir den
Einsatz von Game-Based-Assessment
eine genaue Kenntnis der Anforderun-
gen die Basis fur eine treffsichere An-
sprache und Auswabhl.

= Kldrung des Einsatzzweckes: Soll es zur
Gewinnung, Verbesserung der Selbst-
selektion oder (Vor-JAuswahl von Be-
werbern eingesetzt werden?

= Erfiillung psychometrischer Glitekrite-
rien: Sobald die Ergebnisse von Game-
Based-Assessment fir Selbst- oder
Fremdselektion verwendet werden,
muissen diese erfllt sein und sollten
beim Anbieter detailliert erfragt werden.

= |nhaltliche Passung zum Unternehmen
und zur Zielgruppe: Nur dann kann ein
Game-Based-Assessment die Arbeitge-
bermarke stdrken und die Akzeptanz
bei der Zielgruppe steigern.

Konstrukt messen. Im Falle von gamifizier-
ten Tests kann argumentiert werden, dass
Validitatsbefunde fur die konventionellen
Testversionen herangezogen werden
kénnen. Dies ist moglich, wenn die ga-
mifizierte Version und die konventionelle
Version psychometrisch dquivalent sind,
das heil3t gleiche Mittelwerte, Standard-
abweichungen und Verteilungen haben.

Erste Befunde zur Aquivalenz gamifizier-
ter und nicht-gamifizierter Versionen sind
gemischter Natur, so in einer Studie von
Alina Siemsen et al. von 2018. Wahrschein-
lich wird sich eine dhnliche Entwicklung
zeigen wie beim Ubergang von Papier-
Bleistift-Tests zu Online-Tests, sodass sich
gamifizierte Tests als eigenstandige Tests
mit eigenen Normgruppen und eigenen
Validitatsstudien etablieren werden.

Akzeptanz ist ein mehrdimensionales Kon-
strukt, das zeigt, inwiefern Bewerberinnen
und Bewerber ein eignungsdiagnosti-
sches Verfahren annehmen, als gerecht
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empfinden und zur Teilnahme bereit sind.
Die Anbieter von Gamified Assessments
(etwa cut-e, Cyquest) und psychometri-
schen Spielen (zum Beispiel Arctic Shores)
kommen bei eigenen Nutzerbefragun-
gen in der Regel zu hohen Akzeptanzwer-
ten. Unabhangige Studien, wie beispiels-
weise die von Sven Laumer et al. (2013),
bescheinigen Game-Based-Assessments
zumindest im Bereich der Selbstselek-
tion eine hohe Akzeptanz. Angesichts
der zurzeit noch dinnen empirischen
Befundlage sollten Unternehmen ein
Game-Based-Assessment im Hinblick auf
die Zielgruppe und das eigene Unterneh-
men auswahlen. Vor allem im Kontext der
(Vor-)Auswahl, wenn das Ergebnis echte
Konsequenzen fir die Bewerber hat, ist
zu kldren, wie Verfdlschungen verhindert
werden kénnen. Zudem sollte hier im Ge-
gensatz zu den beiden anderen Féllen der
Zugang zum Game-Based-Assessment
eingeschrankt werden, da bei mehrma-
liger Durchfiihrung von Testverfahren in
der Regel Ubungseffekte auftreten.

Schlussendlich sind bei Testverfahren
auch ethische Prinzipien zu bericksichti-
gen. Eine wichtige Voraussetzung ist da-
bei die informierte Einwilligung: Bewerber
mussen wissen, worum es in einem Test
geht und welche Folgen die Teilnahme
hat. Die US Army nutzt zur Rekrutierung
die sogenannte ,Virtual Army Experience’,
eine 3D-Gefechtssimulation, die im Rah-
men von Events eingesetzt wird. Vor dem
Spiel werden persodnliche Daten erhoben,
wahrend des Spiels wird die Leistung der
Spielenden verfolgt, um im Nachhinein
geeignete Personen anzusprechen. Vor
allem in Féllen, in denen Gewinnung und
Testung miteinander verschmelzen, ist es
wichtig, umfassend Uber Ablauf, Sinn und
Zweck sowie die Verwendung der Daten
aufzuklaren.
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