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Assessments im virtuellen Raum

E-Assessments als Erganzung des E-Recruiting-Prozesses unterstiitzen Unternehmen bei

der optimalen Gestaltung der Mitarbeiterauswahl. __vON MARLIES LAUBACHER

Das Potenzial eines neuen

Mitarbeiters ist fiir ein
Unternehmen entscheidend. E-Assess-
ments kénnen als Element des gesamten
E-Recruiting-Prozesses bei der Auswahl
des richtigen Bewerbers helfen. Da sich
das Internet als Rekrutierungskanal eta-
bliert hat, gewinnen die computergestiitz-
ten Verfahren zur Mitarbeiterselektion an
Bedeutung. Sie bieten zudem einige Vor-
teile: Prozesse kénnen optimiert, Kosten
und Zeit gespart und Entscheidungen
objektiv und systematisch gefillt werden.
Auch ist der Einsatz oft mit einem Image-
gewinn verbunden. Mit einem Stufen-
modell kénnen E-Assessments effizient

und effektiv gestaltet werden.
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dngst haben Unternehmen das
Internet fiir die elektronische Per-
sonalsuche entdeckt. Das E-Assess-
ment hingegen wird im Human Resour-
ces Management noch selten eingesetzt.

E-Assessments sind computergestiitzte

Verfahren zur Beurteilung und Vorher-

sage beruflich relevanter biografischer

und psychologischer Daten, die itber das

Internet bereitgestellt werden (Konradt,

Sarges 2003).

Fiir E-Assessments gibt es zwei

Haupteinsatzfelder:

» Personalauswahl, d.h. das webba-
sierte Ansprechen, Binden und Aus-
wadhlen von (externen) Bewerbern
bei Stellenbesetzungen
und

» Personalentwicklung, d.h. die web-
basierte Erfassung der Eignungspo-
tenziale von Mitarbeitern.

Fiir beide Gebiete bieten E-Assess-
ments dhnliche Vorteile: Kosten- und
Zeitersparnis, Objektivierung und
Systematisierung des Entscheidungs-
prozesses,Imagegewinnalsinnovativer
Arbeitgeber und zeit- und ortsunab-
hangige Nutzung, die sich wiederum in
einer Reduzierung der Kosten nieder-
schlagt.

Zentral dabei ist, dass die Benutzer
das Verfahren akzeptieren. Am besten
wird dies erreicht, wenn dieses benut-
zerfreundlich, transparent, attraktiv,

interaktiv und valide gestaltet wird.
Umfragen und Studien zeigen, dass die
Akzeptanz von computergestiitzten
Verfahren recht hoch liegt (Hertel et al.
2002) und die Durchfithrung selten
abgebrochen wird — von goo Nutzern
eines E-Assessments zur Selbstorientie-
rung brachen nur 3,3 Prozent vorzeitig
ab (Etzel, Gaiziunas, Kiippers 2002).

Fiir Firmen besonders interessant
sind E-Assessments bei der Rekrutie-
rung von neuen Mitarbeitern iiber Inter-
net. Der Prozess der Stellenbesetzung
kann damit wesentlich optimiert wer-
den (siehe Abbildung auf Seite 38).

Ortsunabhingig und
weniger aufwindig

Das E-Assessment unterscheidet sich
vom «normalen» Assessment im gerin-
geren zeitlichen und finanziellen Auf-
wand, in der Ortsunabhdngigkeit undin
der Interaktivitdt. Die Mehrzahl der bis-
her verwendeten elektronischen Ver-
fahren basiert auf Papier-und-Bleistift-
Tests. Damit werden die Moglichkeiten
des Mediums aber nur zu einem Bruch-
teil genutzt. Mit komplexen Szenarien
und adaptiven Tests — bei denen die
Schwierigkeit der folgenden Aufgabe
von der Losung der vorhergehenden
Aufgabe abhdngt — sind erste Ansitze
fiir attraktive E-Assessments vorhan-
den.
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E-Assessments kénnen ortsunabhingig stattfinden und dienen in einem ersten Schritt der Selbstselektion der Bewerber.

Je nach Aufgabenstellung kdnnen
folgende Tests zum Einsatz kommen:

» Personlichkeitstests

» psychologische Fihigkeits-und Leis-
tungstests

» Planungsaufgaben

» Postkorbverfahren (Simulation des
Arbeitsalltags: planen, organisieren,
entscheiden)

» komplexe Szenarien (Bearbeitung
von Fallstudien)

» Unternehmenssimulationen (unter-
nehmerische Entscheide treffen in
komplexem, dynamischem Umfeld)

» Arbeitsproben (video-/audiogestiitzt)

» internetgestiitztes Interview.

Unternehmenskultur ist
praziser vermittelbar

Chancen
Unbestritten sind die Vorteile in der Pro-
zessgestaltung, wenn sie mit einem
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Bewerbungsmanagement-System kom-
biniert werden.

Die dank der IT héhere Flexibilitat
fithrtzu Auswahlprozessen durch adap-
tive Verfahren mit individuellem Zu-
schnitt und der Anpassung und Aktua-
lisierung der Assessment-Inhalte.

Durch das neue Medium ergeben
sich erweiterte und verbesserte Mog-
lichkeiten der Selbstselektion nach Nei-
gung und Eignung. Dies fiihrt zu einer
Entlastung des Auswahlprozesses, eine
betrachtliche Kosten- und Zeitersparnis
wird erreicht.

Aber auch unternehmenspolitische
Vorteile und der Imagegewinn sind zu
bewerten: So kann sich das Unterneh-
men via E-Assessments praziser dar-
stellen (z.B. auch kulturelle Aspekte)
und detaillierte Informationen iiber
angebotene Tdtigkeiten kénnen tiber-
mittelt werden. Durch die Interaktion
zwischen Individuum und Firma ent-

steht weiter eine intensivere Bindung,
ein Feedback an die Teilnehmer erfolgt
schneller und differenzierter und zu gut-
er Letzt konnen Marketing- und PR-
Kampagnen mit dem Auswahlverfah-
ren kombiniert werden.

Werden die Moglichkeiten des Me-
diums ausgeschopft, bieten sich neue
diagnostische Chancen durch interakti-
ve und videogestiitzte Verfahren, adap-
tive Tests, komplexe Szenarien und Pro-
blembearbeitung in virtuellen Teams.

Risiken
Aus Griinden der Fairness ist zu beach-
ten, dass nur geschulte Personen die psy-
chologischen Verfahren durchfithren.
Weiter muss sichergestellt werden,
dasskeine Teilnehmer benachteiligt wer-
den, z.B. weil sie wenig PC-Erfahrung
oder eine unzureichende personliche
Computer-Ausstattung haben.
Eine Verletzung des Datenschutzes
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Stufenweiser Einsatz der elektronischen Selektionstools

Durch:

» Stelleninserate (Website, Jobbdrsen, Print)

Interessenten gewinnen

» Wettbewerbe

» Allg. Informationen tiber Unternehmen
» Personliche Kontakte

Tests zur Selbsteinschatzung

E-Assessment
Selbstselektion

mit Modulen aus:
» Persénlichkeitstests

» Wissenstests
» Fihigkeitstests

Bewerbung

Priifung
«Hard Facts»

Online-Bewerbung

Prifung der biografischen Fakten
und der Muss-Kriterien

Test in einer «halbgeschiitzten Umgebungs:

E-Assessment
Preselection

» mit Anmeldung und Passwort
» verschliisselte Ubermittlung

» «Schlechtesten»- nicht «Besten»-Auswahl

» Uberpriifung der Resultate im Interview
Endgtultige Entscheidung durch:

Personliche : .g ‘
» Interview

Auswahl

» Assessment
Entscheidung:

Anstellung » Anstellung

oder Talentpool oder Bewerber

» Talentpool Unternehmen

Der Ablauf eines E-Assessments entspricht einem konventionellen Selektionsprozess.

bei der Datentibertragung oder bei der
Datenspeicherung muss durch entspre-
chende Massnahmen minimiert wer-
den.

Eine Abhingigkeit von der techni-
schen Infrastruktur birgt immer Risiken.
Unterschiede bei der Hard- und Soft-
ware der Testteilnehmer, unterschied-
liche Verarbeitungsgeschwindigkeiten,
Abbriiche, Unterbrechungen oder sons-
tige Beeintrichtigungen durch Uberlas-
tung oder Ausfall des Servers oder ein

Stromausfall miissen technisch aufge-
fangen werden konnen.

Nicht kontrollierbare Umgebungsbe-
dingungen — wie Ablenkung oder
Storungen bei der Testdurchfithrung —
kénnen zu einer mangelnden Ver-
gleichbarkeit der Ergebnisse fithren.

Nochnicht geniigend erforscht sind
die Risiken beziiglich Giiltigkeit (Vali-
ditdt). Misst ein Web-basiertes Verfah-
ren dasselbe wie das bisher verwendete
konventionelle Verfahren? Auch wer-

den Entwickler méglicherweise dazu
verleitet, die Informationsbasis auf die
besonders leicht per Internet erfassba-
ren Eignungs- bzw. Leistungsaspekte
einzuengen.

Ein Test, der Leistung misst, muss
besonders vor einer Verbreitung ge-
schiitzt werden. Mit dem Bekanntwer-
den und damit auch dem «Verbrauch»
der Assessment-Inhalte durch Memo-
rieren, Abschreiben, Fotografieren und
Herunterladen ist zu rechnen.

E-Assessment-Resultate kénnen ver-
filscht werden durch falsche Identitat
der Testperson, Bearbeitung mit frem-
der Hilfe, mehrfache Bearbeitung und —
wie bei allen Tests, die auf Selbstaus-
ktnften beruhen— durch Beschénigung
der Auskinfte.

Der internetbasierte Bewerbungs-
prozess (E-Recruiting) umfasst zum
einen die Online-Bewerbung und zum
anderen die Erfassung der berufsrele-
vanten Leistungs-, Personlichkeits- und
Verhaltensmerkmale (E-Assessment).
DasE-Assessment kann also als Element
des gesamten E-Recruiting-Prozesses
gesehen werden.

Wie bei jedem Einsatz einer neuen
Technologie oder eines neuen Verfah-
rens giltes, die Chancen und Risiken ge-
geneinander abzuwégen und optimale
Losungsansdtze zu entwickeln. Ent-
scheidend ist, dass sich die Unterneh-
men und die Benutzer der Risiken be-
wusst sind und sich entsprechend absi-
chern. Dann tiberwiegen die Chancen
und Vorteile, die E-Assessments bieten.

Stufenweiser Einsatz wie bei
konventioneller Auswahl

Das folgende Modell beschreibt einen
stufenweisen Einsatz der elektroni-
schen Selektionsinstrumente. Die E-
Assessments werden in jeder Stufe dif-
ferenzierter und personlicher und ent-
sprechen somit den konventionellen
Auswahlschritten (siehe Abbildung auf
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der linken Seite). Sie werden in den ge-
samten E-Recruiting-Prozess integriert.

Stufe 1 — Selbstselektion

Wenn sich viele Bewerber auf eine Stel-
lenausschreibung melden, rithrt das oft
daher, dass die Anforderungen nicht
genau beschrieben werden. Hier wird
das E-Assessment als Selbstselektions-
Tool eingesetzt. In dieser ersten Stufe
des Bewerbungsprozesses werden keine
Daten an das Unternehmen tibermittelt,

Artikel zum «io new
management»-Trendbarometer

Im aktuellen «io new management»-
Trendbarometer (vorgestellt in Ausga-
be 1-2/2005) setzt das «io new mana-
gement»-Expertenteam die Digitalisie-
rung der Mirkte auf Platz 10 der fur
Unternehmen entscheidenden «Dri-
ving Forces». Dieser Artikel zeigt neue
Lésungsansitze auf, um sich die Még-
lichkeiten der Digitalisierung zunutze
zu machen.

» Das aktuelle «io new manage-
ment»-Trendbarometer finden Sie
in Ausgabe 1-2/2005 (zu bestellen
unter Tel. +41 (0)44 288 35 46).

es sollen vor allem Fragen des Stellen-
suchenden beantwortet werden, z.B.:
Welches sind meine Stirken und
Schwdachen? Bin ich eher ein Buchhal-
ter oder ein Verkdufer? Ein Assessment
auf dieser Stufe setzt einerseits auf die
Figenverantwortung—die Resultate der
Selbstselektions-Tests sollen den Aus-
schlag daftir geben, ob iberhaupt eine
Bewerbung eingereicht wird—und zeigt
andererseits dem Kandidaten schon am
Anfang auf, dass eine Online-Bewer-
bung mit integriertem Auswahlver-
fahren eine zeitaufwandige Angele-
genheit ist. Eigenverantwortung und
die Bereitschaft, Zeit zu investieren,
bilden erste Kriterien des Auswahl-
prozesses. Mit einer detaillierten Riick-
meldung seitens des Unternehmens
sowie mit Informationsmaterial zur Fir-
ma und auch zur ausgeschriebenen
Position kann der Stellensuchende nun
genauer informiert werden.

Stufe 2 — Bewerbung und Priifung der
«Hard Facts»

Die Erfassung sowie die verschliisselte
Ubertragung der Bewerbungsdaten ge-

E-Recruiting: Wie es in Deutschland und der Schweiz eingesetzt wird

Deutschland

Zahlen aus einer Befragung von 544 Un-

ternehmen aus 30 Branchen durch die

Zeitschrift Personalmagazin (Deutsch-

land 2003) zeigen:

» 48 Prozent der Bewerbungen erfolgen
per E-Mail oder Online-Formular,

» 59 Prozent der Unternehmen ziehen
die Online-Bewerbung vor,

» 29 Prozent bevorzugen schriftliche
Unterlagen.

aber:

» 69 Prozent der Unternehmen bemin-
geln die Qualitat der Bewerbungen
(z.B. grosser Anteil unspezifischer
Serienbewerbungen),

» nur 21 Prozent der Unternehmen uiber-
nehmen bisher Daten aus Online-For-
mularen direkt in ihre Bewerberver-
waltung.
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Schweiz

Zum Vergleich Zahlen aus einer Unter-

suchung der Refline (Schweiz) AG bei

den 54 gréssten Unternehmen in der

Schweiz (August 2004):

» 24 Prozent der Unternehmen in der
Schweiz bevorzugen die Bewerbung
per Post,

» 56 Prozent der befragten Unternehmen
nehmen Bewerbungen per E-Mail oder
per unverschlisseltem Online-For-
mular entgegen (und verstossen somit
gegen das geltende Datenschutzge-
setz),

» nur 20 Prozent der Unternehmen bie-
ten eine Online-Bewerbung an, deren
Daten verschlisselt tibertragen wer-
den und (vermutlich) direkt in die
Bewerberverwaltung eingehen.
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«Recruitainment» als Sonderform des E-Recruiting

Die Kombination aus Personalmarke-
ting und E-Assessment — das «Recrui-
tainment» — ist eine Sonderform des E-
Recruiting. Oberste Ziele sind, Interesse
bei einer bestimmten Zielgruppe —
meistens der Gruppe der Hochschulab-
solventen — zu wecken und méglichst
viele Daten tiber die Bewerber zu erhal-
ten. Eine spielerische Handlung bildet
den Rahmen fiir die Generierung von
biografischen Daten und das Abfragen

schieht Uber ausgefeilte Bewerbungs-
management-Systeme, bei denen der
Bewerber seine Daten direkt in eine
Datenbank eingibt. Dies ist Vorausset-
zung, damit der weitere Bewerbungs-
prozess mit allen Beteiligten elektro-
nisch ablaufen kann. Neben der Abfra-
ge der biografischen Daten konnen hier
auch Auskiinfte eingeholt werden, die
fiir die offene Stelle relevant sind, wie
z.B. eine Bereitschaft zur Schichtarbeit
oder zu Reisen. Ziel dieser Stufe ist es,
diejenigen Kandidaten herauszufiltern,
die nach der Priifung der Fakten als
grundsatzlich geeignet erscheinen.

Stufe 3 — Preselection

Die verbleibenden Kandidaten werden

gebeten, an einem Online-Test teilzu-

nehmen. Je nach Konzept werden die

Tests zu Hause oder unter Aufsicht (im

Unternehmen oder in einem Testcen-

ter) durchgefithrt. Wenn die Tests zu

Hause durchgefithrt werden, kann ein

relevantes Ergebnis nur mit folgenden

Massnahmen erreicht werden:

» kontrollierter Zugang (Passwort,
verschliisselte Dateniibertragung),

» «Schlechtesten»- nicht «Besten»-
Auslese,

» Verwendung von Fahigkeitstests,
deren Aufgaben gut reproduzierbar
und somit kostengiinstig immer
wieder neu aus einem grossen Pool
zusammenstellbar sind,

» Einsatz von «kritischen» Tests nur,

von Interessen, Neigungen und Aspek-
ten des Sozialverhaltens sowie die
Erfassung des analytischen Denkens
oder des Planungs- und Problemls-
sungsvermogens.

Beispiele dafiir sind «Challenge Unlimi-
ted» (unternehmensbezogen) von Sie-
mens (Fontaine et al. 2001) und
«Cyquest» (unternehmensiibergreifend)
(Diercks et al. 2003).

» www.cyquest.de

wenn siein der letzten Auswahlstu-
fe unter personlicher Kontrolle wie-
derholt werden konnen,

» Personlichkeitstests (daleicht mani-
pulierbar) nur als Grundlage fiir ein
Interview, nicht zur eigentlichen
Selektion.

Der Einsatz einer Testbatterie, die an
das Stellenprofil angepasst ist, erlaubt
eine weitere Vorauswahl und damit die
Fokussierung auf eine kleine Zahl aus-
sichtsreicher Kandidaten.

Stufe 4 — Persénliche Auswahl

Die Testergebnisse fliessen automatisch
in die elektronischen Bewerbungsun-
terlagen ein und bilden eine gute Grund-
lage fur die definitive Auswahl nach
einem personlichen Kontakt, sei dies
ein Interview oder ein «face to face»-
Assessment.

E-Assessments kanalisieren
die Online-Bewerbungsflut

Der Nutzen und die Popularitét von E-
Assessments werden aus verschiedenen
Griinden weiter zunehmen: Zum einen
istdas wachsende Volumen der Online-
Bewerbungen ohne geeignete Instru-
mente nicht mehr handhabbar. Zum
anderen werden laufend neue und inno-
vative Produkte entwickelt und das
Qualitatsbewusstsein wachst. Bereits
jetzt erlauben einzelne Anwendungen,

die Testergebnisse automatisch in ein
Bewerbungsmanagement-System zu
ibernehmen, in dem diese zusammen
mit Informationen aus den anderen
Bewerbungsunterlagen zu einem Profil
zusammengestellt werden koénnen.
Ausserdem bildet das Profil, dassich aus
einem E-Assessment ergibt, bei einer
Anstellung die Grundlage fiir die Mass-
nahmen der Personalentwicklung.

Die technischen und wirtschaftli-
chen Entwicklungen haben gezeigt,
dass schon lange nicht mehr nur vor-
handenes Wissen gefragt ist, sondern
auch das Potenzial eines neuen Mitar-
beiters. Fiir die Messung von Potenzial
ist das E-Assessment ein effektives und
effizientes Instrument, das Unterneh-
men dabei unterstiitzt, die geeigneten
Mitarbeiter zu gewinnen.
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