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Bewerberselektion
in der Online-Welt

PERSONALBESCHAFFUNG. Praxisberichte belegen das Potenzial
von Recruitainment-Events, also der Kombination aus Recruiting und
Infotainment bei der Bewerberauswahl. Der Aufwand und die Kosten
dafiir Gberfordern aber gerade mittelstindische Unternehmen. Ein
Kooperationsangebot schafft Abhilfe. Von Sandra Gersdorf

In vielen Unternehmen stoBt herkimmli-
che Recruitingarbeit schnell an ihre Gren-
zen. Fiir besonders interessante Stellen
oder Traineeprogramme bewerben sich vie-
le Kandidaten, von denen aber die wenigs-
ten tatsdchlich genommen werden, Viele,
oft hoch qualifizierte Bewerber erhalten ei-
ne Absage, obwohl sie vielleicht fiir andere
Positionen geeignet wiiren. Eine ,Umbera-
tung” der Bewerber ist kaum mdglich, da
der Recruiter fiir die nicht in seinen Bereich
passenden Bewerber nachforschen miisste,
welche anderen Positionen im Unterneh-
men jetzt oder in Zukunft infrage kidmen.
Zudem miisste er den Kontakt zwischen
dem fir eine andere Stelle zustdndigen
Recruiterund demn Bewerber herstellen. Ein
Online-Bewerberspiel zur Vorauswahi von
Kandidaten erdffnet hier Unternehmen
neue Moglichkeiten. Der Recruiter hat dann
die Moglichkeit, auf einen Bewerberpool zu-
zugreifen, aus dem er Kandidaten nach vor-
gegebenen Kriterien selektieren kann.

Das Unterhaltungselement eines solchen
Recruitainment-Events bildet meist eine
Adventurestory mit unterschiedlichen vir-
tuellen Gesialten. Von ihnen erhalt der Teil-
nehmer Aufgaben, wird befragt und erkun-
det mit iknen das Internet. Andere Mitspie-
ler werden nach erfiillten Aufgaben charak-
terlich eingeschitzt (Peer-Rating). So wird
der Spieltrieb der Kandidaten aktiviert, die
erlebte Spannung wird durch unterschied-
liche Motivatoren verstirkt, die ihrerseits
selbstmotivierend riickwirken. Dies fithrt
dazu, dass Online-Bewerherspiele von Teil-
nehmern als angenehm und unterhaltsam
empfunden werden. Das psychoelogische
Konzept des Recruitainments erlaubt das
LAbtauchen” der Teilnehmer. Soerzeugtdas
Online-Spiel Wohlbefinden und hebt innere
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Distanzen und Barrieren auf, die in der klas-
sischen Bewerbungssituation auftreten.
Hier verhélt sich der Bewerber hiufig nicht
wie unter Alltagsbedingungen. Dies gilt ins-
besondere fiir die Selbstdarstellung in Be-
werbungssituationen.

Das Internet erdffnet

ganz neue Testmdglichkeiten
Online-Bewerherspiele hieten zudem Test-
moéglichkeiten, die sich von Paper-Pencil-
Methoden deutlich unterscheiden. So kin-
nen im Internet Kompetenzen wie bei-
spielsweise die Nutzung moderner Kom-
rmunikationsmittel getestet werden. AuBer-
dem erweitern neue Aufgabenformate das
Testspektrum: Beispiele wiren Chats mit
Recruitern oder die Bearbeitung von Auf-
gaben durch Gruppen. Bewerberstréme
konnen schlielich auf Basis der Passung
von Unternehmensbedarf, Bewerberinte-
ressen und Bewerberfihigkeiten wesent-
lich besser gesteuert werden.

Ein besonderes Plus des Verfahrens stellt
der selbst selektierte Bewerberpool dar, der
eine hohe Treffsicherheit bei der Auswahl
gewiahrleistet. Dazu dient das vom Unter-
nehmen vorgegebene Hardfact-Profil, er-
ginzt durch verschiedene, fiir die Tatigkeit
wichtige Soft Skills, wie Teamfahigkeit, Fle-
xibilitit, soziale Kompetenz und Leistungs-
fihigkeit. Der Test der Soft Skills basiert
hierbei nicht nur auf einer Setbsteinschét-
zung, sondern wird durch aktive Testele-
mente ergdnzt und durch ein EDV-System
bewertet. So kénnen sich Unternehmen, die
ein Bewerberspiel ausrichten, ein genaue-
res Bild von den Bewerbern machen.

Das Urteil iber einen Bewerber félit gegen-
(iber manuellen Auswertungen erheblich
differenzierter aus. Neben Einzelauswer-
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LJONLEINS” begleiten die Bewerber auf
der virtuellen Karrierejagd durchs Netz.

tungen sind auch Profilvergleiche zwischen
Bewerbern und Bewerbergruppen moglich.
Die computergestiitzie Auswertung und
Durchfiihrung ist weniger fehleranfillig,
was zur Rationalisierung des gesamten Pro-
zesses beitragt. Ein weiterer Vorteil ist der
hohe Standardisierungsgrad der Durchfiih-
rung und Auswertung. Alle Teilnehmer wer-
den gleich instruiert, die Zeitvorgaben fiir
Items und Verfahrensteile konnen genau
kontrolliert werden. Die Auswertung der
Ergebnisse erfolgt nach vorher definierten
Mustertosungen, sodass gegeniiber klassi-
schen Methoden eine hihere Objektivitat
gewihrleistet ist.

PC-gestiitzte Auswertungen sind umfas-
sender und informativer als die Ergebnisse
herkémemlicher Paper-Pencil-Tests. Im Ver-
lauf der Ubung wird das Vorgehen der Teil-
nehmer dokumentiert. So kénnen unter an-
derem das Entscheidungsverhalien und die
Verarbeitung von Informationen ausgewer-
tet werden.

Das bedeutet einen weiteren diagnosti-
schen Gewinn, denn nicht nur das Ender-
gebnis ist entscheidend, sondern auch die
Vorgehensweise hei der Lisung einer Auf-
gabe. Dies ist deshalb interessant, da die
Strategie bei der Lisung einer Aufgabe hiu-
fig mehr Ritckschliisse auf eine bestimmte
Beurteilungsdimension zuldsst, als das
pauschale Gesamtresultat.
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Durch das Internet kann schlieBlich der von

Recruitern erhobene Anspruch, Bewerber
sachgemaB iiber Ergebnisse und Entschei-
dungsgrinde im Assessmentcenter zu in-

formieren, kostengiinstig realisiert werden.
Bei klassischer Vorgehensweise scheitert
diese hehre Absicht hdufig an den Kosten,
die sich gerade bei hohen Teilnehmerzah-
len betrdchtlich summieren. In diesem Zu-
sammenhang muss aber darauf hingewie-
sen werden, dass automatisierte Verfahren
nicht die Qualitiit erreichen kéinnen, die ein
kompetenter Recruiter - natiirlich zu hohe-
ren Kosten — bieten wiirde.

Hohe Kosteneffizienz pro Einstellung

Die Vorteile des Internets fiirdas Recruiting
sind vielschichtig. Dabei stehen Kosten,
Zeit- und Nutzenaspekite im Verdergrund.
Im Rahmen des Rekrutierungscontrollings
lassen sich die besten Kennzahlen in Bezug
auf Kosten pro Bewerber und pro Einstel-
lung realisieren. Dagegen steht das klassi-
sche Assessmentcenter immer wieder we-
gen seines hohen Kostenaufwands in der
Kritik: Aufwand und Nutzen, so heiBt es,
wiirden in keinem angemessenen Verhilt-

nis zueinander stehen. So entstehen bei ei-
nem zweitiigigen Assessmentcenter Kosten
von circa 2.000 bis 3.000 Eurc pro Bewer-

ber. Dazu kommen Konzeptionskosten von -

circa 17.000 Euro. Folglich kénnen nur we-
nige Bewerber zu einem Assessmentcenter
eingeladen werden, was zu einer Minde-

rung der Effektivitit des gesamten Aus- -

wahlprozesses fithren kann.

Bei der Entscheidung, einen Recruitain- .
ment-Event auszurichten, geht man davon

aus, dass die Ausgangsteilnehmerzah! un-
begrenztist. Allerdings entstehen durch die
Bereitstellung von technischen Systemen
und Software zundchst hohe Investitions-

kosten, die einen sechsstelligen Betrag aus-
machen kdnnen. Daneben sind Kosten fiir

qualifiziertes Personal zur Auswertung der
Daten und zum Anlegen von Profilen sowie
laufende Ausgaben fiir Lizenzen und Up-
dates zu beriicksichtigen.

Dennoch kann ein Online-Bewerberspiel im
Gegensatz zum Kklassischen Assessment-
center als kosteneffizienter eingestuft wer-
den. SchlieBlich ldsst sich eine hohe Teil-
nehmerzahl! erreichen und administrieren.
Auflerdem ist eine {iberregionale oder
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Gutekriterien fur Online-Bewerberspiele

Neben den klassischen Gitekriterien
wie Reliabilitdt, Validitdt und Objekti-
vitit gibt es einige weitere Besonderhei-
ten, die bei der Nutzung eines Online-
Bewerberspieis zur Persconalauswahl
Beachtung finden miissen.

Standardisierung: Das Verfahren sollte

festen Regeln folgen, da nur so die Ergeb-

nisse der einzelnen Teilnehmer aus den

Auswahlgingen miteinander verglichen

werden kdnnen. Standardisierte Schritte,

die sich in Online-Bewerberspielen be-

wihrt haben, sind:

e Anforderungsprofile erstellen

o Bewerber nach genau festgelegten Kri-
terien testen

o Ergebnisse auswerten und Rangfolge
der Bewerber bilden

Um Chancengleichheit zu wahren, sollte

bei Recruitainment-Events kein bestimm-

tes Fachwissen getestet werden,
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Cbjektivitat: Das Medium Computer ge-
wdhrleistet hundertprozentige Objekti-
vitdt. Persnliche Eigenschaften des Tes-
tenden, die eine objektive Bewertung ver-
hindern oder erschweren kénnten, finden
keine Beachtung. Es muss dennoch si-
chergestellt werden, dass keine Zufalls-
einflisse im Programmverlauf wirksam
werden und dass die Bedienbarkeit Irrti-
mer, zum Beispiel in Form von Fehleinga-
ben, unwahrscheinlich macht.

Ethische und rechtliche Aspekte: Eig-
nungsdiagnostische Verfahren diirfen nicht
willkiirlich durchgefiihrt werden, sondern
nur, wenn ein sachlich begriindeter Anlass
vorliegt. Dieser wird als gegeben angese-
hen, wenn {iberpriift werden soli, inwieweit
der Bewerber den Anforderungen ent-
spricht. Es sollte dennoch darauf geachtet
werden, dass eine Einwilligung des Bewer-
bers vorliegt.
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internationale Anwerbung neuer Mitarbei-
ter durch internetbasierte Bewerberspiele
relativ Kostengiinstig moglich.

Durch das Testen von Soft Skills und das Er-
fassen von Hardfacts im Online-Bewerber-
spiel konnen Anwender eine effektive Ver-
auswahl treffen. So sparen sie Kosten, die
durch einen schlecht selektierten Bewer-
berpool entstehen wiirden. Weiterhin kann
eine Vielzahl von Bewerbern angesprochen
werden, die ein Arbeitgeber mitklassischen
Methoden nicht erreichen wiirde.

Die Einsparpotenziale kinnen aber nur
dann genutzt werden, wenn eine reibungs-
lose elektronische Weiterverarbeitung
durch EDV-Tools gewdhrleistet wird. Auf-
grund der Schnelligkeit, mit der Ergebnis-
se erzielt werden, der vereinfachten Daten-
erhebung sowie der hoheren Durchfiih-
rungs-, Auswertungs- und Interpretations-
objektivitit bieten computergestiitzte Ver-
fahren eine sinnvolle Ergénzung zu her-
kommlichen Auswahlverfahren.

Die DIN 33430 als MaBstab

Die Grundlage eines jeden Assessmentcen-
ters, und so auch eines jeden Recruitain-
ment-Events, ist die Erstellung eines Kom-
petenzmodells mithilfe einer Tatigkeits-
und der daraus resultierenden Anforde-
rungsanalyse. Das Kompetenzmodell um-
fasst dabei die Anforderungen, denen der
ideale Stelleninhaber geniigen sollie und
die durch das Online-Bewerberspiel getes-
tet werden, In der Praxis zeigt sich, dass bei
Online-Bewerberspielen die gleichen An-
forderungen an Reliabilitat, Validitit und
Objektivitdt nach DIN 33430 gestellt wer-
den, die auch bei der Entwicklung klassi-
scher Perstnlichkeitstests gelten.

Angebote fiir den Mittelstand

Unter den von mir untersuchten Recrui-
tainment-Events im Internet gibt es einen
einzigen, der sich aus meiner Sicht mit
Blick auf Aufwand und Kosten auch fir mit-
telstdndische Unternehmen eignet. ,Cy-
quest - Die Karrierejagd durchs Netz* wur-
de als erstes firmenexternes Assessment-
center in Form eines Online-Bewerber-
spiels von der Cyquest GmbH in Hamburg
entwickelt. Der Fokus des Spiels liegt aul
Studierenden der Bereiche Informatik,
Wirtschaft und Ingenieurwesen sowie auf
Young Professionals.
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Die Spieter miissen als Mitbewohner einer
virtuellen Wohngemeinschaft mit fiinf klei-
nen Avataren, den ,Onleins®, die Internet-
macht ,Darg” bekdampfen. Zur Erfillung der
Mission bearbeiten die Spieler sukzessive
verschiedene Aufgaben, deren Losung sie
ausschlieBlich auf den Seiten jener Unter-
nehmen finden, die tiber ,Cyquest” geeig-
nete Bewerber rekrutieren méchten. Au-
Rerdem werden auch bei diesem Angebot
Hardfacts und Soft Skills der Teilnehmer er-
fasst. Die Hardfacts zur Aushildung werden
schrittweise aufgezeichnet. Die Erhebung
umfasst Angaben zur Schul- und Berufs-
ausbildung, zum Studium, zu Sprach- und
EDV-Kenntnissen, Auslandserfahrungen,
Praktika, besonderen Engagements, fob-
interessen und Bewerberstatements. Die
erhobenen Kriterien bilden die Grundlage
der Filterkriterien der Online-Datenbank.
Zur Erhebung der Seft Skills dienen unter-
schiedliche TInstrumente herkommlicher
Assessmentcenter-Verfahren {(unter ande-
rem Postkorbiibungen, Planspiele, Busi-
ness Case). Dadurch wird ein Spektrum von
Soft Skills erhoben, welches folgende Per-
sonlichkeitsaspekte beschreibt:

+ soziale Kompetenz

« Aktivitdtspotenzial

¢ Problemldsungskompetenz

» persbnliche Konstitution

Vorteile der virtuellen Testsituation
Die spielerische Umsetzung erméglicht es,
von den Bewerbern ehrliche Antworten zu
erhalten und den Stress wihrend der Test-
situation miglichst gering zu halten. Auf-
gaben, die unter Zeitdruck zu bearbeiten
sind, werden der klassischen Testsituation
enthoben und erhaiten dadurch ein anderes
Gewicht. Soft Skills werden an unter-
schiedlichen Stellen im Spiel abgefragt. Da-
mit ist die Fragestrategie und die Abfolge
der Instrumente fir den Teilnehmer nicht
auf den ersten Blick ersichtlich.

Die Erhebung der Skills erfolgt zum einen
iiber Selbsteinschitzung, zum anderen
iiber das reale Verhalten im Spiel. Aufga-
ben, die das Verhalten messen, sind auf Ba-
sis herkdmmlicher Assessmentcenter-Fra-
gen entwickelt. Zusitzlich beinhaltet das
Spiei mehrere Planspiele, bei denen eine
Antwort zu einer  konflikthaften Situation
filhrt. Weiterhin gibt es Aufgaben, die sys-
tematisches und komplexes Denken erfas-

sen. Mithilfe der dargestellten Instrumente
ergibt sich eine umfassende Profildarstel-
lung des Teilnehmers. Nach Beendigung
der ,Karrierejagd®, in der Phase des E-Re-
cruiting, wird der Dialog mit den Teilneh-
mern fortgesetzt. Wenn der Teilnehmer es
wiinscht, erhélt er ein kostenloses Person-
lichkeitsfeedback.

Exklusivrechte fiir
Partnerunternehmen

Die erhobenen Hardfact- und Soft Skill-
Informationen der Bewerber flieBen in eine
Online-Datenbank ein. Die Partnerunter-
nehmen haben ein einmonatiges Exklusiv-
recht, in der Datenbank zu selektieren. Nach
Ablauf des Monats wird diese auch fiir an-
dere Unternehmen und Personalberater
gedfinet. Zurzeit enthilt die Datenbank iiber
14.000 aktueile Bewerberprofile. Thre Nut-
zung ist kostenlos und unverbindlich. Erst
wenn ein personliches Profil mit den per-
sontichen Daten des Teilnehmers an ein Un-
ternehmen vermittelt wird, wird eine markt-
iibliche Kontaktgebiihr erhoben. Die Teil-
nahme von Partnerunternehmen kann sich
aufeinen Zeitraum von einem bis sechs Mo-
naten belaufen. Damit sind Recruitainment-
Events wie ,Cyquest” aus meiner Sicht auch
fiir mittelstdndische Unternehmen eine ech-
te Alternative zu den géngigen und kost-
spicligen Assessmentcenter-Verfahren. @
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SANDRA GERSDORF hat Verwaltungs-
wissenschaften an der Universitat Pots-
dam studiert. Der vorliegende Beitrag ba-
siert auf Erkenntnissen ihrer letztes Jahr
abgeschlossenen Diplomarbeit zum The-
ma , Personalauswahl (ber das Internet -
Méglichkeiten und Grenzen von interak-
tiven Spielszenarien®.
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