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Um im Nachwuchswettbewerb um die Besten bestehen zu kénnen nutzen Unterneh-
men die neuen Wege des Internet, um sich aktiv als attraktiver Arbeitgeber im
"Mind Set” des Nachwuchses zu positionieren.

Dabei sollen die jungen Talente mit innovativen Methoden, viel Phantasie, systema-
tisch und mit hoher Prioritat friihzeitig an der Hochschule oder bereits noch friiher
erreicht werden. Hierbei ist es von elementarer Bedeutung, die sogenannten ,,Right
Potentials* gezielt, zeihnah und vor allem effizient zu identifizieren und anzuspre-
chen. Unter diesem Gesichtspunkt wandeln sich die Unternehmen vom reinen Ar-
beitgeber weg, hin zum Informationsdienstleister in eigener Sache. Das aktive Zuge-
hen des Unternehmens auf die Bewerber wird dabei zukinftig noch mehr an Bedeu-
tung gewinnen. Bei einer konsequenten Umsetzung dieser Strategie kann ein deutli-
cher Unternehmens- und Markenmehrwert durch Online-Personalmarketing und auf-
bauende Verfahren erreicht werden.

Fur die kombinierte Zielsetzung aktiven Personalmarketings und Bewerber-
Vorauswahl hat sich seit Februar 2000 ein semesterbegleitendes Online-Produkt am
Markt etabliert, das sich in dieser Ausrichtung an Studierende, Absolventen und Y-
oung Professionals als Flhrungskréftenachwuchs richtet. Hierbei handelt es sich um
eine spielerische Anwendung, die unter der Marke CYQUEST ,,Die Karrierejagd
durchs Netz* (Karrierejagd) aktives Personalmarketing- und  E-Assessment-
Elemente unter dem Schlagwort Recrutainment verbindet. Mit der gegenwartig drit-
ten Auflage hat sich die Karrierejagd zu einem ernstzunehmenden Instrument fir die
Online-Personalarbeit entwickelt.

Im Personalmarketingsystem von CYQUEST ist die Karrierejagd das Premium-
Werkzeug unter den Recrutainment-Tools.

! Recrutainment ist ein von CYQUEST geschaffenes Kunstwort aus der inhaltlichen Ablei-
tung von ,,Recruiting” und ,,Infotainment®. Unter der Bezeichnung Recrutainment subsu-
miert CYQUEST Instrumente zum Online-Personalmarketing, Online-Assessment und E-
Cruiting.
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Recrutainment ein neuer Begriff im Personalmarketing

Recrutainment ist dabei in erster Linie eine Bezeichnung fur Online-Werkzeuge, die
vorgelagerte Verfahrensschritte fiir die Personalrekrutierung in einer Anwendung
unterhaltungswirksam kombinieren.

Dazu gehdren Einzelinstrumente fur die Integration von:
(1) Personalmarketing fir die gezielte Vermittlung von Unternehmensbotschaften;

(2) E-Assessments flr die Erhebung von lebenslauf- (Hard-Facts) und berufsbezoge-
nen Personlichkeitsmerkmalen (Softskills);

(3) E-Cruiting-Schnittstellen fur die direkte Bewerberauswahl und -ansprache aus der
angeschlossenen Online-Bewerberdatenbank.

Fur diese Kombination vereint das Recrutainment-Konzept der Karrierejagd zwei
Entwicklungen: einen Infotainment- und einen Recruitingansatz.

Infotainment: Information und Entertainment im Flow

Die Infotainmentkomponente stellt mehr dar als nur eine oberfl&chliche Verbindung
von Informationen und Unterhaltung, wie der Begriff ,,an sich“ suggeriert. Es handelt
sich um ein Marketingkonzept, das die Aufmerksamkeit der Teilnehmer durch Un-
terhaltung sichert, wodurch Informationen leichter aufgenommen und verinnerlicht
und Lebenslaufdaten bereitwilliger mitgeteilt werden. Bei den Informationen fur die
Teilnehmer handelt es sich in erster Linie um karriererelevante Angaben der einge-
bundenen Partnerunternehmen.

Dabei bietet das Konzept der Karrierejagd dem Teilnehmer neben einem alternativen
Bewerbungsprozess ein spielerisches Moment, das heil3t ein Abtauchen in eine be-
sondere psychologische Stimmungslage. Der Einfluss dieser Stimmungslage kann als
Spielmotivation oder Spiel-,,Flow* bezeichnet werden. Diese Entspannungslage ist
vergleichbar mit dem fur das Lernen positiven ,,Alpha Zustand“, bei dem sich situa-
tionsspezifische Anspannungen aufldsen und somit weniger hemmend auf eine Dia-
logsituation auswirken.?

Wie erfahrt der Bewerber den Flow und wodurch wird dieser Flow im Karriere-
Event unterstitzt?

Durch die Verbindung von Informationen und Entertainment in einer Adventure-
Story, untermauert durch einen permanenten Dialog mit den Spielprotagonisten, wird
der User aus der klassischen Bewerbungs- bzw. Auskunftsatmosphare herausgetra-
gen. Dabei fordert das Gesamtkonzept eine besondere Stimmungslage, die sich bis

2 Der Flow-Begriff, wie er in diesem Text verwendet wird, ist auf das Erleben im Online-
Event abgeleitet von Csikszentmihalyi M. (1996). Das Flow-Erlebnis. (6Aufl.). Stuttgart:
Klett-Cotta.
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zur gebannten Aufmerksamkeit durch ein Vergessen der Zeit und der physischen
Umwelt steigern kann. Die Aufmerksamkeit des Teilnehmers fokussiert sich sehr
stark auf das Spiel. Unterstutzt wird dieser Zustand insbesondere auch durch den
orts- und zeitgebundenen Mensch-Maschine-Dialog sowie durch die gelassene Situa-
tion vor dem eigenen PC. VVon daher wird der Flow auch durch eine ganzheitliche
psychologische Beanspruchung und Entspannung gefordert.

Hierbei gilt es die richtige Mischung zu finden: eine ausgewogene Ergénzung zwi-
schen Herausforderung, Einbindung und Entspannung. Sowohl triviale Unterforde-
rung als auch Uberforderung brechen den Flowzustand ab und stellen sich als Ab-
bruchkriterien, als sogenannte ,,High Risk Interaction Points* heraus. Ein ganzheitli-
ches Gegenwertsystem ist ein wichtiger Aspekt fir den Flow. Das Gegenwertsystem
besteht hierbei nicht allein aus materiellen Incentives oder gar dem abstrakten Incen-
tive ,,Job- und Karrierechancen®, sondern es besteht noch vielmehr aus den kleinen
Belohnungen die sich nebenbei in der Spielsituation ergeben, bspw. durch die Erho-
lung nach einer Stressphase oder durch amisante Banalitaten. Daher wird der Spiel-
Flow in erster Linie Uber eine Anspannungs- und Entspannungsmodellierung er-
zeugt.

Die im Event erlebte Spannung wird durch unterschiedliche Motivatoren verstarkt,
wie Ungewissheit und Neugierde (was folgt als Né&chstes?), kognitive Diskrepanz
(wie l6se ich das Problem?), Neuigkeit (Neues entdecken, Neues Schaffen) und
Funktionslust (Dinge in Bewegung setzen). Dies fiihrt dazu, dass beispielsweise das
Event mit seinem Aktivierungsgrad und einem raschen Aktivierungszirkel als ausge-
sprochen angenehm und unterhaltsam erlebt wird. Nicht unwesentlich ist dabei der
Status, den der Benutzer erhalt. Der Teilnehmer wird zum Experten und Manager der
Krisensituation innerhalb der Spielstory.

Aus diesem Mix entstehen die spezifischen Konzeptvorteile von Recrutainment: ge-
ringere Reaktanzen, geringere Testeffekte und eine héhere Auskunfts- und Aufnah-
mebereitschaft der Teilnehmer.

Das Recrutainment-Event: ,,Die Karrierejagd*

Durch die Integration von Personalmarketing mit E-Assessment zum E-Cruiting in
der Karrierejagd steht den Personalverantwortlichen nicht nur ein Medium zur Mit-
arbeiterrekrutierung zur Verfligung, sondern unterschiedliche Dienstleistungen, die
ein Unternehmen in allen Bereichen des Personalmanagements unterstitzen kdnnen.
Das Recrutainment-Event ,,Karrierejagd” ist insbesondere auf Studierende aus den
Fachbereichen Wirtschaftswissenschaften, IT und Ingenieurwesen sowie ,,Young
Professionals® mit maximal drei Jahren Berufserfahrung in der Ansprache positio-
niert.
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Interessierte kdnnen sich direkt aus geschalteten Online- oder Offline-Verweisen
uber das CYQUEST Karriereportal (www.cyquest.de) in die Karrierejagd unter An-
gabe eines gewahlten Usernamens und der E-Mailadresse einloggen (siehe Abb.1).

Nach einem Hinweis Uber das Ziel der Karrierejagd, den AGB und Datenschutzbe-
stimmungen startet der User in die Adventure-Story. Das Online-Event ist sequen-
ziell nach der Logik einer Schnitzeljagd aufgebaut. In der Abfolge der Schnitzeljagd
eingebettet sind die Assessment-Fragen zur Ermittlung der Softskills und Abfragen
zu den lebenslaufrelevanten Hard-Facts sowie die eingebundenen personalmarketing-
relevanten Fragestellungen der Partnerunternehmen. Die Lésungen zu den Personal-
markteting-Aufgaben kann der User ausschliellich auf den Seiten der Partnerunter-
nehmen finden, wobei hauptsachlich die fur die Zielgruppe relevanten Karriereseiten
im Online-Event integriert werden. Wichtig ist, dass die Surffragen auch inhaltlich in
die Spielgeschichte integriert sind, um nicht als stérender oder ablenkender Fremd-
korper wahrgenommen zu werden.

CYQUEST Karriere-Portal: Online Assessment:

WWW.CYQUEST.DE CYQUEST ,Die Karrierejagd durchs Netz"
(unter WWW.CYQUEST.DE)
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Aufgaben: Aufgaben:

1. Einstieg in die Karrierejagd 1. aktives Personalmarketing: Surffragenlogik

2. passives Personalmarketing 2. passives Personalmarketing: Online-

3. Registrierung fur den Karriere-Newsletter Werbeformen

4. Profilaktualisierung nach der Karrierejagd 3. Bewerberprofiling: Hard-Fact- und Softskill-
Erhebung

Abb. 1: Einstieg in die ,,Karrierejagd” tiber das CYQUEST Karriere-Portal

Die Netto-Spielzeit betragt etwa 2,5 - 3 Stunden, dabei muss der Teilnehmer die Kar-
rierejagd nicht in einem Stiick spielen, sondern kann das Event jederzeit unterbre-
chen und spater an gleicher Stelle wieder einsteigen. Das Recruitainment-Event ist
onlinegebiihrenfrei spielbar.

Eine Adventure-Story als Rahmenhandlung

Ein wichtiger Entertainmentaspekt wird in der grafischen und inhaltlichen Umset-
zung der Adventure-Rahmenhandlung realisiert. Sie besteht aus einer fortlaufenden
Spielstory, die sowohl den Erstteilnehmer als auch einen Folgeteilnehmer aus einem
der ersten beiden Recrutainment-Events in die aktuelle Spielepisode einfiihrt. Die
Spielstory basiert auf folgendem Spannungsbogen: Nachdem im ersten Recrutain-
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ment-Event bereits die von Prof. Lem geschaffenen Onleins (vgl. Abb. 2) und deren
WG-Verhéltnisse im Internet vorgestellt wurden, mussen die Karrierejager in der
aktuellen Karrierejagd ein neues Abenteuer mit ihnen gegen die finstere Internet-
macht DARQ bestehen.

Die Onleins sind die digitalen Protagonisten der Teilnehmer, die sich durch mensch-
lich Gberhohte Charakterziigen auszeichnen: "Ned" ist sympathisch, "Nerd" tollpat-
schig, "Netto™ ehrlich, "Nelli" zickig und "TS#5" zerstreut.

Abb. 2: Karrierejagd: Die Protagonisten im Recrutainment-Event

Ziel und Marketingziel der Karrierejagd

Hauptziel des Zielgruppenmarketings fir die ,,Karrierejagd durchs Netz* ist die Ge-
nerierung von mindestens 10.000 Teilnehmern je Durchlauf. Erreicht werden gegen-
waértig 20.000 bis 30.000. Der komplexe Marketing-Mix fir die ,,Karrierejagd® ist so
ausgerichtet, dass besonders die von den Unternehmen nachgefragten Zielgruppen
der Fachrichtungen Wirtschaft und IT Uberdurchschnittlich haufig unter den Teil-
nehmern zu finden sind.

Mit dem Start der Karrierejagd beginnt die Hauptkampagne. Der Slogan ,,Du weil3t
was du willst — dann zeig was du kannst* zielt bewusst provokant auf die Ansprache
von Fuhrungsnachwuchs. Der Schwerpunkt der gesamten Kommunikationsstrategie
basierte auf der Tatsache, dass die Karrierejagd ein animiertes Assessment-
Auswahlszenario im Internet ist und den Usern zu Einstiegspositionen, Praktika oder
Abschlussarbeitsthemen verhelfen soll. Gewinne werden nachrangig kommuniziert.
Der Gewinner erhdlt einen Barpreis, weitere Preise sind eine Reise, Laptops und
sonstige Kleinpreise. Die Preise sollen neben den Karrierechancen als Anreize zum
(Durch-) Spielen wirken, und insbesondere die ,,High Potentials* ansprechen, die
sich auf Grund ihrer Qualitdten und Moglichkeiten am Arbeitsmarkt in keiner klassi-
schen Jobbdrse eintragen.

Der Markt flr unternehmensibergreifende Online-Assessments und fiir ein breites
Teilnehmerpublikum wurde durch CYQUEST in dieser speziellen Form erschlossen.
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In der Kombination aus unternehmensiibergreifendem Infotainment, Personalmarke-
ting und E-Cruiting ist die Karrierejagd auch international einzigartig und wurde flr
die Umsetzung sowohl mit dem ,,European Multi Media Academy Award 2000* im
Bereich ,,Business-Recruitment Online* als auch im Bereich ,,Web Sites-Careers*
auf dem ,,New York Festival* ausgezeichnet.

Teilnehmerstruktur: Wer spielt die Karrierejagd?

Bei der Karrierejagd werden drei verschiedene Typen von Usern unterschieden, die
sich aus dem Status ihrer Online-Registrierungen ergeben: angemeldete User im E-
vent, Mieter und Durchspieler. Angemeldete User im Event: 22.696 (Dezember 2001
bis Mérz 2002) User haben bei der Karrierejagd zumindest einen Usernamen und
ihre E-Mailadresse angegeben. Als Mieter (registrierte User) werden die 20.787 Be-
nutzer bezeichnet, die tber die erste Hard-Fact-Abfrage hinaus gespielt und mindes-
tens ihre Stammdaten abgegeben haben. Die dritte Gruppe bilden die Durchspieler,
welche die Karrierejagd bis zum Ende gespielt haben. Die Durchspielerzahl betragt
7.229. Fur die Durchspieler bestehen Vollprofile tiber alle Merkmalsdimensionen.
Die Tatsache, dass etwa 30% aller angemeldeten User das gesamte Recrutainmente-
vent durchlaufen und damit bis zu drei Stunden Spielzeit in Kauf genommen haben,
zeigt die Ernsthaftigkeit, mit der die Spieler an der Karrierejagd teilnehmen.

Die Analyse der vorliegenden Profile zeigt, dass ein Recruitainment-Event eine (-
berdurchschnittlich attraktive Zielgruppe anspricht. Zusétzliche Qualitatsmerkmale
der Teilnehmer sind neben den Studienschwerpunkten und Noten insbesondere wei-
tere biografiebezogene Daten, wie absolvierte Berufspraktika und Auslandsaufent-
halte.

Recrutainment-Vorteile fir das Personalmarketing

Die Personalmarketingmalinahmen der Unternehmen sind je nach ,,Hausphilosophie*
sehr unterschiedlich. Dennoch bendétigen Unternehmen heute mehr denn je einen
Imagevorteil gegenuber ihren Mitbewerbern. Dies gilt insbesondere fur Branchen,
deren Ruf nicht durch eine bekannte Endverbrauchermarke gestitzt wird, die einen
Standort-, Branchen- und/oder Positionierungsnachteil haben und ebenso fir die
Branchen mit hohem Bedarf an stark nachgefragten Qualifikationen.

Im Personalmarketing haben Marktprasenz, Imagebildung, unternehmenskommuni-
zierte Alleinstellungsmerkmale und schnelles Bewerberhandling fir den Erfolg eine
sehr hohe Prioritét.

In diesem Prozess hat das Hochschulmarketing eine zentrale Rolle, denn in der Stu-
dienphase wird der mentale Raum fir oder gegen ein Unternehmen starker als zuvor
beeinflusst. Die Zielgruppe bildet sich ein Set von fur sie in Frage kommenden Un-
ternehmen, das sog. ,,Relevant-Set“. Oberstes Ziel muss es mithin sein, in diesem
begrenzten Kreis von Unternehmen zu erscheinen, die ein Kandidat als potentiellen
Arbeitgeber in Betracht zieht.
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HochschulmarketingmalRnahmen allgemein berticksichtigen hierfur mehr oder weni-
ger die unterschiedlichen Karrierephasen der Studierenden vom Studienbeginn bis
zum Erwerbseinstieg und darlber hinaus. In dem Interventionsspektrum der Karrie-
rephasen lassen sich drei wesentliche Ebenen unterscheiden: Ausgehend von der
,Low Involvement- Phase* am Studienbeginn, Gber MaRnahmen im fortgeschritte-
nen Studium bis hin zu MalRnahmen fiir die ,,High Involvement-Phase* in der direk-
ten Bewerbungs- und Entscheidungsphase.

1. Phase Imageaufbau: In dieser Phase wird explizit das AuRenbild in bezug auf
Einstiegsmaoglichkeiten und Karrieremanagement des Unternehmens aufge-
baut. Hierbei handelt es sich um ein langfristiges Unternehmensinvestment.

2. Phase ,,Selektive KommunikationsmaBnahmen*: Diese dienen dazu, interes-
sante Studierende durch Malinahmen an das Unternehmen heranzufiihren und
zu binden (Praktikum, Diplome, Workshops etc.). Hier steht das mittelfristige
Ziel der Vorauswahl und Bindung im Vordergrund.

3. Phase ,,Individuelle Kommunikationsmanahmen*: Diese Maltnahmen sind
gezielt ausgerichtet auf die Stellenbesetzung durch MaRnahmen der Stellen-
ausschreibung, Personal(vor)auswahl, Bewerbergesprache und Assessments.

Ein Unternehmen, das alle drei Ebenen mit Malinahmen bedient, kann durch seinen
Imagevorteil und tber die Vorauswahl bei den selektiven Kommunikationsmal3nah-
men seinen Bewerberpool fur die direkte Stellenbesetzung und damit die individuel-
len MalRnahmen fillen. CYQUEST bietet mit der Karrierejagd semesteraktuell die
Mdoglichkeit alle relevanten Studienphasen und Young Professionals mit aktiven
(siehe Abb. 4) und passiven (siehe Abb. 3) Personalmarketingbotschaften zu errei-
chen.

Ergénzend hierzu wird ein Marketing-Mix angeboten, d.h. es kénnen weitere Instru-
mente aus dem Personalmarketingsystem fiir Aufgabenstellungen und Zielgruppen
im Personalmarketing genutzt werden, bestehend neben der Karrierejagd aus einem
Karriere-Portal, unterschiedlichen One-to-One-Dialoginstrumenten (E-Mail Newslet-
ter mit einer VerteilergroRe von 110.000) und einem online verfligbaren Bewerber-
pool fur Fihrungskréaftenachwuchs unter www.cyquest-profile.de.

Insbesondere noch unterdurchschnittlich bekannte Firmen kdnnen sich gezielt einer
grolReren Zielgruppe vorstellen und ihre Imageziele forcieren.

Die Einbindung der Partnerunternehmen

Nahezu alle Unternehmen verfugen heute tber umfassende und informative Unter-
nehmensportale. Das Problem hierbei besteht darin, dass zu wenig Bewerber die Kar-
rierebereiche auf dem Portal kennen. Deshalb steht im Vordergrund der Personal-
marketingzielsetzung die Kontaktaufnahme des Users mit den Karrierebereichen der
jeweiligen Unternehmenswebsite.

In der Karrierejagd wird die Unternehmensbotschaft in die Adventurestory integriert.
Der Weg, den der User auf der Partnersite geht, wird durch die Fragestellung im
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Recrutainment-Event vorgegeben. Diese Vorpositionierung in der Spielstory sorgt
fir einen deutlichen Kommunikationsmehrwert. Die Unternehmen kdnnen Perso-
nalmarketingbotschaften durch vorab definierte Filterkriterien an unterschiedliche
Teilzielgruppen richten, beispielsweise IT-lern andere Fragen stellen und auf andere
Portalbereiche lenken als Marketingbewerbern.

Startscreen
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Abb. 3: Passives Personalmarketing in der Karrierejagd

Die Teilnehmer sind durch ihre Nachforschungen auf der Website des Partners in der
Lage, die Fragestellung zu beantworten, und sie erlernen dabei die vorab definierte
Kommunikationsbotschaft. Kommunikationsziele waren bisher insbesondere die
Vermittlung von Karrierewegen, Karrieremanagement, Ansprechpartner, Trai-
neeprogramme, aktuelle Programme und Veranstaltungen etc.

Die technische Realisierung der Einbindung tbernimmt CYQUEST. Das Partnerun-
ternehmen braucht keine Veranderungen an der Website vorzunehmen, da aus der
Karrierejagd auf die bestehende Website gelinkt wird. Das Partnerunternehmen hat
einzig daftr zu sorgen, dass die eingebundenen Seiten wahrend des Spiels online und
fehlerfrei abrufbar sind.

Aktives Personalmarketing: Der garantierte Werbekontakt

Ziel dieser Umsetzung ist, dass sich die Teilnehmer mindestens etwa 5 Minuten lang
wéhrend des Spieles mit der Partnersite auseinander setzen, das Unternehmen kennen
lernen und Interesse erzeugt wird. Mit dieser Methodik kénnen auch komplexe
Kommunikationsziele eines Partnerunternehmens vermittelt werden. Danach sollte
die Aufgabe gelOst sein und die Antwort von dem User in das in der Karrierejagd
vorgegebene Antwortfeld eingetragen werden (vgl. Abb. 4). Dass ein erfolgreicher
Werbekontakt zustande gekommen ist, wird dadurch messbar.
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Dadurch kénnen sich insbesondere Firmen mit einem geringen Bekanntheitsgrad
einer groReren Zielgruppe vorstellen und in die Wahrnehmung und in das ,,Rele-
vant-Set“ dieser Zielgruppe gelangen.

Karrierejagd

Frage in der Karrierejagd:

) L . Lésung auf der Partnersite:
,Wie heildt einer der drei

Bestandteile im Partnerunternehmen
Feedback-Prozess

innerhalb des

Performance-Management Systems?*“ Link: www.Partnerunternehmen.de

JIntegrationsmeeting”

Abb. 4: Aktives Personalmarketing in der Karrierejagd: Die Surffragenlogik fiir den garan-
tierten Werbekontakt.

Zusétzlich profitieren die Unternehmen durch das innovative Verfahren. Der Erfolg
der MaRnahmen fir die Partnerunternehmen zeigt sich schon daran, dass die vor-
prognostizierte Anzahl Werbekontakte bei allen Unternehmen bisher deutlich tber-
schritten wurden. Der positive Imagetransfer kann insbesondere fir Unternehmen
wichtig sein, die bisher ein nur wenig innovatives Image durch ,,Neue*“Medien ha-
ben.

E-Assessments im Recrutainment-Event

Heute sind die Personalverantwortlichen dank Internetanwendungen in der Lage,
zeit- und kostenglinstig Daten aus Lebenslaufen mit den Anforderungsprofilen der
offenen Stellen zu matchen. Dieser Prozess macht es moglich den Fit zwischen freier
Position und Bewerber noch friihzeitiger im Auswahlprozess zu berticksichtigen, d.h.
bereits im Vorfeld neben den Hard-Facts gewisse ,,weiche* Musskriterien zu kontrol-
lieren.

Wenngleich computergestitzte Verfahren bereits seit einiger Zeit fur Auswahl und
Beurteilung sowie auch zur innerbetrieblichen Weiterbildung eingesetzt werden, ist
die Integration der Assessment-Logik in Internetanwendungen, wie sie von CY-
QUEST fur die Massenanwendung geschaffen und fortgesetzt wurde, eine neue Ent-
wicklung im Vergleich zu einfachen Online-Bewerbungsbdgen fur Unternehmen und
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Bewerber. Die Anwendung kombiniert die Ernsthaftigkeit der entsprechenden ersten
Auswahlprozesse vor Ort mit mehr Flexibilitat und signifikanten Kostenvorteilen.

Informationserhebung im Recrutainment-Event

Die in der Karrierejagd erhobenen Informationen gliedern sich nach Stammdaten,
lebenslaufspezifischen Hard-Facts und berufsbezogenen Softskills. Die Angaben zur
Person und die lebenslaufrelevanten Hard-Facts werden schrittweise tabellarisch
erfasst (siehe Abb. 5). Hierzu gehdren neben den Kontaktinformationen insbesondere
Angaben zur Schul- und Berufsausbildung, zum aktuellen Studium, zu Sprach- und
insbesondere EDV-Kenntnissen, Auslandserfahrungen, Praktika, Jobs, bisherigen
Festanstellungen, universitarem und auReruniversitarem Engagement, den allgemei-
nen Jobinteressen, dem néchsten Karriereschritt und dem Wunschgehalt.

Erhebung der Auslandserfahrung

Stammdatenerhebung

Abb. 5: Hard-Fact Erhebungsinstrumente in der Karrierejagd: Beispiele fir Auslandserfah-
rung und Stammdaten.

Die Softskills werden mit unterschiedlichen Instrumenten erhoben, wobei insgesamt
ein Spektrum an Softskills erhoben wird, das folgende berufsbezogene Personlich-
keitsaspekte beschreibt: ,,Problemldseféhigkeit”, ,,Aktivitatspotenzial® und ,,Soziale
Kompetenz* (siehe Abb. 7).

Softskills werden an unterschiedlichen Stellen im Spielverlauf abgefragt. Hierdurch
wird die Wahrscheinlichkeit ehrlicher Antworttendenzen erhoht, da die Fragestrate-
gie und Abfolge der Instrumente und deren Relevanz nicht auf den ersten Blick fir
den Teilnehmer ersichtlich sind.

Die Erhebung der Softskills erfolgt auch tber gangige Interviewfragen, die sowohl
eine Art der Selbsteinschatzung sind als auch das ,,reale” Verhalten in vergangenen
Situationen erfassen. Hinzu kommt die Auswertung der Reaktionen und Spielziige
im Spiel. Die Aufgaben, die das Verhalten messen, sind in der Tradition von klassi-
schen Assessment Centern entwickelt. Dieser Teil des Spieles umfasst beispielsweise
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eine in die Computerwelt Ubertragene — und damit an die modernen beruflichen An-
forderungen angelehnte - Postkorbiibung, die wie folgt umgesetzt wurde: Unter Zeit-
druck missen die Teilnehmer einen E-Maileingang bearbeiten und Prioritaten setz-
ten, d.h. daraus einen inhaltlich gewichteten virtuellen Zeitplan erstellen (siehe Abb.
6).

Ein anderes Instrument zur Messung des Verhaltens ist die Erstellung eines ,,Organi-
sationsplans®, bei dem die User die anfallenden Pflichten sinnvoll an die Spielfiguren
verteilen sollen. Die Figuren ,verhalten* sich allgemein nicht nur kooperativ und
sind je nach Charakter nur fur einen Teil der anfallenden Aufgaben geeignet. An
wiederum anderer Stelle wurde den Teilnehmern in einem Business-Case eine ar-
beitsweltbezogene Situation vorgestellt, in der die Teilnehmer wirtschaftliche Ent-
scheidungen féllen mussten.

Postkorbubung

2L
Hi i e e e e o g i b g
A= e T A e mmra e e e

a

Notfallplan

Abb.6: Softskill Erhebungsinstrumente in der Karrierejagd: Beispiele Notfallplan und Post-
korbiibung.

Zusétzlich gibt es mehrere Planspiele, bei denen eine Antwort zu einer anderen ,,kon-
flikthaften* Situation fihrt, die wiederum neue Entscheidungen erfordern (zweistufi-
ge Entscheidung). SchlieRlich gibt es Aufgaben, die komplexes und systematisches
Denken erfassen.

Am Ende ergibt die Kombination unterschiedlicher aktiver und passiver Instrumente
eine umfassende Profildarstellung. Die sympathische Umsetzung der Tests ermdg-
licht es, ehrliche Antworten zu erhalten und gleichzeitig den Stress wéhrend der
Testsituationen zu verringern. So werden Aufgaben, die unter Zeitdruck zu bearbei-
ten sind, der klassischen Testsituation enthoben und erhalten so ein anderes Gewicht.
Hinzu kommt, dass die integrierten Spielfiguren in der Karrierejagd menschlich -
berhthte Charakterziige besitzen, was den Teilnehmer emotional einbindet und ihm
sowohl eine Identifikation wie auch eine Abgrenzung zu den Figuren ermdglicht.
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Die Softskills: Aufbau und Definitionen

Die durch die unterschiedlichen Erhebungsinstrumente gewonnenen Softskills, wer-
den in einem ersten Schritt zu den Profilaspekten ,,Problemldsefahigkeit”, ,,Aktivi-
tatspotenzial“ und ,,Soziale Kompetenz* verdichtet (siehe Abb. 7). Die Profilaspekte
setzen sich aus folgenden Skills zusammen:

- Berufsbezogener Personlichkeitsaspekt: Problemldseféhigkeit

In dem Konstrukt Problemldseféhigkeit werden die Softskills zusammenge-
fasst, die die Art und Weise des Umganges mit Aufgaben und Problemstel-
lungen widerspiegeln.

- Berufsbezogener Personlichkeitsaspekt: Aktivitatspotenzial

Unter dem Profilaspekt Aktivitatspotenzial werden Skills zusammengefasst,
die die Arbeitshaltung und Arbeitsweise abbilden. Es handelt sich hierbei um
den Bereich der verfligbaren Ressourcen und des Involvements beim Lésen
von Aufgaben und gesteckten Zielen

- Berufsbezogener Personlichkeitsaspekt: Soziale Kompetenz

Der Profilaspekt der Sozialen Kompetenz fasst Softskills zusammen, die das
Verhalten in Gruppen betreffen, die Féhigkeit zu kooperieren, zu kommuni-
zieren und den Informationsfluss innerhalb der Gruppe zu gewéhrleisten. Da-
bei wird auch die Positionierung innerhalb von Gruppen ermittelt, d.h. der
Wille und die Fahigkeit zu Fuhrungsaufgaben sowie Meinungsfuhrungsver-
halten und Verantwortungsbewusstsein

In der Analyse werden die Softskills nach einem standardisierten Verfahren Gber
Indices gewichtet.

Erheben Verdichten Ubersicht
> >
Instrumente Profilaspekte User Softskill-Profil
‘ ‘ Saoftskills
Problemldsefahigkeit 77 I |
' I
‘ ‘ o ——
R . v 11 I
Aktivitatspotenzial o e
| | | —
i1
Soziale Kompetenz ' _r 4
d 1 I
‘ ‘ [ [SreS -] |

Abb. 7: Karrierejagd: Softskill-Erhebungsinstrumente, -Profilaspekte und Softskill-Profil.
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Als Ergebnis entsteht ein komplexes Auswertungsschema, das die Profilaspekte als
Tendenzen in einem Rahmen von 0 bis 100% Auspragung beschreibt. Die Referenz-
basis der Auspréagungsskala ist der kohortenbezogene Durchschnitt Gber alle Teil-
nehmer, die das Event komplett durchlaufen haben. Vor dem Hintergrund der hohen
Zahl von Profilen liegt hier eine Uberzeugende Datenbasis mit einer Normalvertei-
lung vor.

Erfahrungen mit der Vorauswahl

Es zeigt sich, dass die Vorauswahl mit einem vorgeschalteten E-
Assessmentverfahren durchaus als ein Instrument in der Prozesskette des unterneh-
mensspezifischen Bewerberhandlings angenommen wird, wodurch vermieden wird,
dass sich der Bewerberpool durch die Einfachheit der Online Bewerbung unnétig
aufblaht. Da sich Bewerber einerseits nicht nur ,,mal so* beim Unternehmen bewer-
ben, sondern sich etwa drei Stunden mit Problemldsungen und Unternehmensseiten
beschéftigen, kann von der Ernsthaftigkeit der Bewerbungen ausgegangen werden.
Die Vorteile der Vorauswahl liegen fir die Unternehmen in der Mdglichkeit, Muss-
kriterien bereits im Vorfeld zu beurteilen. Die Erfassung der Softskills wird hierbei
als ein zusétzlicher Benefit zu den Hard-Facts betrachtet. Unternehmen konnen im
nachfolgenden E-Cruiting online eine Vielzahl von potenziellen Bewerbern einsehen
und mit einem starker reduzierten Aufwand auswahlen als bei herkdbmmlichen Be-
werberhandlings.

Online Assessment-Center: E-Cruiting-Tool:

CYQUEST ,Die Karrierejagd durchs Netz* WWW.CYQUEST-PROFILE.DE
(unter WWW.CYQUEST.DE)

gLl ck

LIz stortend!

| EAERIT i R L - Rt Lot Ea ey - |

BT A ) B Eear adouve 1 Clories  mmowe 520

Aufgaben: Aufgaben:

1. aktives Personalmarketing: Surffragenlogik 1. Bewerberhandling: Filtern und Auswéhlen

2. passives Personalmarketing: Online-Werbeformen 2. Kontakt-Workflow: Anschreiben und

Response-Controllin
3. Bewerberprofiling: Hard-Fact- und Softskill-Erhebung P 9

Abb. 8: Bewerberprofile aus der Karrierejagd flieBen in die Online-Bewerberdatenbank
www.cyquest-profile.de ein
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Recruitment-Vorteil: E-Cruiting nahezu in Echtzeit

Die ldee der Karrierejagd ist es, durch detaillierte Profilkriterien und einfache Kon-
taktaufnahme den signifikanten Kosten- und Zeitvorteil, den das Internet als Kon-
taktmedium und das E-Cruiting bieten, zu nutzen und die Besetzung der vakanten
Stellen mit dem gewiinschten Kompetenztrager zum richtigen Zeitpunkt zu leisten.

Sobald der Teilnehmer das Event durchlaufen hat, konnen Unternehmen der Karrie-
rejagd das Profil einsehen, um sich Kandidaten herauszusuchen, die auf freie Stellen
in ihrem Unternehmensbereich passen und auch anhand der Merkmalsauspragungen
ihren Erwartungen entsprechen. Hierbei kann es sich um Festanstellungen, Trainees,
Diplomanden oder Praktikanten handeln.

Die in der Karrierejagd erhobenen Hard-Fact- und Softskillinformationen der Be-
werber flieBen in die Online-Datenbank www.cyquest-profile.de (siehe Abb. 8) ein.
Der Zugriff auf die Datenbank mit anonymisierten Bewerberprofilen und die Kon-
taktaufnahme ist sowohl fiir die Partnerunternehmen als auch fir weitere Unterneh-
men kostenlos. Unternehmen zahlen lediglich fur die ,,echten” Kandidaten, die CY-
QUEST die Zustimmung zur Weitergabe ihrer Kontaktdaten gegeben haben und da-
mit ihr positives Interesse an dem Unternehmen bekunden. Es entféllt der Risikofak-
tor, dass eine Kontaktgebihr fir Kandidaten erhoben wird, die nicht an dem Unter-
nehmen interessiert sind.

Online-Datenbank: Filtern, Selektieren und Kontaktieren

Die CYQUEST Online-Bewerberdatenbank enthalt unter www.cyquest-profile.de
etwa 14.000 zeitaktuelle Bewerberprofile von Studierenden, Absolventen und Young
Professionals.

Um aus der Profildatenbank zu selektieren, kann jedes Unternehmen einen Gastzu-
gang nutzen oder Uber eine kurze Login-Anmeldung tber die CYQUEST Online-
Applikation einen individuellen Benutzernamen mit Kennwort einrichten lassen. Mit
diesen Zugangsdaten konnen die E-Cruiter des Unternehmens dann jederzeit und
beliebig oft die Datenbank einsehen, Filterkriterien setzen und speichern. Dabei ist
sowohl die Registrierung als auch die Nutzung der Datenbank kostenfrei und unver-
bindlich. Erst wenn ein konkretes Profil mit den persénlichen Daten des Users an das
Unternehmen vermittelt ist, wird eine marktibliche Kontaktgebiihr erhoben.

In der Datenbank konnen unterschiedliche Filterkriterien miteinander kombiniert
werden. Es besteht die Moglichkeit, verschiedene Eingrenzungen vorzunehmen und
somit genau die Bewerber mit den fir das Unternehmen wichtigsten Merkmalen und
Voraussetzungen auszuwahlen. Ein Filter kann anhand aller im Spiel vorkommenden
Hard-Facts in verschiedensten Kombinationen zusammengesetzt werden bis genau
die passenden Profilangaben definiert sind (siehe Abb. 9).
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Wird dieser Filter ausgefiihrt, dann werden als Suchergebnis alle Profilkurzibersich-
ten angezeigt, die den gewinschten Filter-Kriterien entsprechen. Diejenigen Kurz-
profile, die interessant erscheinen, kénnen tber ,,Details zeigen“ als Vollprofiltber-
sicht eingesehen werden, d.h. der vollstdndige, jedoch immer noch anonymisierte
Lebenslauf inklusive der Softskills.

Bewerber auswahlen

—— Filterkriterien

e rmarprE e Bl CFWLEY

Selektierte Bewerberprofile /
Profileinsicht (anonymisiert)

et

Filterauswahl

> <
]
Bewerber anschreiben
>
Bewerberansprache
per E-Mail ——
Bewerber-Response g
>
Bewerber-Response- ~—  iemm————e |
Controlling = = ——c-Bymms p 3
Lisreas Eraur Voll-Profileinsicht bei positiver
..... Bewerber-Response
e— <

Abb. 9: E-Cruiting mit der CYQUEST-Profile Bewerberdatenbank

Der notige Datenschutz fir die Bewerber wird durch dieses Verfahren umfassend
gewahrleistet und wurde in Zusammenarbeit mit staatlichen Stellen entwickelt.
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Hat sich das Unternehmen nach genauerer Priifung der Datensétze fir einzelne Be-
werber entschieden, kann es diese — iber CYQUEST - anschreiben und weitere Kon-
taktschritte vereinbaren. Durch dieses Verfahren werden nur Teilnehmer angespro-
chen, an denen direktes Interesse besteht. Dadurch lassen sich sowohl Streuverluste
als auch die eingesetzten Zeit- und Kostenressourcen minimieren.

Das Kontaktanschreiben per E-Mail erfolgt direkt aus der Online-
Bewerberdatenbank. Ist der Bewerberansprachetext in das vorgesehene Fenster ein-
gefiigt, wird die Nachricht dem Bewerber im Namen von CYQUEST zugestellt.

Zusatzlich zu dem Firmenanschreiben enthdlt diese Mail einen Antwortlink, den der
User benutzt um sein Interesse am Firmenangebot zu bekunden. Mit dieser Ruck-
antwort gibt der User CYQUEST sein Einverstandnis, seine personlichen Daten an
das Unternehmen weiterzugeben. Nach Eingang einer positiven Bewerberriickant-
wort, erstellt CYQUEST ein komplettes Profil des Users mit Kontaktangaben, wie
Name, Adresse, E-Mail-Adresse, Telefonnummer und Gbermittelt dem Unternehmen
das Vollprofil.

Die Profile der ausgewahlten und vom Unternehmen bereits kontaktierten Bewerber
werden in einer Ubersicht aufgelistet und sind fir das Unternehmen standig einzuse-
hen. Dazu zeigt eine Statistik den gegenwartigen Reaktionsstand der kontaktierten
Bewerber an.

Das gesamte Selektions- und Kontaktverfahren kann von den Unternehmen eigen-
stdndig oder unterstiitzt durch interne Recruiter von CYQUEST durchgefiihrt wer-
den. Die Unternehmen geben lediglich ihre Filterkriterien und den Ansprachetext an.
Bei Nutzung des automatischen Matchingverfahrens geben die Partnerunternehmen
bereits vor dem Event ihre gewiinschten Profilinformationen als Filter ein. Sobald
ein Bewerber in dem Recrutainment-Event ein entsprechendes Profil hinterlegt hat,
wird dem Unternehmen per E-Mail, automatisch das anonyme Profil Gbermittelt.

Erfahrungen mit dem E-Cruiting-Workflow

Nahezu alle Partnerunternehmen haben das Angebot genutzt, Karrierejagd-
Teilnehmer zu kontaktieren. Das gilt auch fir Unternehmen, deren Teilnahmeinteres-
se in erster Linie im Hochschul- und Personalmarketing begrindet war. Durch-
schnittlich haben 40% der angesprochenen Teilnehmer auf die Unternehmensanfra-
gen positiv reagiert und im AnschluB in den direkten Kontakt mit den Unternehmen
eingetreten. In besonderen Fallen lag die Quote derer, die positiv reagiert haben so-
gar bei 70%.

Anhand des umfassenden Kriterienkatalogs kann sehr differenziert nach dem ,,Right
Potential“ gesucht werden.
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Vorteile fur den Mittelstand

E-Cruiting aus einem unternehmensubergreifenden Bewerberpool ist besonders fir
Unternehmen interessant, die flexibel an einem unternehmensubergreifenden Event
teilnehmen und die gegebenen Kostenvorteile nutzen moéchten, sich dabei aber
gleichzeitig durch die individuelle Fragestellung und die Darstellung der Karrieresei-
ten differenziert prasentieren mochten. Dies lasst sich auch an der Userstruktur her-
ausstellen. 71% der Teilnehmerkonnen sich vorstellen, zukunftig in einem kleinen
bis mittleren Unternehmen zu arbeiten.

CYQUEST Ubernimmt dabei die Abwicklung der Einbindung in die Karrierejagd bis
zum Bewerbermatching nach den vom Unternehmen zur Verfligung gestellten Filtern
mit Benachrichtigung des oder der passenden Kandidaten. Daher kann hier der Full
Service Charakter der von CYQUEST zur Verfugung gestellten Dienstleistung her-
ausgestellt werden einerseits, von Seiten des Personalmarketing wie auch aus der
Perspektive des E-Cruiting.

Eine weitere Mdoglichkeit die gleichen Vorteile zu nutzen, bietet eine unternehmens-
individuelle Lésung, wobei CYQUEST als Application Service Provider fungiert.
Das Unternehmen erhélt dabei ein eigenes Recrutainment-Event nach dem Muster
der Karrierejagd, allerdings im eigenen Look & Feel.

Online-Anwendungen in dieser Art bieten somit eine neue Brandbreite von Dienst-
leistungen und Instrumentarien fur die Variation von Personalmarketingmalinahmen.
Beispiele, wie das Pilotprojekt ,,5000 mal 5000* des VW-Konzerns zeigen, wie um-
fassend sich Online-Anwendungen im Bewerberworkflow einbinden lassen.



