Qualifizierte Mitarbeiter lassen sich nicht nur online finden

Personal-Management: Alles eine Frage der Software?

Ob Bewerbung per E-Mail, Online-
Datenbanken mit Kandidatenprofilen
oder Rekrutierungsspiele im Internet -
das Netz spielt eine zentrale Rolle im
Personal-Management. Doch die
Technik hat auch ihre Grenzen.

Von Frank Puscher*

Die Luft fur kleinere deutsche
Personalberater wird dinner. Zu
nehmend dréngen amerikanische
Anbieter auf den deutschen Markt
und présentieren neue Methoden, die
die Personal beschaffung far
Unternehmen einfacher und vor
allem preiswerter machen sollen.
Gleichzeitig tun sich viele deutsche
Anbieter schwer mit neuen Tech
nologien. Eine Usability-Studie der
Marktforschungsagentur Re-
levantive ergab, dass die Online-
Stellenbdrsen  Jobpilot, Stepstone,
Monster, Jobscout24, Jobline und
Jobversum allesamt Méngel in der
Benutzerfihrung aufweisen. Diese
machten es potenziellen Bewerbern
schwer, wenn nicht gar unmdglich,
sich in den Datenbanken umzusehen
oder einzutragen. Die mangelnde
Benutzbarkeit stehe, so das Fazit der
Marktforscher, in  deutlichem
Missverhdltnis zum Werbeaufwand
der Anbieter.

Das Internet spielt bel der Ent-
wicklung der Jobvermittlung eine
zentrde Rolle. Dabel scheint der
direkte Kontakt per E-Mail zwi-
schen Unternehmen und Bewerbern
abzunehmen zugunsten von
Kontakten Uber Vermittler wie
Jobbdrsen. Viele Unternehmen be-
antworten Blindbewerbungen per E-
Mail itherhaiint nicht mehr Die
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An der Karrierejagd von Cyquest im Internet beteiligten sich 40000 Interes-

senten.

Axis Personal- und Organisations-
beratung, Dusseldorf, fand heraus,
dass bei den 500 groften deutschen
Firmen jede dritte  Online-
Bewerbung verloren geht, weil die
angegebene elektronische Adresse
nicht funktioniert oder die EMail-
Anfrage schlichtweg nicht beant-
wortet wird. Das steht in krassem
Missverhdltnis zu den Erwartungen
der Bewerber. Die haben sich
zunehmend an das schnelle Medi-
um E-Mail gewthnt und erwarten
kirzere Reaktionszeiten as bel
Papierbewerbungen.

LVor alem in grof3en Unterneh
men dauern die internen Abléufe
mitunter bis zu drei Wochen", weil3
Arne Maus. Mit seiner Firma Sama
trainiert der Hamburger
Fuhrungskréfte und Personalver-
antwortliche. Das aespaltene Ver

héltnis der Personaler zum Internet
hat seinen Grund. Eine Bewerbung
per E-Mail ist heute in wenigen

Minuten fertiggestellt und
verschickt. Darum streuen die
Bewerber ihre Unterlagen we-

sentlich breiter as friher, eine na-
tirliche Barriere durch den Ar-
beitsaufwand gibt es kaum mehr.

Zwei Minuten fiir eine Bewerbung

Die Personalverantwortlichen sehen
sich ener Flut digitaler Be-
werbungen ausgesetzt, deren Be-
arbeitung aber genausoviel Zeit in
Anspruch  nimmt  wie immer.
L~ungeféhr zwel Minuten nehmen
sich die Personaler pro Bewerbung
Zeit", sagt die Hamburger Perso-
nalberaterin - Kerstin - Karuschka
»Dabei entstehen Kosten von rund
70 Mark pro Bewerbung,

selbst wenn es nur um eine Ableh
nung geht", ergénzt Maus.
Abhilfe wollen Jobbdrsen
schaffen, die Bewerberprofile in
ihren Datenbanken sammeln. Die
Personalchefs missen dafir be-
zahlen, dass sie in der Datenbank
recherchieren dirfen oder Stellen
angebote  ausschreiben.  Dabel
kommt es zu den unterschied-
lichsten  Finanzierungsmodellen,
etwa dem Jahresabo fur 10 000
Mark und freiem Zugriff auf ale
Datensétze oder der Schaltung einer
einzelnen Anzeige fur rund 1000
Mark. Wird der Personaler findig,
greift in der Regel der Datenschutz:
Der Vermittler  schreibt  den
Bewerber an, ob er seine EMail-
Adresse  an das interessierte
Unternehmen weiterleiten darf.
»Wir geben ungefragt keine Da-
tensdtze weiter", erklart Tim Jage-
ler, Projektleiter der Karriergiagd
von Cyquest. Dieser Grundsatz gilt,
obwohl sich die Spieler der
Karriergjagd freiwillig auf die
Web-Seiten der beteiligten Firmen
begaben und insofern bereits akti-
ves Interesse an den Unterneh
mungen zeigten. Die Karrierejagd
ist nur eines von vielen Beispielen,
wie die Personalvermittler versu-
chen, im hartumkémpften Markt
auf sich aufmerksam zu machen.
Spielerisch soll die trockene Mate-
rie Jobsuche aufgelockert werden.
.Ganz nebenbei" erfahrt der Job-
vermittler noch einiges Uber die
Interessen und Vorlieben seiner
Bewerber. Mit diesem Wissen er-
stellt Cyquest ein Bewerberprofil,
das neben Zeugnisnoten, Studien-
dauer oder Praktika auch Soft Skills
wie Teamfdhigkeit oder stra

tegisches Denken beriicksichtigt.
Uber 40 000 Benutzer nahmen
wahrend der dreimonatigen Spiel-
phase teil, die im April endete. 12
500 davon hinterlegten ein aus-
sagekréftiges Bewerberprofil. Zwei
Grinde konnten die Tellnehmer
gelockt haben: Zum einen waren mit
VW, Bertelsmann, Arcor oder
Procter und Gamble attraktive
Partner beteiligt, zum anderen gab
esim Spiel auch etwas zu gewinnen.
+Wir werden die Héhe der Preise
alerdings reduzieren, weil sich
herausgestellt hat, dass sie kein

entscheidender  Faktor fir die
Teilnahme sind”, erklart
Projektleiter Jageler.

Spielerisch zum Job

Interessant sind auch die weiteren
Erkenntnisse, die Cyquest bei der
Karriergjagd gewann. So wird die
Nachfolgeversion nur noch zwei
statt drei Stunden dauern. Auch die
Tondlitét der Texte wird ,er-
wachsener". Die Hamburger sind
sich dariiber klar geworden, dass das
Spidl vor allem Berufseinsteiger im
IT- und TK-Umfeld erreicht und
nicht wie urspringlich geplant nur
Studenten.  ,Im  studentischen
Bereich sind wir nach Alma Mater
die Nummer zwel", erklért Jageler.

Der Einsatz von Spielen ist seit
einem Jahr ein beliebtes Mittel beim
Befillen der Bewerberdatenbanken.
Allerdings hat die Methode auch
ihre Nachteilee ,Es gibt keinen
Hinwels auf eine Korrelation
zwischen privatem und beruflichem
Verhalten. Wenn ein Spie zur
Rekrutierung  herangezogen wird,
sollte es mdalichst ex-



akt den Berufsaltag simulieren”,
betont Personalberater-Coach Maus.
Insofern sind Varianten mit zu spie-
lerischem Kontext problematisch.
»Hotstaff" beispielsweise heifdt das
Online-AssessmentCenter der
Commerzbank, bei dem der Be-
werber unter anderem Blromdobel
schieben muss. Auch die futuristi-
sche Variante von Siemens, in der
der Teilnehmer durch Asteroiden-
gurtel fliegt, kdnnte am Ziel vorbei
schief3en.

Interessant scheint das Rekru
tierungsspid  ,Mission Xtelligence"
der IT Beratung CSC Ploenzke.
Auch wenn eine Schatztaucher-
Geschichte den Rahmen bildet, steht
die Projektarbeit im Vorder

System beurteilt Bewerbungen

Das ist erklarter Verwendungs
zweck des Personality Compass.
Das Softwareprogramm, das der
Personalcoach Maus entwickelt hat,
testet mit gezielten Fragen die Denk-
préferenzen des Probanden. ,Ein
global orientierter Mensch denkt in
grélReren  Zusammenhéngen, ein
detailorientierter konzentriert sich
auf die Perfektionierung von Klei-
nigkeiten", erklart Maus. , Solche
Denkpréferenzen sind weitgehend
stabil und kaum manipulierbar,
héngen aber direktmit dem jeweili-
gen Kontext zusammen. Besonders
wichtig ist dabei, dass jede Frage
nur eine einzelne Préferenz misst.
Sonst

liert Teamwork-Aufgaben.

grund. Die Spieler bilden ein vir-
tuelles Team, in dem jedes Mit-
glied spezifische Aufgaben wahr-
nimmt, die im Grunde genommen
neutral vom Kontext erledigt werden
kdnnen. Auch hier gibt es zur Auf-
lockerung Kkleinere echte Computer-
spiele. Der BCG Strategy Cup der
Unternehmensberatung Boston
Consulting Group blieb in dieser
Hinsicht wesentlich ndher am The-
ma: Der Spieler musste Uber sieben
Wochen ein Unternehmen fuhren.

Entscheidend fir die Qualitét der
Bewerberprofile ist letztlich die
Kombination von Fragen und Ant-
worten sowie die anschliefende
Auswertung. Sowohl das Cyquest-
Spiel as auch das SiemensProjekt
werden wissenschaftlich von psy-
chologischen Instituten begleitet,
die versuchen, aussagekréftige Er-
kenntnisse zu gewinnen. Gelingt es,
entsprechende Software zu erzeugen,
dann liefen sich nicht nur passende-
re Mitarbeiter finden Auch die
kunftigen Stellenausschreibungen -
ega ob Zeitung oder Internet -
wirden gezielt die Bewerber an-
sprechen.

werden die Antworten unscharf.
Das ist das grofte Problem der
meisten Tests.« Er ist Uberzeugt
davon, dass Verhatensweisen stark
vom Kontext abhéngen und eine
umfassende Simulation eines sol-
chen Kontexts in einer Online-
Bewerbung nicht gelingen kann.
Stattdessen sucht der Personality
Compass nach der Motivation, die
zum Verhdten fihrt.

Maus hat aus dem OfflineWerkzeug
in diesem Jahr eine Online-Variante
entwickelt. Entsprechend geschulte
Personalberaterkdnnen das Werk-
zeug nutzen, um ihren Auftragge-
bern detaillierte und aussagekréftige
Profile zu Uberreichen. Im Gegensatz
zu den meisten anderen Werkzeugen
sieht der Personality Compass vor,
dass auch der Bewerber eine Aus-
wertung erhélt. Darin werden aller-
dings keinerlei Wertungen vorge-
nommen, sondern nur Denkmuster
aufgezeigt.

Findige Personalexperten haben
langst erkannt, dass ein Tool zur
Personlichkeitsanalyse mehr  her-
vorbringen kann als bessere

Stellenanzeigen. Der Otto "Versand
setzt den Personality Compass
ein, um bereits eingestellte Fih
rungskréfte zu testen. So will man
Erkenntnisse  Uber die Unter-
nehmenskultur gewinnen.

Damit DV-gestitzte Personal-
auswahl und -betreuung zum Er-
folgsmodell avancieren kann, mis-
sen die Unternehmen mitziehen.
Die Integration von Online-
Bewerbungs-Tools in die heimische
DV-Infrastruktur ist unverzichtbar.
Anders kann mit elektronischen
Bewerbungen nicht effizient genug
gearbeitet werden. Ein Unterneh-
men, das das bereits perfektioniert
hat, ist die Unternehmensberatung
Accenture. 2500 Bewerbungen ge-
hen monatlich ein, davon bereits
jede funfte digital . Letztere mussen
den E-Recruiter durchlaufen. Ein
Werkzeug, das harte Fakten abfragt
und so ungeeigneten Bewerbern den
Weg versperrt. , Erst wenn mehrere
Grundvoraussetzungen nicht erfullt
werden, lehnt das System den
Bewerber ab", erlautert Marketing-
Leiter UIf Henning.

Digitale Personalakte

Wer einmal im System drin ist,
wird voll digital weitergeleitet. In-
tern lasst sich verfolgen, wo sich
eine Bewerbung befindet. Wird der
Mitarbeiter eingestellt, wandern
seine Daten in seine digitale Perso-
nalakte. , Wir behalten nur auf Pa-
pier, was der Gesetzgeber ver-
langt", so Henning. Die Soft
Skills sollte man seiner Meinung
nach aber besser nicht digital ab-
fragen: ,Das ist eine Aufgabe fur
Menschen." Vielleicht schwebt ihm
eine Lésung vor, wie sie derzeit
Iprofile in China betreibt. Dort
werden Bewerbungswillige zum
personlichen Vorsprechen bei Per-
sonalberatern eingeladen und die
qualifizierten Profile dann Unter-
nehmen fur 4000 Mark jahrlich zur
Durchsicht freigegeben. ¢

Frank Puscher ist freier Journalist in Hamburg.



