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KARRIERE & JOB

Selbstcheck
fir Bewerber

Mit Web-basierten Self-Assessment-Angeboten kénnen vor allem Hochschulabsolventen
und Berufsanfanger ihre Eignung fur den gewiinschten Job und den Wunscharbeitgeber
prifen oder auch lberraschende Karrierechancen entdecken.

flr Neu-Abonnenten der Zeit-

schrift Neon besonders attraktiv
sein konnten. Ausrechnen, welche da-
von fiir ein Jahres-Abo Uiberhaupt wirt-
schaftlich wéren. Den CPO (Cost per
Order) und IPO (Investment per Order)
bestimmen. Solche Aufgaben hatte
Christina M. in einem Verlag nicht er-
wartet. Wie ihr geht es wohl manchem
Nutzer des Web-basierten Self-Assess-
ments ,,Cypress" von Gruner + Jahr,
der Uberrascht feststellt, wie vielseitig
die Karrierepfade des Hamburger Me-
dienunternehmens sind. Mit dem im
Sommer gelaunchten Online-Tool bie-
tet G+J Interessenten seines Trainee-
programms an, noch vor einer Bewer-
bung herauszufinden, ob eine Karriere
im Verlag den Erwartungen entspricht.
Einerseits haben viele Hochschul-
absolventen das Vorurteil, dass man in
einem Verlag schreiben kénnen muss.
Sie sehen gar nicht, welche Karriere-
mdglichkeiten es sonst noch gibt. An-
dererseits empfinden viele Absolventen
eine Verlagskarriere heute offenbar als
weniger spannend und sehen Zeit-
schriften nicht als Zukunftsprodukt", so
der Eindruck von Swantje Brimmer.
Die Zahl der Bewerbungen fir das Trai-
neeprogramm sei aktuell deutlich zu-
riickgegangen - so die Personalerin.

..Mit Cypress bieten wir jetzt einen, fur
beide Seiten unverbindlichen, virtuel-
len Rundgang durch G+J an, bei dem
man die wichtigsten Abteilungen und
einige typische Aufgaben kennen ler-
nen kann", erlautert die Referentin fiir
Hochschulmarketing und Recruiting
bei G+J in Hamburg. ,,Cypress ist ein

Entscheiden, welche Werbezugaben

\

innovatives und zukunftsfahiges Hoch-
schulmarketinginstrument, mit dem
wir auch Absolventen ansprechen wol-
len, die bisher noch nicht an eine Ver-
lagskarriere gedacht haben."

Die Testverfahren sind wie bei vielen
aktuellen Web-basierten Self-Assess-

eine simulative Rahmenhandlung ein-
gebettet. Der Kandidat bewegt sich in
einer virtuellen Version des Unterneh-
mens. Dabei begleiten und informieren

mulierte Szenario erhélt er im ldealfall
erste Einblicke in wesentliche Arbeits-
bereiche sowie in Kultur und Atmos-
phére des Unternehmens. Oft schliipft
der Teilnehmer dabei in die Rolle eines

Viele
Absolventen
ments auch bei diesem Online-Tool in  WiSSen gar
nicht, welche
Karriere-

chancen ein
ihn ,,echte” Mitarbeiter. Durch das si- Verlag bietet

Mitarbeiters, dessen Expertise zur L&-
sung jobrelevanter Probleme gefragt
ist. Damit kann er seine Eignung fir
Unternehmen und Tatigkeit unver-
bindlich testen. Ein meist automat-
siertes Feedback sorgt fiir eine erste
Selbsteinschéatzung der jobrelevanter
Fahigkeiten. Diese Verbindung von
eignungsdiagnostischen ~ Tests  mit
informativen und spielerischen Ele-
menten wird auch als Recruitainment
(Recruitment + Infotainment) be-
zeichnet.

Recruitainment gibt es in Deutschland
seit sechs Jahren. Mitte 2000 starteten
mit der unternehmensiibergreifender
»Karrierejagd durch's Netz" der Ham-
burger Recruitainment-Pionier Cyquest
und ,,Challenge Unlimited" von Sie-

VON HUMAN RESOURCES ZU HUMAN RELATIONS
Trendbarometer: Wie sich das Personalmarketing in den kommenden Jahren entwickeln wird.

Personalentwicklungs- und -beschaffungssysteme
werden zunehmend digitalisiert und miteinander
verschmolzen. Die entstehenden integrierten Human-
Resources-(HR-)Systeme verwalten die Profile aller
denkbaren Kandidaten, egal ob intern oder extern.
Neue Beziehungsstrukturen

In die neuen integrierten Personalsysteme werden ver-
schiedene Rekrutierungsquellen stérker eingebunden.

Partner wie Personaldienstleister, Jobbdrsen, Universita-

ten und Fachhochschulen erweitern ber Schnittstellen
den Kandidatenpool. Daraus folgen personalisiertere
Abstimmungsprozesse im Recruiting - Human Resour-
ces entwickelt sich zu Human Relations. Diese neue Per-
sonalarbeit wird von Begriffen wie Candidate-(aus dem
Kandidatenpool), Employee-(aus dem Arbeitgeberange-
bot) oder Talent-(aus den Datenbanken der externen
Partner wie Fhs etc.)Relationship-Management gepragt.

Netzwerke werden wichtige Rekrutierungsquelle
Noch flieRen Bewerbungsdaten in die Online-Jobbdrsen,
wahrend berufliche Kontakte in separaten Karriere-
Networks wie beispielsweise Open.bc oder E-fellows.net
gepflegt werden. Die Kombination der Lebenslaufdaten-
banken der Jobbdrsen mit qualifizierten Kontakten und
Empfehlungen aus Online-Karrierenetzwerken birgt
grofies Potenzial fiir eine effiziente Personalbeschaffung.
Aber: Karriere-Websites miissen zielgruppenspezifischer
und aussagekraftiger werden,

Mehr als ein Modewort: Employer Branding

Ob ein Kandidat sich bei einem Unternehmen bewirbt
oder nicht oder eine angebotene Stelle tatsachlich auch
annimmt, héngt bei steigender Nachfrage nach Fach-
kraften auch immer stérker von dessen Image als Arbeit
geber, dem so genannten Employer Branding, ab. Blogs
und Karrierenetzwerke helfen bei der Transparenz, ml
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Testprogramm Das Online-Tool ,Cypress" gibt
Job-Interessenten die Chance, ihr Talent fiir Ver-
lagsaufgaben bei Gruner + Jahr auszuprobieren.

mens kurz hintereinander die ersten
Assessment-Applikationen im Internet.
Beide kamen im Fantasy-Stil damals
géngiger Computerspiele daher. ,,Es
ging erst einmal darum zu zeigen, was
online im Rekrutierungsprozess uber-
haupt maglich ist, inhaltlich, grafisch
und technisch", erinnert sich Joachim
Diercks, Geschaftsfilhrer von Cyquest.
Es folgten weitere Pilotprojekte. Doch
die Konjunktur war auf Talfahrt; der
Markt blieb bis 2004 zé&h.

Doch dann kam die Wende: Online-
Bewerbungen setzten sich immer mehr
durch. Besonders Hochschulabsolven-
ten verschickten statt der bis dahin tib-
lichen fiinf bis zehn plétzlich rund 45
Bewerbungen bis zur Einstellung. Eine
vermeintliche Bewerberflut, die in
Wirklichkeit nur eine Bewerbungsflut
war, stiirzte auf die Unternehmen ein.
Online-Assessments versprachen, Be-
werbermassen effizient zu filtern und
geeignete Kandidaten zu identifizieren.

Mittlerweile entspannt sich die Lage
auf dem Arbeitsmarkt wieder. Zudem
sorgt auch die demografische Entwick-
lung beispielsweise beim Fiihrungs-
nachwuchs bereits heute fir einen
Mangel an geeigneten Kandidaten. Die
Zahl der Bewerbungen sinkt. Um eini-
ge Bewerbergruppen ist der ,war for
talents" wieder voll entbrannt.

Unternehmen mdiissen daher ihre Re-
krutierungsanstrengungen erhéhen
und neue Wege im Personalmarketing
gehen. Dabei setzen sie vermehrt auf
Web-basierte Self-Assessments. Denn
die sind praktisch tiberall und jederzeit
zugénglich und sprechen die Zielgrup-
pe umfassend und attraktiv an. Fir die
Kandidaten sind sie eine Art Unterneh-
mens- und karrierespezifischer Berufs-
beratung. Und die anbietenden Firmen
starken damit ihr Image als Arbeitge-
ber, die ,,Employer Brand". Auferdem
bringen sie den Teilnehmern das Unter-
nehmen und seine Karrieremdglichkei-
ten spielerisch naher und testen erste
wesentliche Eignungsmerkmale. Unge-
eignete Bewerber sortieren sich so im
Idealfall noch vor einer Bewerbung
selbst aus und das nachfolgende Aus-
wahlverfahren wird verkirzt.

G+J geht jetzt einen Schritt weiter
und verbindet konsequent beide For-
men des E-Assessments: Kandidaten,

die sich nach dem Self-Assessment fiir
das Traineeprogramm von G+J be-
werben, erhalten per E-Mail einen
personalisierten Log-in flr die zweite
Stufe von ,,Cypress". Innerhalb von
zehn Tagen missen sie das rund
einstiindige Online-Assessment mit
zahlreichen Tests absolvieren. Um den
Stress-Level, der die Testergebnisse
oft verfalscht, gering zu halten,
wurden Gestaltung und Navigation
aus dem Self-Assessment weitge-
hend beibehalten. Die Testergebnis-
se flieBen dann entscheidend in die
Bewerberauswahl ein.

Waurden Recruitainment-
Applikatio-nen zunéchst Giberwie-
gend fur die Ge-

Joachim Diercks
Der IT-Profi gilt als
Pionier des
Recruitain-ment.
Schon vor Jahren
testete er mit
Cyquest
Bewerbungs-
prozesse im Web.

|

winnung von High Potentials und
Young Professionals, also hochqualifi-

zierten  Akademikern  eingesetzt,
steigt das Interesse seit einigen Jah-
ren auch fiir andere Zielgruppen. So
stellte beispielsweise die Deutsche
Bahn AG 2004 ihr Web-basiertes Self-
Assessment Tr.A.X. ( www.tr-a-x.de )
online. Sie will damit den jahrlich rund
70 000 Bewerbern fir Ausbildungs-
berufe vorab eine Orientierungshilfe
geben.

Die Deutsche Post AG bietet poten-
ziellen Nachwuchskréften auf ihrer
Konzern-Website in einem Testcenter
(www.dpwn.de) gleich mehrere Self-
Assessments an: Neben einem Career-
Explorer fur Fuhrungs- und Fachkar-
rieren und dem Azubi-Explorer fiir
Ausbildungsberufe gibt es auch einen
Cul-tural Explorer fur die Auslands-
eignung.

Deutlich wird, Web-basierte L&-
sungen helfen Firmen, die Spreu vom
Weizen zu trennen, den zunehmen-
den Mangel an hochwertigen Be-
werbern konnen sie indes nicht
kompensieren.

Martin Langkau job@wuv.de

'»‘[ by Web-Link
www.tr-a-x.de
www.dpwn.de
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