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Kompetenzdefinition
Die »Karrierejagd« beinhaltet eine Reihe eignungsdiagnostischer Testelemente, die der
Teilnehmer im Spielverlauf durchlauft. Anhand des gezeigten Verhaltens und der Ant-
worten im Spielverlauf lassen sich die Teilnehmer entlang der unten beschriebenen
Indikatoren nach weichen Merkmalen beschreiben. Dabei kommen sowohl simulative
als auch konstruktorientierte Aufgabentypen zum Einsatz. Jedem Teilnehmer der »Kar-
rierejagd« wird im Anschluss an die »Karrierejagd « automatisiert eine detaillierte Riick-
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meldung zur Verfligung gestellt, die sein Abschneiden in den verschiedenen Simulati-
onen und Aufgaben beurteilt und in Relation zu dem aller anderen Teilnehmer setzt.
Die »Karrierejagd« ist ein »unternehmenstibergreifendes SelfAssessment-Verfahren,
weil sich der Katalog gemessener Kompetenzen nicht etwa an dem speziellen Kom-
petenzmodell eines Unternehmens ausrichtet, sondern eher allgemeingtltigen Ope-
rationalisierungen folgt.

Im Einzelnen erfolgt die Messung der Kompetenzen innerhalb der »Karrierejagd« nach
den folgenden drei Profilaspekten:

e »Soziale Kompetenz«,

e »Aktivitatspotenzial« und

e »Problemlosefdhigkeit/Zielorientierung«.

Jeder Profilaspekt wird dabei aus mehreren Einzelindikatoren im Spielablauf ermittelt.
Der Profilaspekt »Soziale Kompetenz« umfasst die Skalen Konfliktfahigkeit, Fiihrungs-
potenzial und Teamverhalten. »Aktivitatspotenzial« wird durch die drei Skalen Orga-
nisationsfahigkeit, Gestaltungswille und Emotionale Stabilitdt beschrieben. »Problem-
|6sefahigkeit« schlieBlich setzt sich zusammen aus den drei Skalen Problemerfassung,
Systematisches Denken und Komplexes Denken. Die Profilaspekte sowie deren Skalen
sind in der freien Darstellung detaillierter beschrieben.

Zielstellungen

Zahlreiche Unternehmen verzeichnen gegenwartig ein sehr hohes Bewerberaufkom-

men. Unter den Bewerbungen befindet sich jedoch oftmals ein zu kleiner Anteil an

aus Sicht des Unternehmens geeigneten Kandidaten. Die Identifikation der »richtigen«

Kandidaten ist so oft aufwendig und bleibt dennoch fehleranfallig.

Ein wesentlicher Wirkungshebel zur Verbesserung der Trefferquote in einem Auswahl-

prozess ist die Erhdhung der »Grundquote«, also des Anteils potenziell geeigneter Kan-

didaten unter den Bewerbern. Geldnge es beispielsweise, dass sich ausschlieBlich pas-
sende Kandidaten bewerben, wiirde auch ein Losverfahren immer zu einer 100%igen

Trefferquote fuhren.

Um die Grundquote nachhaltig zu erhéhen, bieten sich aus Sicht rekrutierender Unter-

nehmen grundsatzlich zwei Instrumente an:

1. Sog. SelfAssessment-Verfahren tberprifen die Auspragung unterschiedlicher aus-
wahlrelevanter Personenmerkmale bei Interessenten. Im Gegensatz zu (Fremd-)test-
verfahren wird jedoch die Qualitdt des Bearbeitungsergebnisses nicht dem Unterneh-
men als Auswahlkriterium angezeigt, sondern NUR dem Interessenten riickgemeldet.
Dieser kann somit besser seine Befdhigung und Neigung mit den von Unterneh-
men gestellten Anforderungen vergleichen — VOR einer moglicherweise erfolgenden
Bewerbung!

2. Durch den Einsatz kommunikativer Instrumente (Personalmarketing-MaRnahmen)
konnen die maBgeblichen Arbeitgebermerkmale deutlich heraus gearbeitet werden
— z.B. woflir das Unternehmen steht, welche Berufsbilder und Karrierewege es bie-
tet, wie Verdienstmoglichkeiten aussehen, wie die Unternehmenskultur beschaffen
ist oder welche Anforderungen es an seine Mitarbeiter stellt.

Sowohl Personalmarketing-Instrumente wie auch SelfAssessment-Verfahren erhéhen

also die Fahigkeit von Bewerbern zur Selbstauswahl, fiihren zu Kostenersparnissen im
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Auswahlprozess und stellen gleichzeitig ein hervorragendes Instrument zur Schéarfung
des Arbeitgeber-Images dar.

Die Zielsetzung der »Karrierejagd« ist es, beide Ansétze — also Personalmarketing sowie
SelfAssessment- zu kombinieren. In Analogie zu einer Art »Schnitzeljagd« existieren
deshalb innerhalb der »Karrierejagd« verschiedene Aufgabentypen, die den Spieler vom
Erreichen des Ziels trennen. Diese »Aufgaben« sind zu unterscheiden in:

a) SelfAssessment-Aufgaben

An verschiedenen Stellen im Spielverlauf missen die Teilnehmer personalrelevante
Informationen Uber sich mitteilen, oder sie durchlaufen eignungsdiagnostische Test-
verfahren. So werden neben biografischen Daten wie Studienrichtung, Noten, prak-
tischer Erfahrung, Auslandserfahrungen oder Sprachkenntnissen vor allem berufsbe-
zogene Personenmerkmale wie bspw. Konfliktfahigkeit, Organisationsfahigkeit oder
Systematisches Denken ermittelt. Die im Rahmen der eignungsdiagnostischen Selbst-
tests gewonnenen Ergebnisse werden zu einem umfangreichen und auskommentierten
Feedback verdichtet, welches dem Kandidaten im Anschluss an die Teilnahme kosten-
los zur Verflgung gestellt wird.

b) Personalmarketing-Aufgaben

In die Spielgeschichte ist dartiber hinaus ein anderer » Aufgabentypus« integriert: Inner-
halb der »Karrierejagd« gelangt der Teilnehmer mehrfach an Stellen, an denen nur die
korrekte Antwort auf eine ihm gestellte Aufgabe das Vorankommen im Spiel ermog-
licht. Diese Aufgaben betreffen ein beteiligtes Partnerunternehmen. Die Losung des
jeweiligen Problems findet der Spieler dabei nur unter Zuhilfenahme der Website bzw.
eines konkreten Websitebereiches des beteiligten Partnerunternehmens. Hierdurch wird
erreicht, dass der Teilnehmer der »Karrierejagd« sich hoch involviert und mit einer
konkreten inhaltlichen Zielsetzung genau mit dem Inhalt auseinandersetzt, den das
Partnerunternehmen im Sinne der Personalmarketing-Intention fir kommunikations-
maBgeblich halt.

Theoretische Grundlagen

Herkémmliche Online-Bewerbungs-Verfahren erméglichen zwar eine effiziente daten-
bankgestitzte Vorauswahl, berlicksichtigen in der Regel jedoch nur eine Facette (vor-
)auswahlrelevanter Personenmerkmale, namlich biografische Informationen. Einer
wesentlichen Anforderung valider Auswahlverfahren, namlich dem Prinzip der Multi-
modalitat (Schuler & Hoft 2001: 93ff.), wird so bei alleiniger Berticksichtigung biogra-
fischer Daten jedoch noch nicht gentigt. Erst durch die Kombination verschiedener Ver-
fahren bzw. durch die Messung verschiedener eignungsrelevanter Personenmerkmale
ist eine optimale Auswahl zu gewéhrleisten (Schmidt & Hunter 1998: 15-43).

Um dem Effizienzgedanken datenbankgestltzter Selektion bei gleichzeitiger Bertick-
sichtigung der Multimodalitat zu entsprechen, sind deshalb in den letzten Jahren
vermehrt sogenannte eAssessments entwickelt worden, worunter Gber das Internet
durchgefiihrte eignungsdiagnostische Verfahren zur Beurteilung beruflich relevanter
Variablen zur Abschatzung der Eignung verstanden werden (Konradt & Sarges 2003:
93ff.). eAssessment-Verfahren erweitern die Méglichkeit zur datenbankgestitzten Vor-
auswahl Uber die biografischen Bewerbermerkmale hinaus auf die oftmals als »Soft-
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Skills« bezeichneten Eigenschafts- und Verhaltensmerkmale eines Bewerbers. Somit wird
bereits in einer friihen Phase des Auswahlprozesses »multimodal« agiert. Und: Durch
die orts- und zeitunabhangige Durchfiihrung tiber das Internet sowie die automatisierte
Durchfuihrung in einem Mensch-Maschine-Dialog kann die Testung mit niedrigem Auf-
wand und zu sehr niedrigen Kosten durchgefiihrt werden. Wie umfassende Eignungs-
diagnostik aussehen kann, die effektiv und gleichzeitig effizient ist, zeigt Abbildung 1.
Im Modell des »Blended-Assessment« (Kupka (in Vorbereitung) und Kopping; Diercks
& Kupka 2006) wird versucht, die Moglichkeiten und Vorteile von Offline- und Online-
Einsatz eignungsdiagnostischer Verfahren konsequent zu verbinden.

Konstruktionsansatz

Personenmerkmal

Arbeitsprobe Interview
Online-Simulation Bewerbungsformular, Upload
Verhalten Person-Biografie
Simulationseinsatz Biografieansatz

Abb. 1: Modell des Blended-Assessment

Die »Karrierejagd« bietet als internetgestiitzte Basis die Erfassung von Daten zu den
drei eignungsrelevanten Aspekten — und zwar zu biografischen, zu verhaltens- und
zu eigenschaftsbezogenen Merkmalen. In den verschiedenen Versionen der »Karriere-
jagd« kamen und kommen Aufgaben zum Einsatz, die Uber fiinfzehn berufsrelevante
Kompetenzen ermitteln. Die »Karrierejagd« stellt sozusagen eine skalierbare Rahmen-
anwendung dar, die die jeweiligen theoretischen Implikationen der Aufgaben in ein
Gesamtes integriert.

Methodologische Einordnung
Die »Karrierejagd« ist eine sogenannte »Recrutainment« Applikation. Unter diesem
Begriff werden heute in der Regel Verfahren subsumiert, die Aspekte und Zielsetzungen
der Personalauswahl in einem spielerisch-simulativen Kontext abbilden. Konkret umfasst
das Konzept des Recrutainment sowohl Bewerbungs- und Berufsorientierungsspiele,
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Selbsttests und SelfAssessments sowie auch (Fremd-)Auswahltests (eAssessment), wenn
diese im Sinne einer Zwei-Wege-Kommunikation gleichzeitig Personalmarketing-Bot-
schaften an den Testkandidaten vermitteln.

Die »Karrierejagd« ist konzipiert als »unternehmenstibergreifendes SelfAssessment-
Verfahren«, das einerseits Unternehmen als Vehikel zum Transport von Personalmar-
keting-Botschaften (und mithin der Berufsorientierung) dient und zweitens den Teil-
nehmern basierend auf ihrem Abschneiden in verschiedenen Tests und Simulationen
ein Feedback bzgl. versch. berufsrelevanter Personenmerkmale gibt. Insofern ist die
»Karrierejagd« Vorldufer vieler nachfolgend »unternehmensindividuell« realisierter Rec-
rutainment Applikationen wie »unique.st« (Unilever), »CyPRESS« (Gruner+Jahr), »Tr.
A.X. (Deutsche Bahn) oder »CitiMove« (Citibank).

Die »Karrierejagd« umfasst sowohl Leistungsskalen, bei denen das Bearbeitungsergeb-
nis mittels Auswertungsalgorithmen bewertet wird sowie Selbsteinschatzungsskalen,
die vorrangig auf Selbstauskunft basieren.

Einschatzung der Giitekriterien
Die nachfolgend beschrieben Ergebnisse beziehen sich auf verschiedene Untersu-
chungen, die zur gesamten »Karrierejagd« und zu einigen eingebundenen Verfahren
(siehe genauer Kupka, K. (in Vorbereitung); Heuke 2005 und Kirsch 2002) durchge-
fuhrt wurden.
Durch die programmgesteuerte, standardisierte Form der Teilnehmerinstruktion und
Testdurchfihrung und die automatisierte Auswertung kann von gegebener Objektivitat
hinsichtlich Durchfihrung, Auswertung und Interpretation ausgegangen werden.
Beziiglich der Reliabilitdit wurden fir die eingesetzten simulativen Verfahren interne
Konsistenzen von bis zu .80 (Cronbachs Alpha) gemessen. Angesichts der zu erwar-
tenden Reliabilitaten simulationsbasierter Verfahren handelt es sich dabei um vergleichs-
weise hohe Werte.
Bezliglich der Konstruktvaliditdt konnten zwischen den Leistungsmessungen in ver-
schiedenen simulativen, kognitiven Verfahren und unterschiedlichen Intelligenztests
erwartungskonforme Zusammenhéange in der GroRenordnung r = .30 bis .50 gemes-
sen werden.
Bei einem Mittelwertsvergleich der Leistungen in den eingesetzten simulativen Ver-
fahren erwiesen sich bewdhrte Filhrungsnachwuchskréfte als signifikant besser als die
Stichprobe der Bewerber.
Hinsichtlich der Testfairness konnten keinerlei substanzielle Zusammenhange zwischen
Computererfahrung und Computereinstellung und den eingesetzten Skalen ermittelt
werden. Ebenso zeigte sich kein entscheidender Einfluss weiterer konstruktfremder
Variablen wie Geschlecht, thematisches Interesse und Alter.
Die Verfahren zeichnen sich durch eine hohe »soziale Validitat« aus. Wenngleich der
Partizipationsgrad durch den Mensch-Maschine-Dialog naturgemaR eher niedrig ist,
wurden in verschiedenen Befragungen die Aspekte Transparenz, Kommunikation und
Information Uberwiegend positiv bewertet. Der spielerische Rahmen und der Charak-
ter eines Selbsttests wurde von der tiberwiegenden Mehrheit der Teilnehmer als ange-
nehm, stressfrei und unterhaltsam eingestuft.
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Fehler- und Problemkritik
Urspriinglich war die »Karrierejagd« in erster Linie als Recruitinginstrument konzipiert:
Die von den Teilnehmern gemachten biografischen Angaben und die dazugehorigen
im Rahmen der verschiedenen Testverfahren generierten Profildaten wurden tber eine
komfortable Weboberflache interessierten Unternehmen in anonymisierter Form zur
Recherche verfligbar gemacht. Das heift, suchende Unternehmen konnten die Teil-
nehmerdaten entsprechend ihrer jeweiligen Anforderungsprofile filtern und — sofern ein
oder mehrere Kandidaten ihr Interesse geweckt hatten —diese direkt tiber die Plattform
kontaktieren. Sofern ein auf diese Weise kontaktierter Teilnehmer ebenfalls Interesse
an einem weiterfihrenden Kontakt zu dem jeweiligen Unternehmen hatte, konnte er
seine Daten »entanonymisieren« und in den direkten Austausch treten.
Es hat sich in der Zwischenzeit gezeigt, dass die Kandidatensuche in Datenbanken aus
verschiedenen Griinden (Zeit, Gewdhnungsaufwand etc.) eher nachrangig ist.
Vor diesem Hintergrund hat sich die Zielsetzung der »Karrierejagd« inzwischen etwas
verschoben: Wéhrend Unternehmen die »Karrierejagd« primdr als Personalmarketing-
Instrument einsetzen, steht fir die Teilnehmer in erster Linie der Selbsterkenntnisge-
winn durch das generierte Feedback im Vordergrund. Von daher ist die »Karrierejagd«
heute primar ein SelfAssessment-Verfahren.

Ablauf des Messprozesses
Rdumliche, zeitliche, personelle und technische Voraussetzungen
Die »Karrierejagd« ist Uber die Webseite www.cyquest.de im Internet frei zuganglich
und die Teilnahme sowie das dem Teilnehmer nach vollstindigem Durchlaufen zur
Verfligung gestellte Feedback sind kostenlos.
Die technischen Anforderungen an den Nutzer sind dabei bewusst sehr niedrig. Die
»Karrierejagd« kann auf einem DOS-Rechner wie auch auf einem Mac absolviert wer-
den. Die Teilnahme kann dabei von jedem beliebigen Ort und zu jeder beliebigen Uhr-
zeit Uber das Internet erfolgen. Als Browser kénnen der Microsoft Internet Explorer
oder Netscape Navigator ab der Version 4.0 eingesetzt werden. Die Bildschirmauflo-
sung sollte zwischen den Auflésungen 800x600 bis 1024x768 Pixel liegen. Um einige
bewegte Bilder sehen zu kénnen, wird ein Flash-Plugin benétigt, das kostenlos im
Internet zum Download zur Verfligung steht. Allerdings ist es nicht notwendig, diese
bewegten Bilder zu sehen, um das Spiel zu spielen. Das im Anschluss zur Verfiigung
gestellte Feedback erhalt der Teilnehmer in Form eines PDF, woflr der Acrobat Reader
bendtigt wird. Dieser steht ebenfalls zum kostenlosen Download im Internet zur Verfi-
gung. An die Geschwindigkeit der Internet-Verbindung oder an die Prozessorleistung
des eingesetzten PCs stellt die »Karrierejagd« ebenfalls sehr niedrige Anforderungen.
Die Gesamtdauer zur Absolvierung der »Karrierejagd« liegt bei ca. 60 bis 90 Minuten.
Die Teilnahme kann dabei jederzeit unterbrochen werden, wobei der jeweilige Spiel-
stand abgespeichert wird. Beim ndchsten Login steigt der Teilnehmer an der gleichen
Stelle wieder ein.
Es kdnnen beliebig viele Nutzer gleichzeitig teilnehmen.

Die Messung der verschiedenen Profilaspekte
Die Messung der verschiedenen Profilaspekte erfolgt in der »Karrierejagd« durchweg
dialogorientiert und zu weiten Teilen simulativ. Ein Teil der fur die Verdichtung der
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Profilaspekte noétigen Teilnehmerdaten werden im Spielverlauf Gber gdngige Selbst-
einschatzungsfragen erfasst, die in den Kontext der tibergeordneten Spielgeschichte
eingebaut sind.

T GLuchEsPiL g

Freba:  Halo Med, halla _co_obskDS Stimmid, da st for uns gul susgegangsn, Neues Spisl, neuss
Gk, war shebeen jetot nicht suf derzedben Cuizzaie und hier snn es flr such such
schischt susgehen. . VWie gehat du mit Misseroigsenebnizsen un?

™ ich secke das weg und wende mich schnel neen Dingen 7U
 ich denke ange daruber nach, was ich falsch gemacht habe.
7 fch anatysiers mesne Fetier urd werde sie das nischsbs Mal nchl mehr machen
i Meistens stel sich hersus, dass ih gar nichis daflr konnbe, sondein dis
. GegeDenbsien S0 wanan Bbar oh Begers mich ratzdem
% Miszerioige machen siark, ch habs damd ke Probiem

Abb. 2: Dialogorientierte Datenerhebung in der »Karrierejagd «

Aufgrund der bekannten Gefahr »sozial erwiinschter Antworttendenzen« bei selbst-
auskunftsbasierten Verfahren wird innerhalb der »Karrierejagd« ein grolRer Teil der fur
die Messung der drei Profilaspekte nétigen Daten simulativ mittels interaktiver Testele-
mente gemessen, d.h. Giber die Auswertung der Reaktionen und Handlungsweisen im
Spiel. Die multimedialen Gestaltungsmoglichkeiten des Internets erméglichen hierbei
gegenliber herkdmmlichen Pen&Paper-Verfahren tiberlegene Darstellungsformen. Dem
in Bewerbungszusammenhdngen oftmals auch als » Moral Hazard-Problem« bezeichne-
ten Verhalten, die gewéhlten Antworten danach auszurichten, was ausgehend von der
Befragungssituation oder der Person des Fragenden fiir die »richtige« Antwort gehalten
wird, wird so sehr wirksam entgegen gewirkt (Weber & Busch 2002: 44-48).
Dariiber hinaus werden die Angaben zu einem Konstrukt an unterschiedlichen Stel-
len im Spielverlauf abgefragt und erst in der anschlieBenden Analyse zu Gesamtscores
zusammengefligt. Dadurch soll erreicht werden, dass sich die Wahrscheinlichkeit von
ehrlichen Antworten erhoht, weil die Fragestrategie und Abfolge der Instrumente und
deren Relevanz nicht auf den ersten Blick fiir den Teilnehmer ersichtlich sind.

Die interaktiven Testelemente umfassen bspw. die Erstellung eines Organisationsplans,
die Bearbeitung einer Postkorblibung, einen Wissenstest sowie verschiedene Planspiele
und Business Cases.
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Referenzen

In den gut 6 Jahren seit Start der ersten »Karrierejagd« im Frithjahr 2000 haben ins-
gesamt ca. 120.000 Personen an den verschiedenen Episoden teilgenommen. Als Part-
nerunternehmen haben in diesem Zeitraum tber 40 namhafte Firmen — darunter z.B.
Allianz, Audi, BMW, Deutsche Post World Net, Lufthansa Technik, Masterfoods, Pri-
cewaterhouseCoopers, Unilever oder VW — das Event unterstiitzt.

Das Konzept der »Karrierejagd« wurde mit dem EMMA Award (European Multime-
dia Association) 2000 ausgezeichnet und war Preistrager bei den New York Festivals
im Jahr 2000.
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Freie Darstellung

Hintergrund: SelfAssessment und eAssessment — Die Entwicklung
der interaktiven Berufs-Eignungsdiagnostik iiber das Internet

Zahlreiche Unternehmen haben in den letzten Jahren den Schritt zum eRecruiting getan,
in dem sie das Internet prinzipiell als Bewerbungskanal gedffnet haben. Auch wenn
erst wenige Firmen den Bewerbungskanal »Online« als alleinigen Weg der Bewerbung
zulassen (und wenn dann zundchst nur in »internetaffinen« Zielgruppen), so haben
doch verschiedene Untersuchungen belegt, dass die Bedeutung gegentiber herkomm-
lichen »Post-Bewerbungen« kontinuierlich wachst (Konig, W.; Weitzel, T.; Wendt, O. &
v. Westarp, F. (2004) und C2N - Campus Career Network (2005)).

Klammert man einmal die z.T. in sehr unstrukturierter Form {iber E-Mails einge-
henden Bewerbungen aus und konzentriert sich auf diejenigen Bewerbungen, die iiber
(teil-)standardisierte Online-Formulare eingehen, so liegen die Griinde fiir diese Ent-
wicklung auf der Hand:

Der Digitalisierungsaufwand wird auf den Bewerber iibertragen und die fiir eine Vor-
auswahl relevanten Lebenslauf-Daten flieflen direkt in eine Datenbank ein. Basierend
auf diesen Informationen kann dann eine entsprechende Vorauswahl komfortabel und
schnell durchgefiihrt werden. Angebunden an ein Bewerber-Management-System ladsst
sich somit eine entsprechende Verwaltung der Bewerberdaten und ein digitaler Work-
flow im Unternehmen bewerkstelligen, bei dem verschiedene fiir die Auswahl zustan-
dige Stellen auf die Bewerberakte zugreifen konnen. Insgesamt wird der Bewerbungs-
prozess also schneller und kostengiinstiger.

Wie bereits beschrieben konzentrieren sich solche »Online-Bewerbungs-Verfahren«
jedoch zundchst nur auf biografische Informationen und sind mithin nicht multimodal.

eAssessments setzen hier an und erweitern die Moglichkeit zur datenbankgestiitz-
ten Vorauswabhl tiber die biografischen Bewerbermerkmale hinaus auf Eigenschafts- und
Verhaltensmerkmale eines Bewerbers.

Als Beispiele fiir derartige eAssessment-Applikationen seien an dieser Stelle etwa
die Anwendungen »unique.st« des Unilever-Konzerns (Kupka; Diercks & Kopping 2004:
S. 24-28 und Kopping; Diercks & Kupka 2006) oder »CyPRESS« von Gruner +Jahr (die
jeweils zur Vorauswahl von Fiihrungsnachwuchskraften eingesetzt werden) oder die
Losung »CitiMove« der Citibank Privatkunden AG (die der Vorauswahl von Auszubil-
denden dient) genannt.

Diesen Losungen ist dabei gemein, dass sie nicht nur im Sinne einer »Ein-Weg-Kom-
munikation« eine Testung des jeweiligen Kandidaten vornehmen, sondern dariiber hin-
aus gleichzeitig inhaltlich und gestalterisch zentrale Personalmarketing-Botschaften des
jeweiligen Unternehmens transportieren. Diese auch unter dem Begriff »Recrutainment«
zusammen gefassten Applikationen ermoglichen es so nicht nur dem Unternehmen,
sich in einer friihen Phase des Auswahlprozesses ein genaueres Bild vom Bewerber zu
machen, sondern gleichzeitig auch dem Bewerber festzustellen, ob er aus seiner Sicht
zu dem Unternehmen passt. Insofern sind diese eAssessments nicht nur Fremdauswahl-
verfahren, sondern auch Instrument der Selbstauswahl.
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Diesen Aspekt greifen SelfAssessments gezielt auf. Diese Anwendungen sollen dafiir
sorgen, dass im Sinne der Unternehmensanforderungen passende Kandidaten zu einer
Bewerbung ermuntert, wahrend eher weniger geeignete moglichst friihzeitig davon
abgehalten werden. Als Beispiele fiir diese Variante von SelfAssessments konnen etwa
die Applikationen »Tr.A.X.« der Deutschen Bahn oder »Voyager« der Allianz angefiihrt
werden.

Dass sowohl die Erhdhung der Validitat eines Auswahlverfahrens durch den Einsatz
unterschiedlicher Auswahlinstrumente (Multimodalitdt) einerseits als auch die Verbes-
serung der Grundquote (z.B. durch kommunikative Instrumente) eine positive Auswir-
kung auf die Trefferquote haben, verdeutlicht folgendes Zahlenbeispiel:

i -
Der Zusammenhang von Selektionsquote, Grundquote und Trefferquote crauesT -

Trefferquote* *Bestimmbar mittels , Taylor-Russell-
= 54,9% Tafeln”
= o

Abb. 3: Der Zusammenhang von Selektionsquote, Grundquote und Trefferquote

In diesem praxisnahen Zahlenbeispiel wird davon ausgegangen, dass fiir 40 zu verge-
bende Stellen insg. 5.000 Bewerbungen eingehen. Die Selektionsquote liegt mithin bei
0,8%, einem gegenwartig in vielen Bereichen der Nachwuchsrekrutierung nicht unib-
lichen Wert. Geht man schatzungsweise davon aus, dass von den 5.000 Bewerbungen
etwa 1.000 potenziell geeignet sind, so liegt die Grundquote entsprechend bei 20%.
Nehme man dann einmal an, dass das Auswahlverfahren eine prognostische Validitat
von .35 aufweisen wiirde (einem Wert, der der Metaanalyse von Schmidt & Hunter
zufolge beispielsweise durch die alleinige Auswahl anhand biografischer Bewerbermerk-
male erreicht wird (Schmidt & Hunter 1998: 15-43), so resultiert die Auswahlentschei-
dung in einer Trefferquote von 54,9% (Berechnungen nach den Annahmen des Taylor-
Russell-Modells, vgl. Taylor & Russell 1939: 565-578).
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Um diesen eher wenig befriedigenden Wert zu erhohen, kann nun beispielsweise ver-
sucht werden, die Validitat des Auswahlverfahrens zu erhéhen, etwa durch die zusatz-
liche Durchfithrung kognitiver Leistungstests in der Auswahl. Steigert man so die Vali-
ditdt des Auswahlverfahrens z.B. auf den Wert .51 (Schmidt & Hunter 1998: 15-43), so
resultiert hieraus c.p. eine um 18,8% gesteigerte Trefferquote von immerhin 73,7%.

Der Zusammenhang von Selektionsquote, Grundquote und Trefferquote cv&es |
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Abb. 4: Die Wirkung einer erhéhten Validitat des Auswahlverfahrens auf die Trefferquote

Ein anderer Wirkungshebel zur Erhohung der Trefferquote liegt in der Erhchung der
Grundquote. Geldnge es etwa durch den geschickten Einsatz kommunikativer Mittel
einen hoheren relativen Anteil geeigneter Bewerber anzulocken (in unserem Zahlen-
beispiel wurde von einer Erhchung der Grundquote von 20% auf 35% ausgegangen),
so wiirde auch dieses c.p. zu einer Erhohung der Trefferquote um 17,9% auf 72,8%
fithren.

Der dritte Wirkungshebel ist die Anderung der Selektionsquote. Bei firmeniibergrei-
fenden Personalmarketing-Anwendungen - wie der weiter unten beschriebenen »Kar-
rierejagd durchs Netz« - ist es auch ein Ziel, Personen auf mogliche neue potenzielle
Arbeitgeber zu stoflen. Nehme man einmal an, dass dadurch wirklich weitere Kandida-
ten diesen Arbeitgeber ins Kalkiil ziehen und sich bewerben wiirden, so hatte dies c.p.
ebenfalls einen positiven Effekt auf die Qualitat der gesamten Auswahl. Dieser fiele in
diesem Zahlenbeispiel allerdings aufgrund der bereits sehr niedrigen Selektionsquote
bei den Ausgangszahlen relativ gering aus. Bei einem Unternehmen mit einer insge-
samt hohen Selektionsquote (d.h. niedrige Bewerberzahlen bei relativ vielen zu verge-
benen Stellen) ware dieser Effekt allerdings ungleich hoher.
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Abb. 5: Die Wirkung einer erhéhten Grundquote auf die Trefferquote

Es {iberrascht kaum, dass eine Kombination der Wirkungshebel - also eines verbes-
serten Auswahlverfahrens sowie einer besseren Selbstselektion durch die Bewerber -
zu einer nochmals deutlich besseren Trefferquote fiihrt. Wie folgende Abbildung zeigt,
steigt die Trefferquote bei Erh6hung der Grundquote und gleichzeitiger Verbesserung
der Validitdt dann sogar um 32,8% auf 87,7%.

An diesem Zahlenbeispiel erkennt man die Wirkungshebel der im Rahmen dieses Bei-
trags ndher beschriebenen Gattung der sogenannten »Recrutainment« Applikationen.

Neben der »Zwei-Wege-Kommunikation« der genannten eAssessment- oder SelfAs-
sessment-Verfahren ist ein weiteres charakteristisches Merkmal deren oftmals spiele-
risch-simulativer und berufsbezogener Charakter. Die jeweiligen Fremd- oder Selbst-
tests sind hierbei in der Regel in den Kontext einer tibergeordneten Rahmenhandlung
eingebettet und nicht wie man es von herkommlichen Pen&Paper Verfahren kennt eine
blofle Aneinanderreihung verschiedener Tests. Neben der bereits beschriebenen kommu-
nikativen (Personalmarketing-)Wirkung dieses Ansatzes steckt hinter diesem Vorgehen
auch die Erkenntnis, dass simulative Verfahren einen augenscheinlich deutlich hohe-
ren Anforderungsbezug transportieren und somit beim Testkandidaten eine erheblich
hohere Akzeptanz bei der Bearbeitung der Aufgaben hervorrufen. Insbesondere dieser
Aspekt konnte von CYQUEST im Rahmen des unternehmensindividuell erstellten eAs-
sessments »unique.st« des Unilever-Konzerns nachgewiesen werden. Dort gab die deut-
liche Mehrheit der Teilnehmer - trotz der Tatsache, dass es sich um ein fiir das Fort-
kommen im weiteren Auswahlprozess mafdgebliches Verfahren handelte - an, dass sie
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Der Zusammenhang von Selektionsquote, Grundquote und Trefferquote -
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Abb. 6: Die Wirkung einer erhéhten Validitdt des Auswahlverfahrens in Kombination
mit einer erhohten Grundquote auf die Trefferquote

die Aufgabenbearbeitung als »angenehmg, »stressfrei« und sogar »unterhaltsam« emp-
fanden (Heuke: 2005).

Als Wegbereiter dieser verschiedenen unternehmensindividuellen Losungen gilt
die Online-Applikation »Die Karrierejagd durchs Netz«, die erstmals Anfang 2000 von
CYQUEST entwickelt wurde und bereits damals alle wesentlichen Merkmale der spa-
ter unter dem Begriff »Recrutainment« zusammen gefassten eAssessment-, SelfAssess-
ment- und Online-Personalmarketing-Applikationen aufwies.

Das Recrutainment-Format »Die Karrierejagd durchs Netz«

Seit Anfang 2000 betreibt CYQUEST das Recrutainment-Format »Die Karrierejagd durchs
Netz«. Die »Karrierejagd« funktioniert dabei zundchst einmal wie ein »Adventure Compu-
terspiel«, bei dem die Teilnehmer mit einer fiktiven Spielgeschichte konfrontiert werden.
Diese Spielgeschichte 1dsst den Spieler in Interaktion mit virtuellen Charakteren (i.S.d.
Spielwelt »Onleins« genannt) verschiedene Aufgaben beantworten und Ratsel 16sen.
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Abb. 7: Der Startscreen der »Karrierejagd V«

Im Durchschnitt wird alle neun bis 12 Monate eine neue Version der »Karrierejagd«
online gestellt. Hierbei wird in der Regel unter Verwendung der bekannten Charaktere
eine neue Episode der iibergeordneten Spielgeschichte erzahlt.

Die »Karrierejagd« richtet sich in zwei unterschiedlichen Versionen einerseits an
Schiiler und Azubis und andererseits an Studierende, Absolventen und Young Profes-
sionals mit bis zu 3 Jahren Berufserfahrung.

Die »Karrierejagd« verbindet auf spielerische Weise Hochschul- und Azubimarke-
ting mit SelfAssessment-Elementen. Der Infotainment- oder auch »spielerische« Aspekt
nutzt ein natiirliches Potenzial, dessen Antrieb aus Aktivitdt, Neugierde und Bewegung
besteht. Die Teilnahmemotive aus Bewerbersicht lassen sich kurz wie folgt zusammen-
fassen (Weber & Busch 2002: 44-48):

o Selbsttest hinsichtlich wichtiger berufsrelevanter »Soft-Skills,
e Kennenlernen verschiedener Arbeitgeber / Berufsbilder,

e Gewinnmoglichkeit,

e Spielspaf} und Flow.

Die gemessenen Profilaspekte und deren Skalen

Folgende Profilaspekte und Skalen werden in der aktuellen Version der »Karrierejagd«
erfasst.
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Profilaspekt »Soziale Kompetenz«

Unter dem Konstrukt der Sozialen Kompetenz werden im Rahmen der »Karrierejagd«
Soft-Skills zusammengefasst, die das Verhalten in Gruppen betreffen, die Fahigkeit zu
kooperieren, zu kommunizieren und den Informationsfluss zu gewdhrleisten und ver-
antwortungsvoll mit den Mitgliedern eines Teams umzugehen. Dabei wird auch die
Positionierung innerhalb von Gruppen ermittelt, d.h. der Wille und die Fahigkeit zu
Flihrungsaufgaben. Soziale Kompetenz umfasst i.S.d. hier verwendeten Operationali-
sierung die folgenden Skalen (s. Abb. 8):

Konfliktfahigkeit. Konfliktfahigkeit beschreibt hier die Fahigkeit, Konflikte anzuspre-
chen, auszutragen und eigene Standpunkte durchzusetzen. Dazu gehdrt auch ggf. ein-
zusehen, dass der eigene Standpunkt gedndert werden sollte.

Fiihrungspotenzial. Fiihrungspotenzial wird als die Fahigkeit verstanden, Fiihrungs-
aufgaben zu ibernehmen, andere anleiten zu kdnnen und auch bereit zu sein, in diese
Position zu gelangen.

Teamverhalten. Teamverhalten umfasst die Bereitschaft, im Team zu arbeiten, zu koo-
perieren, Kontakte herzustellen und Informationen weiterzuleiten und auch die Fahig-
keit, Verantwortung fiir die Teammitglieder zu {ibernehmen.

/ — Konflikttdhigkeit —

Soziale Kompetenz - Fiihrungspotenzial -

— Teamverhalten —

Abb. 8: Profilaspekt: Soziale Kompetenz

Profilaspekt »Aktivitidtspotenzial«:

Unter Aktivitdtspotenzial werden im Rahmen der »Karrierejagd« die Soft-Skills zusam-
mengefasst, die die Arbeitshaltung und Arbeitsweise abbilden. Es handelt sich hierbei
um den Bereich der verfiigbaren Ressourcen und das Involvement beim Losen von Auf-
gaben und gesteckten Zielen. Aktivitatspotenzial umfasst i.S.d. hier verwendeten Ope-
rationalisierung die folgenden Skalen (s. Abb. 9):

Organisationsfahigkeit. Die Dimension Organisationsfahigkeit beinhaltet die Fahig-
keit, Arbeitsprozesse effektiv und rational zu bewaltigen, den strukturierten Umgang
mit Problemen anzustreben und den Uberblick zu behalten. Dazu zihlt des Weiteren
die Fahigkeit, sich ganz auf die Arbeitsprozesse und Ziele konzentrieren zu konnen,
d.h. das Planen und Koordinieren von Arbeitsabldufen sowie zielgerichtet zu denken
und zu handeln.
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Gestaltungswille. Gestaltungswille beinhaltet die Kompetenz, auf neue und unerwar-
tete Situationen addquat zu reagieren und sich flexibel Verdnderungen anpassen zu kon-
nen. Hierzu zdhlt auch die Fdhigkeit, neue und unorthodoxe Losungen fiir Probleme
zu finden und Vorschlédge fiir neue Wege der Umsetzung zu bringen.

Emotionale Stabilitat. Emotionale Stabilitdt umfasst erfolgsorientiertes, sicheres Den-
ken und Fiihlen innerhalb einer gefestigten Personlichkeitsstruktur. Neben dem Selbst-
vertrauen, das notwendig ist, um selbstandig und konstant komplexe Aufgaben zu erle-
digen, stellt das Bestreben, sich einen zufriedenstellenden Arbeitsplatz zu suchen und
zu halten, einen wichtigen Aspekt dar.

/ — Organisationsfahigkeit —

Aktivitatspotenzial - Gestaltungswille —

— Emotionale Stabilitit —

Abb. 9: Profilaspekt: Aktivitatspotenzial

Profilaspekt »Problemldsefahigkeit«

In dem Konstrukt Problemlosefahigkeit werden die Soft-Skills zusammengefasst, die
die Art und Weise des Umgangs mit Aufgaben und Problemstellungen widerspiegeln.
Problemldsefdhigkeit umfasst i.S.d. hier verwendeten Operationalisierung folgende Ska-
len (s. Abb. 10):

Problemerfassung. Problemerfassung ist definiert als die Kompetenz, Probleme zu
erkennen und zu analysieren sowie die Auffassungsgabe und Merkfahigkeit. Dieses
Soft-Skill beschreibt also die Kompetenz des Umgangs mit dem eigentlichen Problem.
Welches Problem stellt sich, wie ist es beschaffen, welche Losungsstrategie muss fiir
die Losung gewdahlt werden, sind die dazugehorigen Fragen. Dazu zdhlt nicht nur die
Fahigkeit, sich auf ein Problem unabhangig von der Bearbeitungsweise konzentrieren
zu konnen und unter stressauslosenden Einfliissen weiter an der Losung zu arbeiten,
sondern auch die Bereitschaft, sich Situationen mit hoher Arbeitsbelastung zu stellen.

Systematisches Denken. Systematisches Denken umfasst die Fahigkeit, Aufgaben in
logische Teilschritte zu zerlegen und so zu einer folgerichtigen und sinnvollen Losung
zu gelangen, also die Analyse von einfachen Zusammenhdngen.

Komplexes Denken. Die Dimension Komplexes Denken beinhaltet die Kompetenz,
Informationen aus anderen Bereichen und Disziplinen zur Entwicklung neuer Problem-
l6sestrategien heranziehen und verarbeiten zu konnen. Dabei ist die Betrachtung von
Zusammenhdngen und das Erstellen von Verkniipfungen von zentraler Bedeutung.
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/ — Problemerfassung —
Problemlésefahigkeit - Systematisches Denken —
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Abb. 10: Profilaspekt: Problemlosefahigkeit

Die Ubersicht der in der »Karrierejagd« operationalisierten und gemessenen Kompetenz-
merkmale zeigt eine gewisse Ubereinstimmung mit drei der vier von Erpenbeck & von
Rosenstiel definierten Kompetenzklassen (Erpenbeck & von Rosenstiel 2003: XV ff.).
»Soziale Kompetenz« fillt hierbei in die Kompetenzklasse »Sozial-kommunikative Kom-
petenzeng, »Aktivitdtspotenzial« entspricht in etwa den »Aktivitats- und umsetzungsori-
entierten Kompetenzen« und »Problemldsefdhigkeit« zeigt groRe Ahnlichkeit zu »Fach-
lich-methodischen Kompetenzen«.

Ein Beispiel fiir simulative Kompetenzmessung in der »Karrierejagd« —
der Organisationsplan

Nachfolgend ist ein Beispiel fiir die Erhebung von »weichen« Merkmalen ndher beschrie-
ben: Der Organisationsplan.

In der Spielgeschichte der »Karrierejagd« sollen die User einen Organisationsplan
(»Notfallplan«) erstellen. Dazu sind im Rahmen der Spielgeschichte die Onleins - die
virtuellen Protagonisten, mit denen der Teilnehmer in der »Karrierejagd« interagiert -
mit der Notwendigkeit konfrontiert, ihre Wohngemeinschaft aufgrund einer externen
Bedrohung evakuieren und verlassen zu miissen. Die Evakuierung und samtliche damit
zusammenhdngenden Aufgaben miissen nun organisiert werden. Der User kann dabei
die unterschiedlichen Aufgaben sich selbst oder den Onleins aufbiirden. Allerdings ist
der Benutzer angehalten, die im Spielverlauf kennen gelernten Onleins mit ihren Fahig-
keiten und typisierten Charakteren sinnvoll in die Problemlosung zu integrieren.

Da aber mehrere Onleins fiir unterschiedliche Aufgaben in Frage kommen, muss sich
der User entscheiden, welches Onlein, was tun soll. Der Spieler hat auch die Moglich-
keit, die Aufgabe einem Onlein zu {ibertragen, das sich nicht direkt dazu bereit erklart
hat, diese zu iibernehmen. Nur ein Onlein ist aufgrund seines typisierten Charakters
bereit, samtliche Aufgaben zu erledigen.

Beurteilt wird, welches Verhalten der Spieler zeigt, um das Problem zu l6sen. Geht
er den Weg des geringsten Widerstandes und gibt alle Aufgaben an das willige Onlein?
Oder erledigt er die Aufgaben selbst? Oder versucht er, die Onleins sinnhaft einzuspan-
nen? Die verschiedenen Aufgaben laden neben der Problemlosefahigkeit auch auf Fiih-
rungspotenzial und Durchsetzungsfahigkeit.
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Die folgende Abbildung 11 zeigt noch einmal zusammengefasst den Ablaufprozess
von der Datenerhebung iiber die Verdichtung bis hin zum Feedback.

Erheben Verdichten Ubersicht
» »
» »
Instrumente Profilaspekte User Softskill-Profil
Softskills
Problemlésefihigkeit Konfikfahigkeit L )
Gruppenwerhalten 7+ I |69
Fihrungspotenzial 3 I
Organizationsfahigkeit 7: I 5
Aktivititspotenzial Flesibilitat gl —
Belastoarkeit B —
Systermatisches Denken 92 I | 56
Komplexes Denken o1 I {54
Soziale Kompetenz Ernotionale Stabilitat 60 I T 65
B Kandidatenwert] Durchschnittswert
dher alle Kandidaten

Abb. 11: Softskill-Erhebungsinstrumente, -Profilaspekte und Softskill-Profil

Wie bereits erldutert, werden die verdichteten Ergebnisse dem Teilnehmer im Anschluss
an seine Teilnahme im Rahmen eines ausgiebig kommentierten Feedbacks zur Verfiigung
gestellt. Die jeweilig erzielten Scorewerte des Teilnehmers werden dabei auf eine Skala
von 0 bis 100 transformiert und in Relation zu den dynamisch errechneten Bearbeitungs-
ergebnissen aller Teilnehmer sowohl grafisch als auch verbal auskommentiert angezeigt.

Unterstiitzung des strategischen Hochschul- und Azubimarketings
durch die »Karrierejagd«

eAssessment-Verfahren werden heute haufig dort als Vorauswahlinstrument eingesetzt
wo a) verhaltnismafig grofie Fallzahlen an Bewerbungen zu bewdltigen sind und b)
bei Zielgruppen, die insgesamt (noch) eine relativ hohe Homogenitdt aufweisen. Dies
ist typischerweise in solchen Zielgruppen anzunehmen, wo hinsichtlich berufsbezo-
gener Kriterien noch keine umfangreichen individuellen Merkmale herausgebildet wer-
den konnten. Daher werden eAssessment-Verfahren zur Zeit primdr fiir die Vorauswahl
von Auszubildenden, Praktikanten und Hochschulabsolventen eingesetzt.

Typischerweise sind diese drei Zielgruppen auch die primdren Betdtigungsfelder
fiir Personalmarketing-Aktivititen und es sind genau diese Zielgruppen, bei denen der
demografische Wandel in den ndchsten Jahren zu einer massiven Verknappung fiihren
wird (Statistisches Bundesamt (2003)).

Unternehmen, die sich iiber Positionierungen und Arbeitgeber-Images einen nachhal-
tigen Zugang zu dieser sich verknappenden Ressource sichern konnen, werden einen
entsprechenden Wettbewerbsvorteil haben (Diercks 2005: 13-25).
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Vor diesem Hintergrund adressiert auch die »Karrierejagd« in erster Linie die aus
Sicht von Personalmarketing-Programmen primadr relevanten Zielgruppen »Schiiler/Azu-
bis« sowie »Studierende/Absolventenc.

Die Begriffe Hochschul- und Azubi-Marketing umfassen die kommunikativen Maf-
nahmen zur Gewinnung von Nachwuchskriften. Die in diesem Zusammenhang einge-
setzten unternehmensindividuellen Interventionsformen im Personalmarketing sind je
nach Personalstrategie sehr unterschiedlich. Vor dem Hintergrund der sich zunehmend
verknappenden Ressource »qualifizierter Nachwuchs« bendtigen Unternehmen jedoch
heute mehr denn je einen guten Ruf in Bezug auf das interne Karrieremanagement bei
den Bewerbern. Dies gilt besonders fiir Branchen, deren Ruf nicht durch eine bekannte
Endverbrauchermarke gestiitzt wird, bei hohen Bedarfen an stark nachgefragten Qua-
lifikationen sowie fiir Unternehmen, deren Arbeitgeber-Image durch dominante Unter-
nehmensbereiche bestimmt wird (z.B. Marketingfunktionen in Unternehmen der Mar-
kenartikelindustrie).

Erfolgreiche Unternehmen greifen in der Nachwuchsbesetzung auf unterschiedliche
Aktionspakete zuriick, um friihzeitig Bekanntheit, Image und zentrale personalpolitischen
Botschaften zu vermitteln. Parallel werden langfristige Strategien zur Einbindung poten-
zieller Kandidaten in die Unternehmenskultur und fiir die spitere Ubernahme initiiert.
Deshalb wird der friihzeitige Kontakt zum Nachwuchs immer wichtiger (Diercks; Han-
sen & Weber 2005 und Weber; Jageler & Busch 2001: 273 ff.).

Personalmarketing-Mafinahmen werden auf die Wahrnehmungsbereitschaft in den
unterschiedlichen Karrierephasen der Studierenden ausgerichtet. Im Einzelnen umfasst
das Interventionsspektrum dabei sowohl Mafinahmenebenen fiir die »Low Involvement-
Phase« am Studienbeginn, studienbegleitende Mafnahmen wahrend des Studiums sowie
starker responseorientierte Mafnahmen fiir die Bewerbungs- und Entscheidungsphase.
Es lassen sich von Unternehmensseite drei wesentliche Ebenen differenzieren:

1. Phase Imageaufbau: In dieser Phase wird explizit das Aufienbild in Bezug auf Ein-
stiegsmoglichkeiten und Karrieremanagement des Unternehmens aufgebaut (lang-
fristiges Unternehmensinvestment).

2. Phase »Selektive Kommunikationsmafinahmen«: Diese dienen dazu, interessante
Studierende durch Mafinahmen an das Unternehmen heranzufiihren und zu binden
(Praktikum, Diplomarbeiten, Workshops etc.). Hier steht das mittelfristige Ziel der
Vorauswahl und Bindung im Vordergrund.

3. Phase »Individuelle Kommunikationsmafinahmen«: Diese Maffnahmen sind gezielt
ausgerichtet auf die Stellenbesetzung durch Mafinahmen der Stellenausschreibung,
Personal(vor)auswahl, Bewerbergesprache und Assessments.

Analog hierzu riickt in zunehmendem Mafe bei vielen Unternehmen auch der Bereich
Azubi-Marketing in den Blickpunkt. Die Vielzahl an unterschiedlichsten Ausbildungsbe-
rufen mit zum Teil immer spezialisierteren Berufsbildern einerseits sowie der von vie-
len Personalabteilungen beklagte Qualitatsriickgang der sich bewerbenden Kandidaten
andererseits zwingt die Unternehmen zunehmend auch hier zum frithzeitigen Aufbau
entsprechender Arbeitgeber-Images, d.h. an der Schule, gerichtet an 14-18-Jdhrige.

Im Idealfall kann ein Unternehmen auch dabei insbesondere auf den Erfolg der ers-
ten Ebene zuriickgreifen. Ein positives Arbeitgeber-Image hilft dem Unternehmen, bei
den weiteren Auswahlschritten ausreichend interessierte Bewerber zu rekrutieren, um
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damit den Pool fiir die individuellen Auswahlverfahren der direkten Stellenbesetzung
zu fiillen.

Das Internet wird in den letzten Jahren zunehmend als ein Medium des Personal-
Recruitings genutzt. Es steht heute neben Recruiting-Messen, Hochschulveranstaltungen,
Firmen-Events und verschiedenen Ansdtzen eigenen »Intelligence Scoutings« (Akade-
mien etc.) fiir einen grundlegenden Wandel in diesem Bereich. Das Internet ermoglicht
Unternehmen die Vermittlung von Image und Informationen auf kreative multimediale
Weise. Webbasierte Kommunikationsmafinahmen und webagierende Dienstleister mit
Recruiting- und Personal(vor)auswahl-Konzepten sind ein interessanter Ansatz fiir eine
einheitliche Steuerung aus einer Unternehmensabteilung heraus. Insbesondere deshalb,
weil die Internetnutzung in den Zielgruppen der Schiiler und Studierenden mittlerweile
vielfach wie selbstverstandlich erfolgt und das Internet von diesen Zielgruppen auch in
sehr hohem Mafie zur Jobsuche oder Berufsinformation genutzt wird.

Dabei kann das Internet seine Vorziige sowohl als Distributionskanal fiir Imagebotschaften
als auch mittels webbasierter Tools fiir das Recruiting bzw. die Personal(vor)auswahl
entfalten, also auf allen drei Interventionsebenen. Es iiberrascht somit kaum, dass sich
die Verteilung von Recruiting-Budgets zunehmend in Richtung internetbasierter Mafs-
nahmen verschiebt.

Einbindung der Partnerunternehmen in der »Karrierejagd«

In der »Karrierejagd« wird die Personalmarketing-Botschaft des Partnerunternehmens
in die Adventurestory integriert. Der Weg, den der User auf der Partnersite geht, wird
durch die Fragestellung im Recrutainment-Event vorgegeben. Diese Vorpositionierung
in der Spielstory sorgt fiir einen deutlichen Kommunikationsmehrwert. Die Unterneh-
men konnen Personalmarketing-Botschaften durch vorab definierte Filterkriterien an
unterschiedliche Teilzielgruppen richten, beispielsweise IT-lern andere Fragen stellen
und auf andere Portalbereiche lenken als Wirtschaftswissenschaftler.

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 Vermitt-
lung von Karrierewegen, Karrieremanagement, Ansprechpartnern, Trainee-Programmen,
aktuellen Programmen und Veranstaltungen etc. Die technische Realisierung der Ein-
bindung iibernimmt CYQUEST. Das Partnerunternehmen braucht keine Veranderungen
an der Website vorzunehmen, da aus der »Karrierejagd« auf die bestehende Website
gelinkt wird. Das Partnerunternehmen hat einzig dafiir zu sorgen, dass die eingebun-
denen Seiten wahrend des Spiels online und fehlerfrei abrufbar sind.

Ziel dieser Umsetzung ist, dass sich die Teilnehmer mindestens etwa 5 Minuten lang
wadhrend des Spieles mit der Partnersite auseinander setzen, das Unternehmen kennen
lernen und Interesse erzeugt wird. Mit dieser Methodik konnen auch komplexe Kommu-
nikationsziele eines Partnerunternehmens vermittelt werden. Danach sollte die Aufgabe
geldst sein und die Antwort von dem User in das in der »Karrierejagd« vorgegebene
Antwortfeld eingetragen werden (Diercks; Eingel; Jageler & Weber 2003: 127 ff.).

Dass ein erfolgreicher Werbekontakt zustande gekommen ist, wird dadurch mess-
bar. Wie auch der in der »Karrierejagd« integrierte SelfAssessment-Ansatz wirkt auch
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die Personalmarketing-Komponente letztlich positiv auf die Selbstselektionsfahigkeit der
Teilnehmer und somit ggf. auf Selektions- und Grundquote (s.o.).

Statement zum Hochschul- / Personalmarketing:

Die Grundkonzeption zeigt, dass eine Teilnahme insbesondere fiir solche Unternehmen
interessant ist, die ein differenziertes Hochschulmarketing betreiben oder es zukiinf-
tig planen. Ein Kundenstatement von Markus Olbert, aus dem Zentralbereich Persona-
lentwicklung bei Deutsche Post World Net beschreibt diese Zielrichtung wie folgt: »Die
Karrierejagd durchs Netz gibt uns die Moglichkeit, Studierende und Absolventen auf Ein-
stiegsmaoglichkeiten aufmerksam zu machen und gleichzeitig unser positives Image am
Arbeitsmarkt zu untermauern.«

Ausblick

Insgesamt ist davon auszugehen, dass die praktische Bedeutung von Self- und eAssess-
ments und insbesondere der Einsatz multimedialer, interaktiver Simulationsverfahren
aufgrund der umfangreichen Vorteile weiter zunehmen wird.

Neben der Zielgruppe der Fiihrungsnachwuchskrafte steht vermutlich zukiinftig auch
vermehrt die Auswahl von Auszubildenden und auch Studierenden mit Hilfe mehrstu-
figer Prozesse inklusive eAssessments im Blickpunkt.

Dabei stellt sich - abgesehen von den Aspekten der Falschungssicherheit, der Inter-
nationalisierung und der konsequenten Anbindung an innerbetriebliche Management-
Systeme - insbesondere die Frage, inwieweit sich die Strategien des (Online-) Personal-
marketings und der (Online-) Eignungsdiagnostik hinsichtlich Selbst- und Fremdauswahl
optimal verbinden lieffen, um insgesamt eine bestmogliche Selektion - also eine mog-
lichst hohe Trefferquote - mit mdglichst hohem 6konomischem Nutzen zu erreichen
(Kopping; Diercks & Kupka 2006).

Recrutainment-Konzepte konnen Unternehmen helfen, nachhaltig attraktive Arbeitge-
ber-Images aufzubauen, wodurch es ihnen zukiinftig tendenziell leichter fillt, geeignete
Mitarbeiter zu finden. Gleichzeitig leisten Recrutainment-Formate wichtige Dienste bei
der Vorauswahl von Bewerbern, in dem sie vorteilhaft auf die Fahigkeit zur Selbstse-
lektion wirken und iiber eAssessment-Techniken auswahlrelevante Bewerbermerkmale
messen konnen (Diercks 2005: 13-25).

Fremd-Selektion

eAssessment

o Wer ist der Bewerber?

® Was hat er gemacht, was hat
ervor?

* Was kann er?

@ Passt der zu uns?

Selbst-Selektion

Abb. 12 Zusammenspiel von Online-Personalmarketing, SelfAssessment und eAssessment
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