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1 Einleitung

1.1 Ausgangssituation

Trotz nach wie vor stockender Konjunktur und eiAdveitslosenzahl von derzeit
3,41 Mio. Menschen (Stand Juni 20bB} es fiir Unternehmen heute schwieriger
denn je, geeignete Fach- und Fuhrungskrafte zefinBesonders in Berufen aus
dem IT-Bereich und Ingenieursberufen, aber auctkéegimannischen Positionen

macht sich ein Riickgang an qualifiziertem Nachwumserkbar.

Ein Grund hierfur sind, wie auch schon die letzRISA-Studien zeigten, die
Schwachen im mitteleuropaischen Schulsystebas Hauptproblem liegt aller-
dings in der demografischen Entwicklung, die vderal Deutschland sehr be-
lastet. Aufgrund der stark verringerten Anzahl and®nten und Auszubildenden
gehen der deutschen Wirtschaft zurzeit die quéifien Krafte au.Nach

Angaben des Statistischen Bundesamtes wird sich ndiehwuchsrelevante
Zielgruppe der 20- bis 35-jahrigen von heute bisiZahr 2030 um mehr als 2,8

Millionen verkleinern

Trotz einem Mangel an geeigneten Fach- und Fuhknéfien ist die Anzahl der
eingehenden Bewerbungen in den vergangenen Jahrgegkn stark an-
gestiegerf. Laut der Studie ,Aktuelle Trends auf dem Bewerbanktt, die von
der StepStone Deutschland AG im Jahre 2004 veititfiehwurde, meldeten bei-
nahe zwei Drittel der 1.600 befragten europaisddeternehmen eine steigende
Bewerberzahl fir freie Stellen. Jedes zehnte Uetenen verzeichnete sogar
einen Anstieg um mehr als 50%. In Deutschland nmeld®@% der befragten

Unternehmen einen Zuwachs an Bewerbungseing&ngen.

1 vgl. Statista (2009)ttp://de.statista.com/statistik/daten/studie/18fdfage/aktuelle-
arbeitslosenzahlen-deutschland-monatsdurchscheittsiy08.07.09)

2Vgl. Diercks, Kupka (2004), S. 2

% vVgl. Czisch (2007), S. 3

4 Vgl. Schiller Garcia (2006), S. 1

®Vgl. Kupka, Diercks (2007), S. 36

®vgl. Diercks, Kupka (2004), S. 2

"Vgl. Kupka, Diercks, Kopping (2004), S. 24
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Der Grund fir diese stark ansteigende Flut an Bewegen liegt darin, dass es
dem Bewerber durch die Moglichkeit der E-Mail-Beluamg verhaltnismalig
leicht gemacht wird, sich und seine Unterlagen wsigllen. Laut der Studie
.Recruiting Trends 2009“ vom ,Centre of Human Reses Information
Systems" (CHRIS) der Universitaten Frankfurt/MainduBamberg sowie der
Monster GmbH gingen im Jahr 2008 66,6% aller Bewegen elektronisch bei
den Unternehmen ein, der Anteil der E-Mail-Bewepem darunter lag bei
32,7%% Die Begriindung hierfirr liegt auf Bewerberseiteimjadass die E-Mail-
Bewerbung im Gegensatz zu der klassischen Papierbenwg mit geringem
Aufwand und niedrigen Kosten verbunden ist, wesleallden Bewerbern leicht
fallt, sich bei vielen Unternehmen zu bewerben. Daach die Bewerbungen von
ungeeigneten Kandidaten verursachen bei den Utfleree einen

Sichtungsaufwand und somit Kostén.

Da es immer schwieriger wird, unter dieser Fulle Bewerbungen qualifizierte
Kandidaten auszuwdahlen, kommt es zwischen den k&tteren immer mehr zum
Wettbewerb um qualifizierten Fihrungsnachwuchshawuder dem Begriff ,\War
for Talents* bekanmt® Im ,War for Talents* sollen geeignete und qualiize
Mitarbeiter gefunden und an das Unternehmen gelunaeden. Laut der Studie
.Recruiting Trends 2009 gaben 93,1% der befradteriernehmen an, einem
verstarkten Wettbewerb um qualifiziertes Personadgasetzt zu seinl. Aus
diesem Grund suchen immer mehr Unternehmen nachlidfikgiten, ihre
Arbeitgebermarke zu starkéhUm sich im Wettbewerb um Fach- und Fiihrungs-
krafte optimal zu positionieren, mussen alle Mdgtieiten der Personalsuche
aktiv genutzt sowie neue und innovative Methoden Bewerberselektion in
Erwagung gezogen werden. Als eine neue Methodenhalod in den letzten
Jahren sogenannte Online-Bewerberspiele am Maakiiett. Da der klassische
Weg der Kontaktaufnahme z.B. durch Stellenanzelyeme haufig nicht mehr
ausreicht, stellt sich nun die Frage, wie effiziédhline-Bewerberspiele als

Instrument des Personalmarketing und der Persasaib&ung sind.

8 vgl. Weitzel, Kbnig, Laumer, von Stetten, Eckha2®09), S. 31
°vgl. Diercks (2005), S.15

Yvgl. 0.V., Pressemitteilung (2006)

1 ygl. Weitzel, K6nig, Laumer, von Stetten, Eckhaf2b09), S. 43
12v/gl. Schiller, Garcia (2006), S. 2
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1.2 Ziel und Aufbau

Das Ziel dieser Arbeit besteht darin, einen Ubekbliber die unterschiedlichen
Moglichkeiten von E-Recrutainment zu geben. Der rBed:--Recrutainment,

auch Rekrutierungsspiel genannt, wurde von der &i@gquest geschaffen und
fasst verschiedene Instrumente zusammen, die ieneispielerischen und
simulativen Aspekt genutzt werden. Aktuell exister im Internet

unterschiedliche Online-Spiele mehrerer AnbieteresP Arbeit bezieht sich
jedoch lediglich auf die Bewerberspiele der Fimagst GmbH. Ein weiteres
Ziel besteht darin, die Effizienz von E-Recrutaimiheals Instrument des
Personalmarketing bei der zielgruppenspezifischeswahl von qualifizierten

Nachwuchskraften aufzuzeigen. Dabei soll verdehithzerden, ob diese Online-
Bewerberspiele sowohl den gewinschten Erfolg emielals auch das
Arbeitgeber-Image eines Unternehmens als Arbeitgsbigken konnen. Diese

Fragen sollen mit Hilfe von Unternehmensbeispiéleantwortet werden.

Um ein besseres Verstandnis von E-Recrutainmertvekommen, werden zu-
nachst in Kapitel 2 die Begriffe Personalmarketingl -beschaffung definiert,
gefolgt von einer Erlauterung des Internets beiREmnsonalrekrutierung sowie des
Personalbeschaffungsprozesses. In Kapitel 3 witdlemh Hauptthema der Arbeit
begonnen. Hier wird zunéchst der Begriff ,E-Reciutzent” nédher betrachtet,
gefolgt von einer Erlauterung der einzelnen Berisbwie der Zielsetzung, die
mit Hilfe der neuen Methode angestrebt wird. Nalgégnd werden die Vorteile
sowie die Grenzen von E-Recrutainment aufgezeigkapitel 4 wird das Modell
des E-Recrutainment anhand der von der Firma Cyqueschaffenen
.Karrierejagd durchs Netz“ beschrieben. In Kapitéd folgen funf
Unternehmensbeispiele. Zum besseren VerstandnisewuExperteninterviews
mit den Firmen gefiihrt, die im anschlieRenden Kdpiiher erlautert werden.
Dabei wird zunéchst auf die Art der Methode eingega, gefolgt von den
einzelnen Fragen und einer detaillierten Beschrgbuder einzelnen
Unternehmen. Im Anschluss werden die einzelnen Arem verglichen und
analysiert. Weiterhin folgt in Kapitel 6 eine Zusaenfassung sowie ein Fazit.

Zum Schluss erfolgt in Kapitel 7 eine abschlieReBdachtung des Themas.

Seite 8 von 90




E-Recrutainment SS 08 Hochschule Niederrhein

FUr eine angenehmere Lesbarkeit der vorliegenddreidmwurde lediglich die
mannliche Schreibweise verwendet, wobei jedocls steth die weibliche Person

gemeint ist.

Abschlieliend mdéchte ich mich noch bei Frau Ziegérgu Kopping, Herrn

Neumann, Frau Precht sowie Frau R. fur die durdligedn Interviews bedanken,
die mit ihrem Einsatz zum Gelingen dieser Arbeiigb#agen haben. Ein
besonderer Dank gebuhrt ebenfalls meinem betrendddeenten Herrn Prof. Dr.
Mdlder, fur die Nahelegung dieses Themas und diehdighend gute Betreuung
sowie Herrn Diercks, stellvertretend fur die Fir@@gquest GmbH, fur die gute

Unterstitzung bei der Erstellung meiner Arbeit.
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2 Grundlagen

2.1 Personalmarketing und Personalbeschaffung

Der Begriff Personalmarketing wurde 1962 von Schiubei einer Arbeitstagung
in Stuttgart geschaffen und dbertragt den Markegiagnken aus dem
Konsumgiiterbereich in die Personalbeschaffiriper Mitarbeiter wird somit als
Kunde betrachtet und steht im Mittelpunkt des Gekehs.

Das Personalmarketing beschaftigt siohit der bewussten, aktiven und syste-
matischen Gestaltung der Arbeitgeberattraktivitéiies Unternehmens fur poten-
zielle Mitarbeiter auf dem externen Arbeitsmarkt dar Mitarbeiter, die bereits

im Unternehmen beschaftigt sirfd*

Das priméare Ziel des Personalmarketing liegt satarin, ein Unternehmen und
die Tatigkeitsfelder fur vorhandene und potentidiigarbeiter attraktiver zu
gestalten und somit das Unternehmensimage auf dbeitémarkt zu verbessern.
Dieses Image wird Uber die Arbeitgebermarke, audplByer Branding genannt,
transportiert. Unter der Arbeitgebermarke wirdas in den Koépfen der
potenziellen, aktuellen und ehemaligen Mitarbeiterfest verankerte,
unverwechselbare Vorstellungsbild eines Unternelsmes Arbeitgeber®
verstanden. Das Ziel der Arbeitgebermarke ist esngetente und engagierte
Mitarbeiter zu finden und auch zu halt8nSomit dient das Personalmarketing
nicht nur der Versorgung eines Unternehmens mitifquerten und motivierten
Mitarbeitern, sondern auch einer entsprechendenitidtosrung auf dem

Gesamtmarkt’

13vgl. Schiller Garcia (2006), S. 24
“DGFP e.V. (2006), S.28

!5 Schiller Garcia (2006), S. 26
%vgl. Schiller Garcia (2006), S. 26
"vgl. Czisch (2007), S. 5
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Personalmarketing beschatftigt sich mit den folgerlezessen:

Personal-
ermittiung
Personal- Personal-
freisetzung gewinnung
Perscnal- Personal-
erhaltung beschaffung
Personal-
entwicklung

Abbildung 1: Personalmarketing-Prozes¥

Dabei stellen die Personalermittlung, -erhalturemtwicklung und —freisetzung
Bereiche des internen und die Personalgewinnung-lestchaffung Instrumente
des externen Marketings dar. Die Personalbescl@gffanch Rekrutierung oder
Recruiting genannt, ist ein Teilbereich des Persoaeting™®

Unter der Personalbeschaffung wird allgemein dagbdéfe von Mitgliedern
verstanden. Die Aufgabe liegt dabei in gBeseitigung einer durch die Personal-
bedarfsplanung festgestellten personellen Untengdlegkin quantitativer und —
soweit das Problem nicht durch Personalentwicklugejost werden kann —

qualitativer Form™®.

Ausgangspunkt der Personalbeschaffung ist die Raitsedarfsplanung. Hier
beginnt in der Praxis der Personalbeschaffungspsozter in Kapitel 2.3 néher
erlautert wird. FUr die Personalbeschaffung stehéeam Unternehmen
verschiedene Instrumente zur Verfigung. So konm@nPersonalanzeigen in der
Tageszeitung oder in Fachzeitschriften veroffentlmder modernere Malinahmen
wie Recruiting-Messen organisiert werden. Der Neitlei allen ,traditionellen®
Personalbeschaffungsmalinahmen ist allerdings, di#asse aufgrund ihrer
vergleichsweise geringen Reichweite nur eine bemeeAnzahl an potentiellen
Bewerbern erreichen. Durch den Einsatz des Interrieti der Personal-

rekrutierung kann dieses Problem geldst werden.

18 Quelle: In enger Anlehnung an Vor der Sielhor§0@), S. 3
¥vgl. Tirk (2007), S.5

2 Tiirk (2007), S. 5

2L vgl. Beck (2002), S. 11ff.

Seite 11 von 90




E-Recrutainment SS 08 Hochschule Niederrhein

2.2 E-Recruiting

Der Begriff E-Recruiting, oder auch E-Cruiting gang bezeichnet eine Form der
Mitarbeitersuche Uber das Internet. In den letziahren hat das Internet die
Personalbeschaffung stark beeinflusst. Laut dedi§&tRecruiting Trends 2009*
gaben 68,3% der Unternehmen an, dass die im Jab8 20rgenommenen

Neueinstellungen auf Stellenanzeigen im Interneickzufithren sind?

Auch auf der Seite der Bewerber spielt das Inteeiret immer wichtigere Rolle.
Die ebenfalls von den Universitaten Frankfurt amirMand Bamberg in
Zusammenarbeit mit dem Online-Stellenportal ,MonsWorldwide, durch-
geflhrte Studie ,Bewerbungspraxis 2007 flihrte emdergebnis, dass unter den
Befragten die Bedeutung des Internets auch im 2@07 zugenommen hat. So
bewerben sich laut Monster Deutschland Uber dieftédafler deutschen
Stellensuchenden lieber mit einer Online- statt emer klassischen Bewerbung,
da sie davon ausgehen, Uber Internet-Karrieregodghkr einen neuen Job zu
finden. Mit etwa 70% der Befragten liegt ein westeiTrend in der passiven
Stellensuche Uber das Einstellen des eigenen Lieldes in die Datenbanken
von Online-Stellenportalen. Ein Drittel der Befragtgab auf3erdem an, von
Unternehmen lieber online kontaktiert zu werdes, it einer Bewerbung direkt

an diese heranzutretén.

2.2.1 Grunde fur den Einsatz von E-Recruiting

Als wesentliche Griinde fur die Nutzung des Intesrmir Rekrutierung kdénnen
die Kosten- sowie Zeitersparnis genannt werdent lesner Studie des IT-Be-
ratungshauses Mummert + Partner lassen sich dufReckuiting bis zu 50% der
mit der Einstellung verbundenen Kosten und bis @ &ler aufgewandten Zeit
einsparerf’ Das Internet bietet dabei Vorteile, die fiir dies@aalbeschaffung
von grofRer Bedeutung sind. So sind durch die sg@gndierfiigbarkeit des
Internets die offenen Stellen rund um die Uhr finbéitssuchende erreichbar.
Dadurch koénnen Unternehmen Personalengpasse schibeliwinden. Die

Stellenanzeige ist solange online geschaltet, liés Stelle besetzt ist. Das

Hauptproblem der begrenzten Reichweite durch daglittonellen Personal-

22\/gl. Weitzel, Kbénig, Laumer, von Stetten, Eckha2®09), S. 7
2 \v/gl. Monster.de, Homepagttp:/blog.emmerich-consulting.net/2006/11/15lsteduche-per-
internet-am-beliebtesten/15.05.09)
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beschaffungsinstrumente hat sich gelost. So ist Wiaternehmen nicht mehr
regional oder national gebunden, sondern kann tikeSnit Hilfe des Internets
weltweit schalten. Weiterhin sind aufgrund von bmesiten Systemen

Anderungen und Erganzungen von Online-Angeboterdganoglich®

Fur die Bewerber zeichnen sich durch die Online-8b®ung ebenfalls einige
Vorteile auf, zu denen die einfache und komfortabdhabung des Internets,
der groRRe stellenbezogene Informationsumfang, diglighkeit der Anonymitat,

sowie der Suchkomfort zahléh.

2.2.2 Wege und Instrumente des E-Recruiting

In den vergangenen Jahren haben sich durch die&getiung des Internets eine
Vielzahl von Rekrutierungswege entwickelt, die esi lder traditionellen

Personalbeschaffung nicht g&b.

Wege der Online-
Rekrutierung

v v ! 1
Untemehmens- HE.-Homepage Online- 'ﬁnue]._lg
homepage Jobbérsen Cormmmmities
Newsgroups
Virtuelle COmline-
Eelmitingmessen Bewerberspiele

28,29

Abbildung 2: Wege der Onlinerekrutierung

So ist die Veroffentlichung von Stellenangebotererilolie Unternehmens-
homepage heute fiir die meisten Unternehmen eirsstSetstandlichkef® Laut

der vom Marktforschungsunternehmen iLogos Resefdd3A) durchgeflhrten
Studie ,Global 500 Website Recruiting Survey” bretiast 90% der grofiten
Unternehmen der Welt ihre Stellenangebote auf aeeldehmenshomepage #n.
Und auch bei der Studie ,Recruiting Trends 2009ega 82,4% der befragten

Unternehmen an, ihre Vakanzen auf der eigenen behenenswebsite zu

24\/gl. Konradt, Sarges (2003), S. 3

% \Vgl. Schiller Garcia (2006), S. 44

%\V/gl. Konradt, Sarges (2003), S. 3

2"vgl. Beck (2002), S. 18

% Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Mil2903), S. 91f.

29 Ohne Anspruch auf Vollstandigkeit

$0vgl. Mulder (2003), S. 91

3L vgl. 4managers, Homepadefp://www.4managers.de/themen/e-recruitifids.05.2009)
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verdffentlichen®? Diese Studie ergab auBerdem, dass 60% der Unteemeh
Online-Jobbérsen zur Rekrutierung nutZ&rOnline-Jobbérsen zahlen zu den
wesentlichen Werkzeugen der Personalbeschaffungkomaden als elektronische
Arbeitsmarkte verstanden werden, in denen sich itskmaftnachfrager und —

anbieter finden konneni?

Des Weiteren gibt es die Moglichkeit einer HR-Homgg, die in die Unter-
nehmenshomepage eingebettet oder als allein steh®mdendung mit eigener

Internetadresse erreichbar sein kahn.

Virtuelle Recruitingmessen funktionieren wie realMdsolventenmessen. Die
Unternehmen prasentieren sich an MessestandenieiBdderber konnen sich so

Uber Stellenangebote und Arbeitgeber informieren.

Unter Virtuellen Communities (Diskussionsforen, @hatc.) versteht man die
Vernetzung von Gleichgesinnten zu einer Nutzergesokiaft, die online
miteinander kommuniziert. Den Nutzern werden zudEmblicke in unter-
schiedliche Unternehmen, Branchen sowie Beschiigsfelder gewahrt

Newsgroups sind themenorientierte Diskussionsgmipipe Internet. Sie be-
zeichnen elektronische ,schwarze Bretter®, auf dejgeler Nutzer Nachrichten

schreiben und lesen kanh.

Die Online-Bewerberspiele bieten ebenfalls eine hbtgeit, tber das Internet
Personal zu beschaffen. Innovative Bewerberspidike,unter dem Namen E-
Recrutainment zusammengefasst werden, werden alptiHama der Arbeit in

Kapitel 3 ndher erlautert.

32vgl. Weitzel, Kbnig, Laumer, von Stetten, Eckha(2®09), S. 24
3 vgl. Weitzel, Kénig, Laumer, von Stetten, Eckha2®09), S. 24
3 vgl. Schiller Garcia (2006), S. 44

% vgl. Schiller Garcia (2006), S. 55f.

% vgl. Schiller Garcia (2006), S. 75

37vgl. Schiller Garcia (2006), S. 75

Seite 14 von 90




E-Recrutainment SS 08 Hochschule Niederrhein

Neben den genannten Rekrutierungswegen gibt es fématie Bewerber eine

Vielzahl neuer Moglichkeiten, sich den Unternehrarprasentieren.

Instrumente der

Bewerbung
v ¥ | +
Bewerbungs- E-Mail- Cmline- Digitale
homepage Bewerbung Formular Stellenanzeige
Lebenslauf- Digitales
datenbank Stellengesuch

Abbildung 3: Instrumente der Online-Bewerbung®3°

Neben den haufigsten Methoden der E-Mail-Bewerbung des Online-For-

mulars, kann sich der Stellensuchende auch miesddewerbungsunterlagen auf
einer eigenen Homepage prasentieren. Diese Homegradezt Initiativ- bzw.

Kurzbewerbungen und enthélt zumindest die Dateerditassischen Bewerbung,
wie z.B. Lebenslauf oder ZeugnisSeWeiterhin kann der Bewerber selber
Stellengesuche aufgeben, um so Unternehmen aufasittherksam werden zu
lassen. Bei der Lebenslaufdatenbank kann der Be@wseinen Lebenslauf in eine
Datenbank im Internet eingeben und so fur inteegsiunternehmen zuganglich

machen. Anbieter einer Lebenslaufdatenbank istdaB.Stellenportal Monster.

% Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Bed®0@), S. 18
%9 Ohne Anspruch auf Vollstandigkeit
“%vgl. Milder (2003), S. 93
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2.3 Der Personalbeschaffungsprozess

Die einzelnen Schritte des Personalbeschaffungspses sind bei der traditio-
nellen und der internetgestitzten Personalbesatmffdentisch. Lediglich die

jeweiligen Instrumente haben sich verandert.

Ausgangspunkt des Personalbeschaffungsprozesses dist Personal-
bedarfsplanung mit einer begrindeten Definition datsachlichen Personal-
bedarfs sowie der Genehmigung zur Beschaffunglt $liel Fachabteilung eine
personelle Unterdeckung fest, gilt es, diese ausmimgn. Dieses kann entweder
intern durch z.B. Mehrarbeit oder Arbeitsumvertegu der vorhandenen
Mitarbeiter oder extern durch eine Neueinstellungtels Personalanwerbung
gescheheft' Unter Personalanwerbung versteht man alle Instnteneler ge-
zielten Bewerberansprache im Bewerbermarkt, die Imstrumenten aus dem
Personalmarketing unterstitzt werden. Wahrend daterdehmen hierzu bei der
traditionellen Personalbeschaffung Méglichkeitere wie Veroffentlichung von
Stellenanzeigen in der Tageszeitung, Recruitinggddesoder auch Fachmessen
zur Verfugung stehen, existieren fur das OnlinerRéng weitere Methoden mit
einer hoheren Reichweite wie die Unternehmenshogeepader Online-
Jobbérsert?

Nach der Personalanwerbung erhalt das UnternehnesreBungen auf unter-
schiedlichen Wegen, wie z.B. online oder in Fornm Bewerbermappen. Diese
Unterlagen werden aufgrund von bestimmten Kriterieneiner Vorauswabhl

selektiert. Dies kann manuell erfolgen oder mitfédieines Systems, welches
einen Vergleich zwischen dem Anforderungsprofil uddn Bewerberdaten
durchfuhrt. Bei den Tests und Vorstellungsgespnaalibt es die Mdglichkeit,

diese personlich im Unternehmen durchzufihren dagtal durch Online-Tests

und Web-Cams. Anschlie3end wird der Kandidat entwethgestellt oder erhalt
eine Absage. Diese Entscheidung wird auch in Zukwoh Menschen getroffen

und nicht durch Einstellungen im System ers&tzt.

“LIn der vorliegenden Arbeit wird unter Personalbesfung grundsatzlich die externe
Betrachtungsweise verstanden.

42V/gl. Schiller Garcia (2006), S. 4

“3vgl. Beck (2002), S. 21
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Als letzte Phase der Personalbeschaffung sollie Erfolgskontrolle stattfinden,
d.h. dass mit Hilfe von Kennzahlen aus dem HR-mftfonssystem (z.B. die
durchschnittliche Anzahl von Bewerbungen auf eitedléhanzeige) die Effizienz
und Effektivitat der Personalbeschaffung festgésiatd.**

Ermittlung 4. Perzonzl- Bewerbungs- Vor- Vorstellmg Em- Erfolgs-
|' Petsonzlbedarfs 7 snwerbung smgng zuswzhl -~ und Test stellung kentrolls

Bewetbetmanzgement-System

Abbildung 4: Die Phasen der Personalbeschaffurty

Der komplette Personalbeschaffungsprozess kann Hilie von Bewerber-
management-Systemen unterstiitzt wef@ehliermit kénnen alle Bewerberdaten
erfasst und verwaltet werden. Es werden dabei ¥Aawendungsbereiche

unterschieden.

Zunachst gibt es die Mdglichkeit, Kandidatenpools erstellen, indem sich
Bewerber mit ihren beruflichen Interessen und Kaefiviinschen in das System
eintragen. Soll im Unternehmen eine Stelle neu theseerden, so kann das
System das Anforderungsprofil der Stelle mit deralidikationen der Kandidaten
vergleichen und den passenden Kandidaten JobamgpbotE-Mail senden. Mit
Hilfe eines Workflow-Management-Systems wird dienigdexitat des Bewerber-
verwaltungsprozesses reduziert, indem alle eingidrerBewerbungen sofort
bearbeitet bzw. weitergeleitet werden. Personaliz#Bmg sollte immer als
Dienstleistung angesehen werden, die sich an delirBessen der Bewerber
orientiert. Gleichzeitig soll jedoch auch der gesaRekrutierungsprozess kosten-
gunstig abgewickelt werden. Mit Hilfe eines Servicenters wird dies moglich.
Zuletzt kdnnen mit Hilfe von erstellten BerichteratBnanalysen vorgenommen
werden, um die Strategien der Personalbeschaffuranalysieren und eventuell

zu optimiererf’

“4vgl. Schiller Garcia (2006), S. 5ff.

> Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Mul(2903), S. 97 und
Schiller Garcia (2006),S.7

“6vgl. Miilder (2003), S. 96

47vgl. Miilder (2003), S. 97ff.
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3 E-Recrutainment
3.1 Was versteht man unter E-Recrutainment?

Um sich als attraktiver Arbeitgeber unter den fimea Bewerber in Frage
kommenden Unternehmen zu positionieren, setzenrilfienen zukinftig immer
haufiger innovative Personalmarketingmalinahmen dia, auch unter dem
Namen ,E-Recrutainment* oder Online-Bewerberspiblekannt sind® Der

Begriff ,,E-Recrutainment” wurde von der Firma Cygué&mbH geschaffen und
setzt sich aus den beiden Begriffen ,Recruitingtl ymfotainment* zusammen.
Die Infotainmentkomponente soll dabei die Aufmerkkait der Teilnehmer
durch Unterhaltung sichern, wodurch Informationeithter aufgenommen und

verinnerlicht werdert®

Unter diesem Begriff werden die Bereiche OnlinesBealmarketing, E-
Assessment, Self-Assessment und E-Recruiting zusageiasst, wenn diese in
einen unterhaltsamen bzw. spielerischen Kontexgetinnden sind’ Durch diese
Kombination leistet E-Recrutainment einerseits UDatine-Applikationen einen
aufklarenden Imagetransport (,Woflr steht das Uwkmen?“) und auf der
anderen Seite kdnnen aussagekraftige TestdatendébeBewerber in digitaler
Form generiert werden (,passt der Bewerber aufzdibesetzende Position?")
Das Self-Assessment unterstitzt den Bewerber Zickéiiz seiner Frage, ob er zu
dem Unternehmen passt. Die nachfolgende Grafik etglidht den

Zusammenhang von Online-Personalmarketing, E- @ffdiSsessment’

A’enmahmmg
| *Weristdas Unternehmen?

[ *Was machen dia? |
»Was konnen die mir bisten? |

——

E-Assessment

Y\ * Weristdar Bowerber?
* Was hat er gemacht,

y was hat er var?

* Was kann er?

-» Passen diezu mir?

> Passelchzum
 Untemehmen?

- N |
L Selbst-Selekton | -> Passt derzuuns?

Abbildung 5: Kombination Personalmarketing, E- und Self-Assessmerit

“8\/gl. Diercks, Engel, Jageler, Weber (2003), S. 127
“9vgl. Diercks, Engel, Jageler, Weber (2003), S. 128
*0vgl. Diercks (2005), S. 18

*1v/gl. Diercks, Kupka (2004), S. 2

*2V/gl. Diercks (2005), S. 24
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E-Recrutainment-Ansatze lassen sich als unternesingividuelle oder als
unternehmensubergreifende LOsungen verwirklicheme Einternehmenstber-
greifende LOsung bildet dabei ,Die Karrierejagd chg Netz“, welche im Mai
2000 von der Firma Cyquest unter dem Namen ,ErRégeh-Spiel” entwickelt
wurde. Unternehmensibergreifend bedeutet, dassueSy@ls Anbieter mehrere
Partnerunternehmen gegen Entgelt in das Event riategund diesen als
Gegenleistung z.B. die Zugriffsrechte auf den genien Bewerberpool
gewahrt* Die Karrierejagd bildet dabei den Ursprung und isafie Basis aller
auf dem Markt erschienenen E-Recrutainment-Losungehwird in Kapitel 4

naher erlautert.

Die nachfolgende Grafik veranschaulicht die Bereigbn E-Recrutainment. Fir
das Personalmarketing bzw. Employer Branding werddh Unternehmens-
rundgange Web TV oder Imagevideos unterstitzendesetzt. Neben dem
Auswahlinstrument des E-Assessments kann im RaluheerE-Recrutainment-
Losung ein Self-Assessment-Verfahren zur Selbdtsete durch die Bewerber
eingesetzt werden. Die Mdglichkeit von Self-Assesste wird auch fur die
virtuelle Studienberatung genutzt, bei der der nedimer testen kann, ob das
ausgewahlte Studienfach zu seinen Interessen p@sstDaten aus dem E-
Assessment kénnen anschlieend zusammen mit deerBavgsunterlagen in

ein Bewerbermanagement-System fliel3en.

E-Recrutainment

| E-Recruiting ‘ |Inf'ota.inmzm ‘
[ [
Emplover Branding ‘ E-Assessment ‘ ‘ Self-Assessment
Virtuelle
Studienberat
Web TV Untemehrmens- e
Image Video rnundgang

Bewerbenmanagement-
System

Abbildung 6: Bereiche des E-Recrutainment

%3 Quelle: In enger Anlehnung an Diercks (2005),48. 2

**\V/gl. Beck (2002), S. 228

*° Eigene Darstellung in Anlehnung an Cyquest, Horgep&allstudie Unilever
http://www.recrutainment.de/app/experience.agp®.06.2009)
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3.2 Bereiche des E-Recrutainment
3.2.1 Online Personalmarketing / Employer Branding

Das Personalmarketing im Rahmen von E-Recrutainaetohnet sich im Gegen-
satz zum herkémmlichen Personalmarketing besondersh eine junge und
innovative Teilnehmerstruktur aus. Diese bestehts aut ausgebildeten,
international orientierten, IT-interessierten Beldarn, bei denen es sich grol3ten-
teils um Studenten und Hochschulabsolventen handedt deshalb auch als
potentielle  Fiihrungsnachwuchskrafte klassifizierterden konnefi? Das
Hochschulmarketing spielt hier eine wichtige Rollda es fir die gezielte
Vermittlung von Unternehmensbotschaften sorgen. $alir die Unternehmen
muss das oberste Ziel sein, zu dem begrenzten KogisUnternehmen zu ge-
horen, die ein Kandidat als potenziellen ArbeitgeimeBetracht zieht. Cyquest

bietet seinen Kunden hierzu unterstiitzende Methadéh

So konnen Unternehmen durch einen virtuellen Uetamensrundgang poten-
tiellen Bewerbern auf spielerische und unterhalesaifeise Einblicke in ver-
schiedene Berufsbilder und Ausbildungsbereicheldfgernehmens geben. Dem
Interessenten wird die Madoglichkeit geboten, das edrhmen sowie die
unterschiedlichen Berufsbilder kennen zu lernen mad.erleben®. Das Unter-
nehmen kann durch eine attraktive Darstellung sebeitgeberimage unterstit-
zen. Virtuelle Unternehmensrundgdnge konnen zucktzSelf-Assessment-
Ubungen einbetten, mit denen der Interessent imFenes Berufsorientierungs-
spiels seine Neigung und Befahigung fir einen Bemferbindlich Uberprifen
kann. Weiterhin gibt es die Méglichkeit von Web Tvd Image Movies. Web
TV bietet einen neuen Weg, um das Unternehmen aafeme und innovative
Weise innerhalb der Zielgruppe zu prasentierenenmdV-gerecht produzierte
Beitrage transportiert werden. Image Movies erweitdie Job- und Karriere-
bereiche des Internetauftritts eines UnternehmBabei kdnnen sich potentielle
Bewerber durch bewegte Bilder einfach und schnakre ersten Eindruck tber
das Unternehmen verschaffen, Kollegen kennenleunerBerufsbilder interaktiv

erleben.

6 vgl. Cyquest, Homepageww.recrutainment.dg28.06.2009)
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3.2.2 E-Assessment

E-Assessments, oder auch Online-Assessments gesamhicomputergestitzte
Verfahren zur Beurteilung und Vorhersage beruflielevanter biografischer und
psychologischer Variablen zur Abschatzung der Eagnalie Uber die Dienste des
Internet bereitgestellt werden® Im Zusammenhang mit E-Recrutainment
umfassen E-Assessment-Verfahren in erster Linieulsitive bzw. spielerische
Ansatze. Das bedeutet, dass die verwendeten Tigtkem in ein Ubergeordnetes,

unternehmensindividuell erstelltes Online-Evenegniert sind®

E-Assessment-Applikationen nehmen mittels intevakti Testverfahren eine
systematische Eignungsprofilierung der interessreKandidaten vor und stellen
im Anschluss der Personalabteilung datenbankgéstézielte Testdaten zur
Verfigung. Diese Verfahren helfen der Personalklrtgi dabei, geeignete und
ungeeignete Kandidaten schneller und genauer vaneéér unterscheiden zu
konnen>® Dabei werden Instrumente der Negativselektion esetyt. Das

bedeutet, dass das Ziel nicht primar die Identiftka derjenigen ist, die das
Unternehmen einstellen sollte, sondern derjenigen,es in den nachfolgenden
Auswahlschritten mit hoher Wahrscheinlichkeit nigthaffen wiirdef? Dazu

werden einzelne Tests zur Ermittlung von Personend Leistungsdaten
durchgefuhrt, mit dem Ziel, ein individuelles ungsaagefahiges Kompetenzprofil
des Bewerbers zu erstellen, welches mit dem vovioer dem Unternehmen
definierten Anforderungsprofil verglichen werdennka Hierzu werden sowohl
Hardfacts als auch Softskills spielerisch erhobekinter Hardfacts werden
personenbezogene Daten wie z.B. Lebenslaufdatestanelen, die entweder in
Form eines Fragebogens oder Uber das ganze Spteiltvermittelt werden.

Softskills dienen zur Uberprifung der Leistungsfideit. Hierzu zahlen z.B.
Intelligenztests oder Leistungstests, die mit Hilf®n unterschiedlichen
Instrumenten wie u. A. Postkorbiibungen, Planspjdigerviewfragen oder auch

Wissensaufgaben erhoben werden kénnen.

" Konradt, Sarges (2003), S.7

*8\/gl. Diercks, Kupka (2004), S. 2

*9Vgl. Kupka, Diercks, Kopping (2004), S. 25
®9'vgl. Hirn, Habich (2007), S. 3

®1vgl. Beck (2002), S. 224
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Durch die Einbettung der Tests in eine spieleridgRhbmenhandlung werden die
Fragen durch die Teilnehmer grof3tenteils ehrlichnbeortet und gleichzeitig
wird eine Stresssituation, wie sie bei herkdmmiicAssessment-Centern auftritt,

vermiederf?

Die anschlieRende Positivselektion wird weiterhimroth den Recruiting-Ver-
antwortlichen durchgefiih? Durch die Kombination dieser Verfahren mit dem
Internet ist es moglich, die Informationen Uber Bewerber besonders effizient
Zu erzeugen, nicht zuletzt dadurch, dass die Tests1- und zeitunabhéangig
durchgefuhrt werden kénnen und die Daten sofortligitaler Form vorliegen.
Wichtig zu betonen ist allerdings, dass E-Assesssnalie herkdmmlichen
Assessment-Center nicht ersetzen sollen und es @igbh kdnnen. Sie dienen
lediglich der Ergénzung von bisherigen Auswabhlstuldm die Vorteile von E-
Assessments und Prasenzveranstaltungen konsequesttinden, wird bei den
meisten Unternehmen eine Kombination der beiderfatiezn, auch Blended-
Assessment genannt, eingesétdbadurch haben die Unternehmen einerseits die
Mdoglichkeit, potenziell Geeignete aus verschiedeBickrichtungen kennen zu
lernen und die mdglichen Kandidaten andererseg#sGhance, sich ausfthrlich
darzustellen. Bei dem Prasenz-Seminar kann mehricBewauf die Aspekte
gelegt werden, die sich internetgestitzt gar namher nur schwierig ermitteln
lassen. Zu diesen Bereichen zahlen bspw. soziweaktionen, wie sie typischer-

weise in Assessment-Centern oder Interviews erhaleeden®®

Unter den Bewerbern ist die Akzeptanz von E-Assesssn relativ hoch.

Empirische Untersuchungen zeigen, dass der Gro@eilBewerber computer-
gestutzten Verfahren positiv gegentber steht. Aihggs missen diese einige
Voraussetzungen mit sich bringen. So sollten In&dromen und Erlauterungen
Uber das Ziel und das Vorgehen des Auswahlverfahbemeit gestellt werden
sowie die Benutzeroberfliche und die Dialogfiihrueggonomischen An-

forderungen entsprechen. Die Systeme missen leithitnbar, fehlertolerant,
aufgabenangemessen sowie erwartungskonforn?%ein.

2y/gl. Beck (2002), S. 224

83 vgl. Hirn, Habich (2007), S. 3

% \/gl. Kopping, Diercks, Kupka (2007), S.3
% vgl. Kopping, Diercks, Kupka (2007), S. 4
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Im Dezember 2006 wurde eine Online-Befragung zumenTd E-Assessments mit
140 Mitarbeitern aus dem HR-Bereich durchgefiihmn WBufschluss Uber die
Verbreitung von E-Assessments zu erhalten, wurdeh nader tatsachlichen
Nutzung dieser Verfahren gefragt. Dabei gab jedesite der befragten Unter-
nehmen an, Online Assessments einzusetzen. Alsigetarf Grund fir den

Einsatz wurden Zeit- und Kostenvorteile genafint.

3.2.3 Self-Assessment

Fur die Bewerber wird es aufgrund der immer graendenden Fille an Berufs-
bildern ebenfalls immer schwieriger, den fur sesgenden Job zu finden. Self-
Assessments kdnnen den Bewerbern helfen, eineigacBtrientierung gemal der
fur sie passenden Stellen zu geben. Unter Selfs&gsents werden Verfahren
verstanden, die die Berufsorientierung der Bewerbaterstitzen und die
Selbstauswahlfahigkeit verbesséfrsie sind dabei Teil der Internetauftritte von
Unternehmen oder Hochschulen und richten sich &ngeelle Nachwuchskrafte
oder Studienanfanger. Dabei beantwortet der Nutzesinem Online-Formular
anonym Fragen zu seinen Interessen und seinerrifierd@it und erhalt nach
dem Absenden der Daten eine individuelle Auswertihgch Self-Assessments
lernt der Testabsolvent bereits zum Zeitpunkt defr&ung die genauen
Anforderungen des Unternehmens kennen und erféabrter in das Profil der
angebotenen Stellen passt. AuRerdem erhalt deri#@neinen Abgleich seiner

Fahigkeiten und Interesséh.

Auf Arbeitergeberseite konnen diese Verfahren dbeitragen, die richtigen
Kandidaten zu finden. Somit wird dafiir gesorgt,sdde Unternehmen und die
Bewerber zusammenfinden, die auch zusammenp&%adierdings werden Self-
Assessments in der Praxis noch nicht haufig eingesd®ei der Studie
.Recruiting-Trends 2009“ gaben lediglich 1,7% defrbgten Unternehmen an,

ein Self-Assessment einzusetZén.

% vgl. Konradt, Sarges (2003), S. 8

®7vgl. Konradt, Sarges (2003), S. 2

8 vgl. 0.V., Pressemitteilung (2006)

%9vgl. Schroter, Schwartz (2001), S. 35

Ovgl. Kupka, Diercks (2007), S. 37

" vgl. Weitzel, Kénig, Laumer, von Stetten, Eckhaf2®09), S. 39
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Neben dem Einsatzbereich in Unternehmen werderASskéssments auch immer
haufiger bei der Studienauswahl eingesetzt. Alsn@elfir den Mangel an
qualifizierten Nachwuchskraften nennen Experten phsiichlich schlechte
Hochschulabschliisse sowie die hohe Zahl an Studtieeeherd? Um dem
entgegen zu wirken, sollen laut dem 7. Hochschaoleaigesetz-Anderungsgesetz
von August 2004 Hochschulen in Deutschland kundtkgjver an der Auswabhl
ihrer Studierenden mitwirken, indem sie 60% ded®platze selbst vergebéh.
Bei der Auswahl der geeigneten Studenten kann dlteelle Studienberatung
helfen. Die virtuelle Studienberatung beinhaltetbala alle Formen der
Studieninformation und -beratung, die Hochschulerelektronischer Form den
Studierenden und Studieninteressierten im InteznetVerfigung stellefi! Das
Ziel liegt dabei in der Orientierungshilfe der Samdachwahl, wodurch die
Passung der Studierenden zu den Studiengangen, Reéwuzierung der
Studienabbrecherquote und die Profilscharfung dardi€ngange und der
Hochschule erreicht werden s6il.

2ygl. 0.V. (2008): Always on

Bvgl. 0.V.: HAW-Navigator (2007), S. 23
" \gl. Heussen, Steuber (2004), S. 311
S vgl. Cyquest, (2008)
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3.3 Zielsetzung von E-Recrutainment

Das Hauptziel eines Unternehmens liegt in der Rekung von qualifizierten
Nachwuchskraften, die den Vorstellungen des jegaili Unternehmens ent-
sprechen. Um dieses Ziel zu erreichen, missenBadk (2002) die folgenden

Teilziele verfolgt werderf®

» Konkrete Zielgruppenansprache

* Abheben vom Wettbewerb

» Transport eines innovativen Unternehmensimages

* Quantitative und qualitative Bewerberpool-Bildung

» Effektive Selektion und Entscheidungsunterstiitzung

* Optimierung des Recruiting-Prozesses

Die Unternehmen, die E-Recrutainment-Applikationdrei der Personal-
rekrutierung einsetzen, mochten eine bestimmtegdippe ansprechen. Diese
Zielgruppe muss ausreichend im Internet vertren.s Um die gewlnschten
Informationen zu transportieren, ist es sehr wishtias Interesse zu wecken und
Aufmerksamkeit zu erreichen. Diese Zielgruppe wi@rmalerweise von einer
Vielzahl von Unternehmen umworben. Somit muss sigs Unternehmen
zunachst im Wettbewerb um die geeigneten Arbeitkrd/on anderen
Unternehmen abheben. Der Einsatz von E-RecrutamAgwgulikationen ist heute
noch nicht sehr weit verbreitet, weshalb das nuteetJnternehmen ein
innovatives und fortschrittliches Unternehmensimagmsportiert. Ein solches
Unternehmen wird von einer Vielzahl von Bewerbeshatraktiver Arbeitgeber
angesehen. Diese beiden Ziele sollen potentieleeBzer dazu animieren, an der
E-Recrutainment-Applikation teilzunehmen. Diese lRiea flihrt zu dem dritten
Ziel, der Entwicklung eines Bewerberpools. Im Arlgsk sollen aus einer hohen
Anzahl qualitativer Kandidaten diejenigen selektiaverden, die fur das
Unternehmen in Frage kommen. Ein weiteres Zield&t Optimierung des
Recruiting-Prozesses, d.h. das ein medienbruchfi#erkflow tber die Teil-

prozesse der Personalbeschaffung und —auswatdterveid.””

Svgl. Beck (2002), S. 220
"vgl. Beck (2002), S. 220-221
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3.4 Vorteile durch den Einsatz von E-Recrutainment

Durch den Einsatz von E-Recrutainment zeichnen swbwohl auf

Teilnehmerseite als auch fur das Unternehmen eMagteile ab.

3.4.1 Vorteile fir den Teilnehmer

Der wesentliche Vorteil fir den Teilnehmer liegtdar entspannten Situation vor
dem eigenen PC, ergénzt durch das Infotainmentdéei sich der Benutzer in
gewohnter Atmosphare bewegen kann und Spielspa8hrerf Durch das

Assessment erhélt der Teilnehmer die Chance, sdfteektwert zu testen. Laut
verschiedener Studien ist die ehrliche Antwortterzdbei online Anwendungen
insgesamt hoher als bei klassischen offline Test8dnen. Durch die Eingabe der
Hardfacts und Softskills wird eine individuelle Bellung der eigenen

Personlichkeit ermoglicH

3.4.2 Vorteile fir das Unternehmen

Fur das Unternehmen ergeben sich durch den Eingaiz E-Recrutainment
ebenfalls einige Vorteile. Dazu zahlen hauptsabhtiee fir das E-Recruiting
aufgezeigten Grunde der Kosten- und Zeiteinsparungafangs entstehen zwar
hohere Kosten, da nicht ausschlie3lich Uber daserrat nach geeignetem
Personal gesucht wird, im Laufe der Anwendung werdierdings Material-

kosten gesenkt und Reisekosten eingespart. Die PArema interessierten Be-
werbern kann durch E-Recrutainment vergrol3ert werda auch die Teilnehmer
kostengiinstig angezogen werden, die sich sonstealenicht bei dem Unter-

nehmen beworben hattéh.

Ein weiterer Vorteil liegt im Arbeitgeberimage, detnternehmen benétigen
heute mehr denn je einen Imagevorteil gegeniibeenihMitbewerber?

AulRerdem kann das Unternehmen auf einen selbstisetek Pool zurtickgreifen
und spricht auf diese Weise nur die fur das Untemen interessanten
Kandidaten an. Dadurch werden grol3e Bewerberstuimdeder Aufwand, einer

groRRen Bewerbergruppe eine Absage zu erteilen,igden®

8\/gl. Weber, Jageler, Busch (2001), S. 264

vgl. Gersdorf, Voigt (2004), S. 12

80vgl. Diercks, Engel, Jageler, Weber (2003), S. 133
81vgl. Weber, Jageler, Busch (2001), S. 265
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3.5 Grenzen des E-Recrutainment

Trotz der bereits erwahnten Vorteile dirfen auah zlirzeit noch existierenden

Grenzen des E-Recrutainment nicht unbertcksichtajben.

Laut Beck (2002) liegt ein Problem in der Datensrtieit und dem Datenschutz.
Die Anbieter von Online-Spielen legen zwar seht Wert auf den Umgang und
den Schutz bzw. die Anonymisierung der Daten, denrmestehen seitens der
Benutzer haufig Angste, dass die Uibermittelten Date Internet verloren gehen

oder missbraucht werden konntén.

Zusatzlich kann es zu technischen Kapazitatspraislekommen, wenn zu viele
Teilnehmer gleichzeitig auf das Spiel zugreifereda Engpasse flhren zu langen
Ladezeiten, so dass die Attraktivitat des Instrusi@amit abnimmt. Es kdnnen
sich auch Kapazitatsengpasse ergeben, wenn diena&bteilung auf eine
Vielzahl von Bewerbungseingédngen nicht vorberagetund die Ruckmeldung

deshalb unverhaltnismalig lange dauert.

Ein weiteres grol3es Problem liegt in der Identiang der Teilnehmer. Da es
keinerlei Kontrollen gibt, ob die Aufgaben tatsachlvon der angemeldeten
Person selber geldst werden, kann nicht garanttertlen, dass der Bewerber
wirklich derjenige ist, der den Test bearbeiteterrhesteht das Risiko, dass die
erhobenen Daten nicht der Realitat entsprecheRafis also durchaus passieren,
dass Kandidaten zu einem weiteren Auswahlverfaliegeladen werden, die

dem Anforderungsprofil gar nicht entsprecigénDieses Problem konnte

umgangen werden, wenn vor dem Test ein Hinweidgtrfdass im Falle einer

Einladung zum Gespréach ein ahnlicher Test offlioegenommen wird. Weiterhin

konnten hier regionale Testzentren, der Einsatztalgy Signaturen oder

Webcams Abhilfe schaffen. Aber selbst dann warenkawszuschliel3en, dass
eine andere Person den Bewerber nicht doch unisrsidieses Problem kann

allerdings auch bei der klassischen schriftlichew&bung auftretef.

Es besteht die Gefahr, dass die Ergebnisse deds Spie der tatséchlichen

Leistung des Bewerbers nur wenig gemeinsam habas.liBgt daran, dass die

8 vgl. Beck (2002), S. 225ff.
8 vgl. Beck (2002), S. 225ff.
8 vgl. Gersdorf, Voigt (2004), S .12/13
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Teilnehmer das Spiel jederzeit unterbrechen unctimem spateren Zeitpunkt
weiterspielen konnen. Auch sogenannte Probedureh)ldeei denen sich der
Bewerber unter einem anderen Namen anmeldet, umAdfgaben vor der

eigentlichen Bewerbung zu Uben, sind kaum zu ungehe

Zudem werden die Lésungen haufig schon wahrend.defzeit des Spiels im
Internet Uber Newsgroups und Chatraume verteilshakd viele verschiedene

Varianten der eingesetzten Tests entwickelt werdgssen.

Eines der grof3ten Probleme des Online-Spiels a#gtdings in der Bewertung
der Soft-Skills. Es ist fraglich, inwieweit Onlinesols tatsachlich aussagefahige
Daten hinsichtlich der Kompetenzen, die eigentécst im Rahmen einer sozialen
Interaktion zum Tragen kommen, generiert werdermkdn Da die Entwicklung
von Online-Spielen allerdings noch am Anfang stedttdavon auszugehen, dass

sich die meisten Grenzen kiinftig iberwinden la&3en.

8 vgl. Beck (2002), S. 225ff.
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4 Unternehmenstibergreifendes Praxisbeispiel:

,Die Karrierejagd durchs Netz*

Seit dem Jahr 2000 betreibt die Firma Cyquest grit,darrierejagd durchs Netz"
ein E-Recrutainment-Event im Internet, das spisbéri E-Assessment- und
Personalmarketingelemente verbintfeDie Karrierejagd dient dabei der Opti-
mierung des Hochschul- und/oder Azubimarketingsaldedener Unternehmen
und soll den Usern zu Jobs, Praktika oder Abschtbeitsthemen verhelféhZu
der Zielgruppe dieses Events z&hlen insbesonderalieg#nde aus den
Fachbereichen Wirtschaft, IT und Ingenieurwesen(@ehnischen) Universitaten
und Fachhochschulen sowie Young Professionals (&bsten mit max. drei

Jahren Berufserfahrung.

Das Event funktioniert wie ein Adventure-Computéskei dem die Teilnehmer
mit einer fiktiven Spielgeschichte konfrontiert wden. In Interaktion mit
virtuellen Charakteren lasst die Spielgeschichten dgpieler verschiedene
Aufgaben beantworten und Rétsel [6&&mie Teilnehmer kénnen sich unter
www.karrierejagd.demit einem frei wahlbarem Usernamen und der E-Mail-
adresse einloggen. Bevor das Spiel gestartet wekden, erfolgt ein kurzer
Hinweis Uber das Ziel der Karrierejagd, gefolgt \amn AGB’s und den Daten-
schutzbestimmungen. Die Spielzeit ist auf der hetgeite mit einer Stunde
angegeben, es werden allerdings leicht zwei Stutdedtigt. Dabei muss der
Teilnehmer das Event nicht an einem Stick durchapieEs kann jederzeit

unterbrochen und spéter an gleicher Stelle fortges@rderr’

Abbildung 7: Karrierejagd: Login-Screen®

8 vgl. Diercks, Hansen, Weber (2005), S. 1

87vgl. Weber, Jageler, Busch (2001), S. 270

8 vgl. Weber, Jageler, Busch (2001), S. 266f.

8 vgl. Diercks (2005), S. 21

©'vgl. Weber, Jageler, Busch (2001), S. 268

L Quelle: Die Karrierejagd durchs Nettp://www.karrierejagd.de07.07.2009)
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Die Karrierejagd durchs Netz verbindet Online-Hathdmarketing, E-
Assessment und E-Recruiting. Die einzelnen Bereiwwkeden nachfolgend in
Bezug auf die Karrierejagd naher erlautert.

Personalmarketing

Allgemeine Hochschulmarketingmal3inahmen bertckgjehtidie unterschied-
lichen Karrierephasen der Studierenden vom Studiginb bis zum Erwerbs-
einstieg und darlUber hinaus. Mit der Karrierejagoicds Netz wird semester-
aktuell die Madglichkeit geboten, alle relevantenudé¢nphasen und Young
Professionals mit Personalmarketingbotschaften meicken. Durch diese
Mdoglichkeit kénnen sich besonders Unternehmen nnitere geringen Be-

kanntheitsgrad einer gréReren Zielgruppe vorstelled ihre Imageziele ver-
starken. Die meisten Unternehmen verfligen zwar @ber eigene Homepage,
deren Karrierebereich allerdings den wenigsten Beera bekannt ist. Aus
diesem Grund steht bei dem Event die Kontaktaufrafi®s Users mit den
Karrierebereichen der jeweiligen Unternehmenswebsit Vordergrund. Die

Unternehmensbotschaft wird dabei in die Adventorgstintegriert. Um die

Fragen im Event beantworten zu kénnen, mussend&eilnehmer wahrend
des Spiels etwa funf Minuten lang mit einem Parinearnehmen auseinander-
setzen, wodurch diese das Unternehmen besser kermem sollen. Komplexe

Kommunikationsziele der Unternehmen, wie die Vetlonig von Karrierewegen,

Karrieremanagement, Ansprechpartner, Traineepragenaktuelle Programme
und Veranstaltungen etc. kénnen so ebenfalls viginiterdert?

Abbildung 8: Fragen zu dem Partnerunternehmen Tchilp®

%2\/gl. Diercks, Engel, Jageler, Weber (2003), S.fl34
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E-Assessment

Bei dem E-Assessment gliedern sich die Informaticiiger den Teilnehmer nach
Stammdaten, lebenslaufspezifischen Hard-Facts endfdbezogenen Softskills.
Die durch unterschiedliche Instrumente und an Veesienen Stellen erhobenen

Softskills werden zu folgenden Profilaspekten zusemgefasst?

* Problemlosefahigkeit (fasst die Softskills zusammdie die Art und
Weise des Umgangs mit Aufgaben und Problemstellumgderspiegeln)

» Aktivitdtenpotenzial (fasst die Softskills zusammere die Arbeitshaltung
und —weise abbilden)

e Soziale Kompetenz (fasst die Softskills zusammaen,dads Verhalten in
der Gruppe betreffen, die Fahigkeit zu kooperiemn,kommunizieren

und den Informationsfluss innerhalb der Gruppe ewdrleisten).

_—
f .,-_15“{\
T

CYQUEST
The Company

ed. Tja, ing3, hinier den Kulissen sieht es oft ganz anders aus. Die Probleme, die wir in der WG =
haben, sind auch so oft ganz irrationaler Natur. Wie gehst du mit Streftigkeiten um?

Auerirdisch ich
Sekunden. Sage mir, welcher Tag ist 15 Tage nach vorgestern, wenn acht Tage vor
gestem Disnstag war?

© Montag

(O Dienstag

O wittwoch

O Donners stag

O Fretag

O semstag

(O Sonntag

Abbildung 10: Assessment-Abfrage auf Zeff

% Quelle: Die Karrierejagd durchs Netwtp://www.karrierejagd.dg07.07.2009)
% \gl. Diercks, Engel, Jageler, Weber (2003), S. 139

% Quelle: Die Karrierejagd durchs Netwtp://www.karrierejagd.dg07.07.2009)
% Quelle: Die Karrierejagd durchs Netwtp://www.karrierejagd.dg07.07.2009)
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E-Recruiting

Die E-Recruiting-Schnittstelle sorgt fur eine diekBewerberauswahl und —
ansprache aus der angeschlossenen Bewerberdatéhbidakhdem ein Teil-

nehmer das Event durchlaufen hat, kann das Panteenehmen in seinem Profil
nachsehen, ob er auf eine der freien Stellen pas$tanhand der Merkmals-
auspragungen feststellen, ob er den Erwartungespmctit. Die Hard-Facts und
Softskills der Bewerber, die in der Karrierejagthadren wurden, flieRen in die
Online-Datenbankvww.cyquest-profile.deein. Der Zugriff auf diese Datenbank
ist fur Partnerunternehmen, aber auch fur weitergethehmen kostenlos.
Unternehmen zahlen erst eine Kontaktgebuhr, wemrk@nkretes Profil mit den

personlichen Daten des Kandidaten an das Untermekietaittelt wurde’®

Logout Hite Profisinfos Kostennfos Contsct / Call-Me-Ssck impressum CYQUEST_PROFILE ©

Filterkriterien fur die Bewerbersuche
Prol n =D

Filterverwaltung Ausgewahlte Filterkriterien Filterergebnis se inzzni Frofii: 1)

T

tiessen Fitter ariegen| Filter ssstiren|

Abbildung 11: Online-Datenbank®

Neben der Karrierejagd durchs Netz gibt es mittéleveinige unternehmens-
individuelle Losungen. Hierbei erhalt das Unternehmeine eigene E-
Recrutainment-Applikation nach dem Muster der Kagjagd, allerdings im
eigenen Design. Beispiele hierzu werden im nackfalgn Kapitel erlautert.

°"vgl. Diercks, Engel, Jageler, Weber, S. 128
% vgl. Diercks, Engel, Jageler, Weber, S. 141
% Quelle: Cyquest Online Datenbamkyw.cyquest-profile.d€07.07.2009)

Seite 32 von 90




E-Recrutainment SS 08 Hochschule Niederrhein

5 Analyse von unternehmensindividuellen Loésungen

In den letzten Jahren haben verschiedene Untermebpielerische Konzepte zur
Vorauswahl von Nachwuchskraften umgesetzt. Um dieoretischen Er-
l&uterungen von E-Recrutainment anhand von prdigis@Beispielen zu verdeut-
lichen, folgt in diesem Kapitel eine vergleichendaalyse lber die unter-

schiedlichen unternehmensindividuellen Applikatione

5.1 Methode

Mit dem Ziel, die unterschiedlichen MdglichkeitenornvE-Recrutainment aufzu-
zeigen sowie den Erfolg der spielerischen Methadearmitteln, wurden in einer
qualitativen Untersuchung Dokumente analysiert @amdchlieRend Experten-
interviews durchgefuhrt. Unter einem Expertenin@am versteht man eine
Methode, die das Ziel hat, ein bestimmtes Wissem®rePerson Uber soziale
Sachverhalte zu erfragen. Dabei ist nicht der Bepseelber Gegenstand der
Untersuchung, sondern sein Wissen (iber einen bestim Sachverhalf® Im
Zentrum der Untersuchung standen finf Unternehndba, aufgrund ihrer
verschiedenen E-Recrutainment-Lésungen ausgewélnitlen. Die Befragung
erfolgte bei vier Unternehmen am 26. und 27. M&2personlich in Hamburg

* Gruner+Jahr AG & Co. KG

* Tchibo GmbH

* Unilever Deutschland GmbH

» Biesterfeld AG
Das funfte Interview wurde mit einem internatiomaldandelsunternehmen am
12. Juni 2009 telefonisch durchgefuhrt. Der Name deternehmens darf in der
Arbeit aus rechtlich formalen Grinden nicht genamdrden. Ein sechstes

Interview war geplant, wurde aber leider aus z#ign Griinden abgesagt.

Als Auswertungsmethode wurde die qualitative Irdeatalyse nach Mayring ein-
gesetzt. Bei der Durchfuhrung einer qualitativermaltsanalyse werden den
Texten die wichtigen Informationen entnommen, argltet und anschlieRend

ausgewertet’® Eine Veranschaulichung des Prinzips ist dem Antisigefiigt.

10y/gl. Glaser, Laudel (2006), S. 10f.
01v/gl. Glaser, Laudel (2006), S. 193
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5.2 Fragestellung

Der Interviewleitfaden ist in Form eines Fragebayaunfgebaut. Dieser wurde
den Unternehmen vorab zugesandt, damit sich digfs#aa Interview vorbereiten
konnten (siehe Anhang). Der Leitfaden wurde in fBefeiche gegliedert. Dabei
wurden Fragen zu der Projektvorgehensweise, désefming und —gruppe, dem
Erfolg, der Bewertung sowie den Kosten gestellt. D@ durchgefiihrten
Interviews jedoch nicht alleiniger Bestandteil deralyse sein sollten, sondern
vielmehr das Ziel war, eine allgemeine, aus allerhandenen Daten bestehende
wirtschaftlich wertvolle Analyse zu erstellen, wardder Aufbau fir die

Auswertung leicht verandert. Diese umfasst diedotien Bereiche:

* Rekrutierungsprozess der einzelnen Unternehmen

e Ausgangssituation und Zielsetzung

Einfuhrung von E-Recrutainment

Griunde fur Cyquest

Probleme bei der Einfihrung

Durchfuhrung einer wirtschaftlichen Analyse vor &nfiihrung

Projektbeteiligte

S T o

Ziele und Grinde (Frage 6 - 8 im Leitfaden)
» Bewertung und Zukunftsperspektiven
7. Durchfihrung einer Analyse bzw. Messung des Erfolgsh der Ein-
fuhrung
8. Vorteile durch die Einfihrung (Frage 10 + 11 imtfaaden)
9. Ruckmeldungen der Teilnehmer
10. Zufriedenheit und Zukunftsaussichten (Frage 14 #ikeitfaden)
« Kosten (nur in der Analyse)
11.H6he der Kosten (Frage 16 + 17 im Leitfaden)

Die Frage 13 aus dem Leitfaden (Wie viele Teilnehmehmen durchschnittlich

an der Applikation teil?) ist in die Analyse deskR#ierungsprozesses mit ein-

geflossen, da hier ein Vergleich der Teilnehmerahdarchgefuhrt wurde.
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5.3 Unternehmen

In diesem Abschnitt werden die einzelnen Unternehnme Detail betrachtet,

wobei die Informationen sowohl aus den Dokumenteraach aus den Interviews
stammen. Die Verteilung der Quellen ist dabei setterschiedlich. So flieRen bei
Tchibo, Unilever und Gruner+Jahr neben den Ergsbnisaus dem Interview
auch literarische Quellen mit ein. Bei Biesterfaltd dem Handelsunternehmen
beziehen sich die Informationen hauptsachlich aiiddrchgeflhrten Interviews,

da hier noch keine ausreichenden Quellen verflgjbdr

5.3.1 Gruner+Jahr

Ausgangssituation und Zielsetzung
Gruner+Jahr ist mit ca. 15.000 Mitarbeitern und mals 500 Magazinen und
digitalen Angeboten Europas grof3ter und Deutscllamehsatzstarkster Zeit-

schriftenverlag®® Doch auch Gruner+Jahr hat mit Problemen im Arletiéy-

image zu kampfen. Wahrend die Magazine wie z.B, 8t#rn“ oder ,Gala" sehr
bekannt sind, ist das Medienunternehmen als Arbledg fir Hochschul-
absolventen weniger bekannt. Dies betrifft vorralldie kaufmannischen Berufe.
Mit dem Ziel, das Arbeitgeberimage auch fur nichtaktionelle Bereiche zu

starken, wurde das Auswahlverfahren fir Nachwudéifekkomplett tiberdach?®

Im Jahre 2005 besuchten die Recruiting-Mitarbeiter Gruner+Jahr eine Messe
Uber das Thema E-Recruiting, auf der auch die Fi@gyguest vertreten war.
Einige Firmen, die bereits Erfahrungen mit E-Remiruhent-Losungen von
Cyquest gesammelt haben, hielten dort Vortrageztéetlich entschied sich
Gruner+Jahr fur die Firma Cyquest, da diese deziggnAnbieter einer multi-

medialen Kombination von Self- und E-Assessment ®warhat anschliel3end ein
Jahr gedauert, bis Gruner+Jahr 2006 zur Vorauswam Fihrungsnach-
wuchskréften ein Tool namens ,CyPRESS" einfUhrt€yRRESS" steht fur

Cyber-PreSelection-System und ist eine solche Koatimn aus Self- und E-
Assessment. Das Self-Assessment ist dabei in errérellen Unternehmens-
rundgang eingebett&t! Mit Hilfe dieser Kombination wird die gesamte Reval-

auswahlentscheidung verbessert. Potentielle Bewesleeden durch das Self-

192y/gl. Gruner+Jahr Homepagettp://www.guj.de/ (28.06.2009)
193y/gl. Deters (1999), S. 83
194 Quelle: Gesprach mit Frau Ziegert am 26.05.2009amburg
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Assessment zur Selbstauswahl angeregt und mipkeifischer E-Assessment-
Aufgaben effektiv vorselektiert. Zusatzlich erm@yli diese Kombination die von
Gruner+Jahr angestrebte Imageverbessethg.

,CYPRESS" richtet sich als Bestandteil des Hochbuhatketing in erster Linie an
Studierende und Hochschulabsolventen sowie newg=@diach an Auszubildende.
Personen aus dieser Zielgruppe, die sich fir Gtladr als potenziellen
Arbeitgeber interessieren, konnen Uber den Kabrerneich des Internetauftritts
unterwww.guj.dedirekt auf den offentlichen Bereich von ,CyPRES§#&langen

und an dem Self-Assessment teilnehmen.

Rekrutierungsprozess

Wirtueller Untemehmensnindzang
+ Self-Assessment

gt

Vorzelektion auf Basis
der Online-Bewerbung

gt

Omnline
Assessment

Prisenz Assessment-Center c
I:> Trainee-
oder
Interview stelle

Abbildung 12: Ablauf des Rekrutierungsprozess bei @iner+Jahr *°

1. Schritt Virtueller Unternehmensrundgang und-3asessment

Zu Beginn der Applikation werden die Interessentiemch Frau Ziegert, Ver-
antwortliche fur das Hochschulmarketing und die m#&rung von Fuhrungs-
nachwuchs bei Gruner+Jahr, begruf3t und zu einetuellen Rundgang durch
den Verlag eingeladen. Hier beginnt das ca. 40-tigejifrei zugéngliche Self-
Assessment, bei dem die Teilnehmer virtuell inRiodle eines realen Mitarbeiters
schlipfen. Sie durchlaufen dabei die Bereiche Dmpreknt und Controlling,

Redaktion, Vertrieb und Anzeigenabteilung, in dens® von ,echten”

Gruner+Jahr Trainees in Empfang genommen werdech Bmem kurzen Intro,
in dem die Teilnehmer einiges lber die Aufgaben j@ereiligen Abteilung

lernen, missen sie realitatsnah gestaltete undnefeenstypische Aufgaben

l6sen. Dies soll der Vermittlung eines Einblicks wichtige Unternehmens-

195v/gl. Kupka, Diercks (2007), S. 37
1% Eigene Darstellung in Anlehnung an Kupka, Dier¢2G07)
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bereiche und Berufsbilder, vor allem in Bezug aué dielfaltigen kauf-
mannischen Aufgaben des Verlagshauses dienen sa@sientliche Informationen
iiber das Traineeprogramm vermitt&lh.

108

Abbildung 13: Empfang durch Frau Ziegert

Das Self-Assessment dient als Element der allgeneidmployer Branding-
Aktivitaten primar der Selbstselektion, bei dem diellnehmer anonym testen
kénnen, ob ihnen die Aufgaben in einem Verlagstiagen. Im Anschluss an das
Self-Assessment wird dem Teilnehmer die Qualitat Algfgabenbearbeitung in
Form eines Feedbacks zuriickgemeldet. Diese Rickmgltat aber keinerlei
Auswirkungen auf seine anschlieRenden Bewerbungseha Sie soll dem Teil-
nehmer lediglich helfen zu entscheiden, ob ihm Aliégaben liegen und ob er

sich bei Gruner+Jahr bewerben soll. An dem Seleéssient nehmen pro Jahr
ca. 12.000 bis 15.000 User t&ff,

Abbildung 14: Beispiel fiir das Self-Assessmetif

97vgl. Kupka, Diercks, (2007), S. 37

198 Quelle: Gruner+Jahr, Self-Assessmétitp://recruitingportal.guj.de/selfAC/preloader.ttm
(28.06.2009)

19vgl. 0.V. (2008), Personalfithrung, S. 79
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2. Schritt: Online-Bewerbung

Die Kandidaten, die sich im Anschluss an das Sele&sment bei Gruner+Jahr
bewerben, durchlaufen einen mehrstufigen Auswahg®s®. Nach Eingang der
Online-Bewerbung erfolgt eine datenbankgestitztealewahl anhand bio-
grafischer Auswahlkriterien. Die Kandidaten, dies# Vorselektion Uberstehen,
werden zu einer zweiten Runde im geschlossenemnigid anonymen Bereich
von ,CyPRESS", dem E-Assessment, eingeladen. Dieigddon und die
Benutzerfihrung sind mit denen des Self-Assessmdentisch. Dadurch kdnnen
sich die Teilnehmer zuerst im frei zugénglichen f-8skessment mit der
Benutzeroberflache vertraut machen und sich arefddhid im E-Assessment
ganzlich auf die Aufgaben konzentriereh.

3. Schritt: E-Assessment

Im Verlauf des ca. einstiindigéf E-Assessments wird der Kandidat mit ver-
schiedenen situativen Testverfahren konfrontie, idn hinsichtlich kognitiver
Leistungsfahigkeit, Planungs- und Problemldsefédiigksowie hinsichtlich
verschiedener berufsbezogener Personlichkeitsméekmaberpriufen. Die
Aufgaben stammen aus simulativen Standardverfahgen,im Rahmen eines
mehrstufigen Prozesses unternehmensspezifisch asgjepnd normiert wurden.
Dazu zahlen z.B. das Analysieren von Tabellen odies Vorbereiten von
Prasentationeh'® Die Anzahl pro Jahr getesteter Kandidaten liegthel.000:
Die Ergebnisse des Tests werden in ein Bewerbemeament-System Uberfuhrt

und den bereits erhaltenen Bewerberdaten zugeordnet

4. Schritt: Assessment-Center oder Interview

Die Kandidaten, die das E-Assessment erfolgreicdolateren, erhalten im An-
schluss, je nach zu besetzender Stelle, entweder@nladung zum Assessment-
Center oder zu einem Interview. Von diesen Teilnetmbekommen neun eine

Traineestelle angebotéfr

1%Quelle: Gruner+Jahr Self-Assessménitp://recruitingportal.guj.de/selfAC/preloader.hfm
(28.06.2009)

1yv/gl. Kupka, Diercks (2007), S. 39

112 Quelle: E-Mail von Frau Ziegert vom 07.07.2009

13v/gl. Kupka, Diercks (2007), S. 39

14y/gl. Hirn, Habich (2007), S. 10

115 Quelle: E-Mail von Frau Ziegert vom 07.07.2009
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Bewertung und Zukunftsperspektiven

Die Erwartungen an die Applikation haben sich E#u Ziegert komplett erfillt.
Der Einsatz dieses Verfahrens fiihrte sowohl zurdmageverbesserung als auch
einer Kostenminimierung im Auswabhlprozess. Esdimdudem nur noch halb so
viele Interviews statt wie vor der Einfihrung unié &andidaten bewerben sich
viel zielgerichteter. AulRerdem hat sich die Fahigkar Selbstselektion der
Bewerber durch das Self-Assessment deutlich enndthtdie Bereiche, aus denen

die Bewerbungen kommen, haben sich erweitért.

Auch die Akzeptanz der beiden Verfahren durch dn€hmer haben die Er-
wartungen von Gruner+Jahr weit Ubertroffen. Bis aufe Person waren alle
befragten Teilnehmer durchweg zufrieden mit der Ikagion. Besonders gelobt
wurde dabei das Design. In Zukunft sind fur dasedmhmen noch weitere
Moglichkeiten geplant, Uber die genauen Methodénallerdings noch nichts
bekannt:*’

116
117

Quelle: Gesprach mit Frau Ziegert am 26.05.2009amburg
Quelle: Gesprach mit Frau Ziegert am 26.05.2009amburg
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5.3.2 Tchibo

Ausgangssituation und Zielsetzung

Tchibo ist Marktfihrer im Bereich Rdstkaffee in @&ehlands und steht seit 60
Jahren fur héchste Qualitat in diesem Bereich. Bus Tchibo eines der gréf3ten
Handelsunternehmen in Deutschland und vertreilitoer 900 Filialen, Uber den
Fach- und Lebensmittelhandel sowie (iber das Intergiae Waren'® Mit einer
Markenbekanntheit von fast 100 % ist Tchibo eine siérksten Marken in

Deutschland?®

Doch auch Tchibo steht wie viele andere Unternehberder Gewinnung von
qualifizierten Nachwuchskréften vor einer schwierig Aufgabe. Vielen
potentiellen Bewerbern sind die Berufsfelder behilbo entweder noch ganzlich
unbekannt oder sie stellen sich eventuell etwagsrasddarunter vor. Deshalb gilt
es, die Zielgruppe Uber die Tatigkeiten bei Tchihanformieren. Weiterhin steht
Tchibo bei der Gewinnung von qualifiziertem Nachwsic vor der
Herausforderung, die im Unternehmenssinne bestotigli Kandidaten zu
rekrutierem->° Um den Interessenten authentische Einblicke irtieernehmens-
bereiche, Berufsbilder und das einzigartige Gessimfdell von Tchibo zu
geben, sollte der Auswahlprozess bei Tchibo optimerden. Im Gegensatz zu
anderen Unternehmen war fiir Tchibo der wesentl@hend fur die Einflihrung

der Imagefaktor. Kosten und Zeit spielten hier keRolle!*

Durch Recherchen bei anderen Firmen wurden dieoRalrgerantwortlichen von
Tchibo im Mai 2006 das erste Mal auf die Moglichken E-Recrutainment auf-
merksam. Das junge und professionelle Team von €3tquit seinen innovativen
Loésungen Uberzeugte Tchibo innerhalb kirzester Wit so fiel im Dezember
2006 die Entscheidung, den Auswahlprozess fir &tede und

Hochschulabsolventen mit einer E-Recrutainment-hgsau optimieren. Seit
Oktober 2007 setzt Tchibo eine Kombination ausueilem Unternehmens-
rundgang und E-Assessment ein. Die beiden Berenmlreen dabei zeitgleich
eingeflhrt.

18y/gl. 0.V. (2007), Pressemitteilung

19y/gl. Diercks (2008), S. 165

120y/gl. Diercks (2008), S. 166

121 Quelle: Gesprach mit Frau Precht am 27.05.200%imburg
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Rekrutierungsprozess

Virtueller Untemehmensmmndgang
. ViIRaN™

Il

Vorselektion auf Basis
der Online-Bewerbung

1l

Omnline
Assessment

Prizenz ‘::> Trainee-
Assessment-Center stelle

Abbildung 15: Rekrutierungsprozess bei Tchibd®

1. Schritt: Virtueller Unternehmensrundgang

Der virtuelle Unternehmensrundgang ,ViRoN* soll tels innovativer Dar-
stellungsmoglichkeiten videobasierte, subjektivebiicke in die Arbeitsrealitaten
bei Tchibo gebef?® Die gesprochenen Beitrage der Mitarbeiter sinddntscher
Sprache verfasst, jedoch kann der Teilnehmer zuinBegie Sprache der
Untertitel, die er jederzeit an- und ausschaltennkauswahlen. Anschlielend
kann der Nutzer entscheiden, ob er zunachst eiree Ktinweisung in die Navi-
gation von ,ViRoN* erhalten mochte oder direkt ddsiversum von Tchibo
betritt. Hier gibt es die Mdglichkeit, entweder dgesamten 30-minttigen
Unternehmensrundgang zu durchlaufen oder sichliekliginzelne Bereiche an-
zusehen. An dem Unternehmensrundgang nehmen etvKdrididaten pro Tag

teil 124

Tchibo Universum

b - | -
=4 oy &

Bitte klicken Sie hier, um den Rundgang zu starten.

[ | P
Abbildung 16: Eingangsbereich des Tchibo Universunt®

w Ea?ﬁ? 7]
Hidhie wﬁ\ﬁ
42

122 Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Diern2@08), S. 162- 177
123y/gl. Diercks (2008), S. 168

124 Quelle: Gesprach mit Frau Precht am 27.05.200%imburg

125 Quelle: Tchibo: ViRoNhttp://tchibo.cyquest.de(28.06.2009)
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Betritt der Teilnehmer den virtuellen Unternehmensigang, wird dieser zu-
nachst durch Frau Engel, die Leiterin des BereiBlessonalmarketing und
Nachwuchsprogramme, begruf3t. Da Frau Engel auctidmeAssessment-Centern
personlich anwesend ist, stellt das virtuelle Kehex@en im Rahmen des Rund-
gangs bereits einen ersten Kontakt her. Dadurcbrbaien die Bewerber, die am
Ende zu dem Prasenz-Assessment-Center eingeladetenyeein vertrautes
Gefiihl

Abbildung 17: BegriiBung durch Frau Engel am Empfang®’

Anschlie3end stellen sich, eingebettet in eine Ratirandlung, reale Fuhrungs-
nachwuchskréfte aus den Bereichen Logistik, Tcldibect, Marketing Food und

Non Food, Vertrieb, Einkauf, Qualitadtsmanagemengysénell Services und
Controlling vor und prasentieren in Videos ihre ditbwelten. Dabei stellen sie
zuerst den Bereich vor, in dem sie arbeiten undchien tber ihre beruflichen
Herausforderungen. Anschlie3end erzéhlen sie, lwidlitag bei Tchibo aussieht
und geben dem Interessenten Informationen Ubem iigenen Werdegang.
Durch diese Vorstellung erhalt der Interessentreti@blick in die verschiedenen
Unternehmensbereiche und soll sich zudem die Ftadlen, ob ihm die Arbeit in

dem jeweiligen Bereich auch zusagen wirde. In dendBang sind zusatzlich

Icons eingeflgt, die durch Anklicken weitere Detaiber den gezeigten Bereich

geben.

Markating Food

Abbildung 18: Mitarbeiter aus der Abteilung ,Market ing Food**?®

126y/gl. Diercks (2008), S. 170
27 Quelle: Tchibo: ViRoN,http://tchibo.cyquest.de(28.06.2009)
128 Quelle: Tchibo: ViRoN,http://tchibo.cyquest.de(28.06.2009)
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Die im Verlauf des Rundgangs gezeigten Personememurm Greenbox-Ver-
fahren gefilmt und anschlielend in die reale Umgegbeingefligt. Dadurch
besteht die Moglichkeit, Charaktere oder Bereialzatauschen, wenn z.B. eine

gezeigte Person das Unternehmen verf&3st.

2. Schritt: Bewerbung

Die Kandidaten, die sich onlif® auf eine der 18- bis 20-monatigen fach-
spezifischen Traineeprogramme in den Bereichenriébr& Marketing, Produkt-
management Non Food, Unternehmenssteuerung, Suidyn Management,
Personnel Service und dem International Corporatain®e Programfi*
bewerben, mussen zunéchst eine Vorselektion aufs Bk Lebenslaufdaten
Uberstehen, um anschliel3end zu dem E-Assessmegptagen zu werden.

3. Schritt: E-Assessment

Das E-Assessment ist ein wichtiger Bestandteil Varauswahl von Fuhrungs-
nachwuchskréaften bei Tchibo, da mit seiner Hilfejelnigen Kandidaten identi-
fiziert werden sollen, die fur eine Traineesteliehh in Betracht kommen und
somit moglichst frihzeitig aus dem Bewerbungsprezégraus genommen
werden kénnen. Dabei werden die Kandidaten etwMiniten lang mit sieben
verschiedenen situativen Testverfahren konfrontwwdbei jedes Testmodul nur
einmal bearbeitet werden kann. Der SchwerpunktTéstmodule liegt dabei in
der Uberpriifung der allgemeinen berufsbezogenenittegn Leistungsfahigkeit

der Teilnehmer. Hier wird eine Uberprifung der lidenzfacetten

zahlengebundener, sprachgebundener und figurdiditet Denkfahigkeit

vorgenommen. Des Weiteren wird mittels einer sitmulazu bearbeitenden
Arbeitsprobe die allgemeine Planungsfahigkeit umdbRmlésekompetenz der
Kandidaten Uberprift. Die einzelnen Testmodule simdden Kontext einer
ubergeordneten Rahmenhandlung eingebettet undredicie in der Gestaltung an
den virtuellen Unternehmensrundgang an. Das E-Ars&st ist direkt an das
Bewerbermanagement-System SAP angeknupft, wodumehvellstandig digitale

Vorselektion moglich ist. Dies macht den Auswahi@ss schneller und fuhrt zu

129y/g|. Diercks (2008), S. 171
130 Quelle: E-Mail von Frau Precht vom 03.07.2009
131v/gl. Diercks (2008), S.162
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Prozesskostenersparnisseli An dem E-Assessment nehmen je nach zu

besetzender Stelle etwa 30 bis 100 Teilnehmer protiang teif*

4, Schritt: Interview

Die Kandidaten, die das E-Assessment erfolgreickolateren, erhalten eine

Einladung zu dem anschlie3enden Interview. Dies kartweder telefonisch oder
in der Hamburger Tchibo-Zentrale erfolgen. Fir jeddesetzende Stelle werden
etwa 20 bis 30 Interviews durchgefiiif?.

5. Schritt: Prasenz-Assessment-Center

Der letzte Schritt in dem Auswahlverfahren von DBchibildet das Prasenz-
Assessment-Center in Hamburg. Hier nehmen etwaid(4 Kandidaten pro
Durchgang teift>® Vor der Einfilhrung des E-Assessments wurde preg¢saent-

Center lediglich eine der 10 bis 15 verfiigbareningetelled® besetzt, heute ist

diese Zahl auf drei angestieg€h.

Bewertung und Zukunftsperspektiven

Laut Frau Precht, Referentin fir Employer Brand&gdPersonalmarketing bei
Tchibo, hat sich die Einfihrung der E-Recrutainmgigung géanzlich gelohnt.
So wurden durch die Reduzierung der AssessmeneCdig Reisekosten enorm
gesenkt. Friher war eine sorgfaltige Sichtung dewd&bungsunterlagen notig, da
die Teilnehmerzahl fir das Assessment-Center begish Seit der Einfihrung
des E-Assessments hat sich die Sichtungszeit dtedchleunigt, da die
Unterlagen nur nach bestimmten Kriterien durchgesetverden. Verflgt der
Bewerber Uber die grundlegenden Qualifikationehakrer eine Einladung zu
dem E-Assessment. Weiterhin kann die Zielgruppereiiel besseren Bezug zu
dem Unternehmen und den Mitarbeitern aufbauen sndezden auch Bewerber
zu dem E-Assessment eingeladen, die in dem Staaukawchlverfahren eventuell
keine Berilcksichtigung gefunden hatten. Vor derfitirung hat Tchibo viele
Bewerbungen von ungeeigneten Kandidaten, z.B. dHoehschulabschluss,

erhalten. Das ist nun nicht mehr der Faf.

132y/gl. 0.V. (2007), Pressemitteilung

133 Quelle: Gesprach mit Frau Precht am 27.05.20®%imburg
134 Quelle: E-Mail von Frau Precht vom 03.07.2009

135 Quelle: E-Mail von Frau Precht vom 03.07.2009

136 Quelle: E-Mail von Frau Precht vom 03.07.2009

137 Quelle: Gesprach mit Frau Precht am 27.05.200%imburg
138 Quelle: Gesprach mit Frau Precht am 27.05.200%imburg
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Auch die Ruckmeldungen der Bewerber sind durchwasitip. Um diesen Erfolg

zu messen, teilt Tchibo den Bewerbern im Anschissdas Gesprach einen
Evaluierungsbogen aus. Von den bereits im Untereshangestellten Trainees
werden allerdings ein paar kleine Dinge bemandsit.sei die Navigation zu

schwierig und die Informationen Uber einzelne I8tefingen nicht genug in die
Tiefe. Einige Trainees beméngeln auRerdem die mehekte Redensweise der
Mitarbeiter in den Videos. Dieses ,Manko“ wird atlengs von den Bewerbern
als sehr sympathisch und stressreduzierend empfuddggrund einiger dieser

Kritikpunkte wurde der Unternehmensrundgang Ubeitgbund erscheint am 01.
Juli 2009 in einer neuen, verbesserten Versiomeinneuen Version wurden die
Unterbereiche kirzer gestaltet und die Beschreirder einzelnen Positionen
vertieft. Der Teilnehmer kann sich so zuklnftig ibdie Bereiche naher

informieren, die fir ihn interessant erscheinen Weteiche, die ihn nicht

interessieren, unbertcksichtigt lassen. In der m&(e¥sion wurde das Greenbox-
Verfahren durch Interviewsequenzen ersetzt undAdizahl der einzelnen Inter-

views hat sich vergroRert. Die Dauer der Interviéstdanger, allerdings werden
dem Interessenten nicht mehr so viele verschiedeftemationen gegeben,

sondern die wesentlichen Informationen genauer wlin Des Weiteren richtet

sich die neue Version auch an Young ProfessiorBirekteinsteiger:>*

In Zukunft plant Tchibo den virtuellen Unternehmemglgang eventuell noch um
ein Self-Assessment zu erweitern sowie Schilervadgere Zielgruppe mit
einzubeziehen. AulRerdem werden sowohl der Onlirgg-aks auch der Unter-

nehmensrundgang stets weiterentwick&lt.

139 Quelle: Gesprach mit Frau Precht am 27.05.20®%imburg
10 Quelle: Gesprach mit Frau Precht am 27.05.20®%imburg
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5.3.3 Unilever

Ausgangssituation und Zielsetzung

Unilever ist weltweit einer der grol3ten Herstellwsn Food und Non-Food
Markenartikeln, wie z.B. Coral, Dove und Rafa.Pro Jahr erhalt Unilever
Deutschland ca. 5.000 Bewerbunyfénfiir das Fiihrungskrafte-Einstiegs-
programm ,Unilever Future Leaders Programme (UFLf)“Bis April 2004
wurden die 500 Kandidaten, die eine erste Vorseekauf Basis biografischer
Daten bestanden haben, zum sogenannten ,VortagieirHamburger Zentrale
eingeladen. Dadurch entstanden Unilever allerdimg®e Kosten fir die Anreise
der Teilnehmer sowie fur das Rekrutingpersonal,ciaed mit einem hohen
Zeitaufwand die Teilnehmer vor Ort betreute. Mitnd&iel, die Kosten zu
senken, den Auswahlprozess fur die Bewerber zuhbesugen und attraktiver zu
gestalten sowie das Arbeitgeberimage zu starkdhe ster Auswahlprozess fur
Nachwuchskrafte einem Wandel unterzogen wetden.

Ende 2003 wurde Frau Rehfeld, damals Recruitmeficedfbei Unilevet*’
durch die Karrierejagd durchs Netz auf die Firmag@st und damit auf die
Moglichkeit von E-Recrutainment aufmerksam. NaakeeEntwicklungszeit von
sechs Monaten stellte Unilever im April 2004 alstes deutsches Unternehmen
ihre Personalauswahl fur FUhrungsnachwuchskrafte eanen mehrstufigen
Prozess mit E-Assessment Gffi. Mit Hilfe der E-Assessment-Applikation
Lunique.st®* werden Nachwuchskrafte in verschieden&erufsrelevanten
Kompetenzen getestet. Parallel dazu werden zentRéesonalmarketing-
botschaften des Arbeitgebers Unilever durch eirsitéésnahe Gestaltung und
gezielte Informationen Uber die Einstiegsbereictig fFihrungsnachwuchs
transportiert. Der hohe Realitatsgrad der Darstgllermdglicht dem Kandidaten,
sich bereits frihzeitig ein genaues Bild von Urglevals Arbeitgeber zu
machen:*’ Eine Demoversion des E-Assessments ist wmer.unilever-etest.de

verfugbar.

141ygl. Unilever Homepageéttp://www.unilever.de/(28.06.2009)
142y/gl. Kopping, Diercks, Kupka (2007), S. 4

143 Quelle: Gesprach mit Frau Kopping am 27.05.2009amburg
144yv/gl. Kupka, Diercks, Kopping (2004), S. 26

195 Quelle: Gesprach mit Frau Kopping am 27.05.2009amburg
148 Quelle: Gesprach mit Frau Kopping am 27.05.2009amburg
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Rekrutierungsprozess

Vorauswahl mittels

COmline Bewerbungsformular [ |
Vor Aprl 2004 ( (5.000/Jahr) Nach April 2004

Analytischer Test Online-Assessment

(pen & paper)
in Hamburg iiber das Intemet
(500/Jahr) (500/Jahr)

L‘ Strukturiertes Telefoninterview H

(250/Jahr)

l

Assessment Center
in Hamburg
(130/Jahr)

l

Trainee-
Stelle
(40/Jahr)

Abbildung 19: Rekrutierungsprozess Unilever®

1. Stufe: Biografische Vorauswahl mittels OnlineaBebungsformular

Zunéchst werden mit Hilfe eines ausgefillten OnB®sverbungsbogen bio-
grafische Informationen des Bewerbers erhoben. Beilever werden aus-

schlie3lich Online-Bewerbungen akzeptiert. Bei diesVorselektion sind

Kriterien wie gute Noten, ein zlgiges Studium undskndserfahrungen sehr
wichtig. Allerdings werden nicht nur die einzelnAaswahlkriterien betrachtet,
sondern der Kandidat als Ganzes und somit ist egitéfkommen nicht von

einem Kriterium alleine abhangig. Nach der Auswegtaer Daten bekommt der
Kandidat eine E-Mail, in der er entweder eine Hinlag mit den Zugangsdaten
zum E-Assessment oder ein Absageschreiben erhdiléltEder Bewerber eine
Absage, wird ihm ein Feedback beziiglich der Absagete angeboten. Dies

wird von ca. 10 % der Bewerber in Anspruch genomrtién

2. Stufe: E-Assessmeninique.st”

Von den gesamten Online-Bewerbungen die Unilevart§dhland erhalt, werden
ca. 500 Bewerber ausgewahlt, die zum E-AssessmeriéfMen ,unique.st*

eingeladen werden. Der Bewerber kann sich nachndese der Zugangsdaten
innerhalb von 14 Tagen zu einem beliebigen Zeitpumki von einem beliebigen

Ort aus einloggen, um die internetgestiitzten Veefakzu absolvierefr”

147v/gl. Kupka, Diercks, Kopping (2004), S. 25
148 Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Koppibigrcks, Kupka (2007), S. 8
149v/gl. Kopping, Diercks, Kupka (2007), S. 6f
1%0y/gl. Kopping, Diercks, Kupka (2007), S. 12

Seite 47 von 90




E-Recrutainment SS 08 Hochschule Niederrhein

Im Rahmen von ,unique.st* schlipft der Teilnehmerie Rolle eines Trainees
im Stammwerk der Unilever-Company Ben&Jerry’s, wanit der Aufgabe be-
traut wird, die neue Eissorte ,Indian Summer” zimeckeln. Dabei wurden die
realen Unternehmensbereiche mit einem spezielleriaMen in nahezu foto-
realistische virtuelle RAume umgewandelt, in desieh der Teilnehmer Uber die
Navigation frei bewegen karii Und auch bei den virtuellen Charakteren handelt
es sich um reale Unilever-Mitarbeiter, die mit dethen Verfahren wie die
R&aumlichkeiten virtualisiert wurden. Somit lernt rd&eilnehmer nicht nur
spielerisch Inhalte der Unternehmensbereiche, saralech echte Mitarbeiter des
Unternehmens kennér? Zu Beginn des einstiindigen E-Assessments wird der
Teilnehmer durch die Personalmanagerin, Frau Dagdrehifeld, begrif3t und in

das Navigation- und Kommunikationssystem der Anweigceingewiesen.

R
*s

Navigation

enige
werden Thnen die Einstiegsberzicha von Unilev
1 vorsteilen.

you

« 153

Abbildung 20: BegriRung der Teilnehmer bei ,uniquest

AnschlielRend wird der Bewerber in den Konferenzraygheten, wo er mit der
Bearbeitung der Aufgaben beginnt. Dabei wird dendddat zunachst in flnf

Einzeltests beziglich des numerischen, verbalen desl raumlichen Denk-
vermogens gepruft. Im Anschluss muss sich der Basveder Problemltse-
kompetenz in einer typischen Berufssituation beeédhibevor Unilever-spezi-
fische Softskills mit simulativen Verfahren gemessaerden. Insgesamt
durchlauft der Teilnehmer die Unternehmensbereiohissatzmanagement,
Finanzmanagement, Technisches Management, Sup @i Ghanagement und
Projektmanagement, denen jeweils ein Testverfabrggeordnet ist. Der Teil-

nehmer wird in allen virtuellen Rdumen des Ben&JsriWerk jeweils durch

einen Unilever Mitarbeiter begrtif3t und auf die $egirbereitet. Dabei ist das E-

151v/gl. Kopping, Diercks, Kupka (2007), S. 12
152y/gl. Kupka, Diercks, Kopping (2004), S. 27
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Assessment sehr benutzerfreundlich gestaltet, Wests bei der Anwendung
bisher keine Probleme gab. Sollten doch einmal Snigkeiten auftreten, wird
dem Teilnehmer durch eine Hotline weitergeholfeurdd das E-Assessment-
Verfahren ,unique.st* qualifizieren sich wie auchrker im Pencil&Paper-Test
etwa 50 % der Teilnehmer fur die nachste Auswafdst,Strukturiertes

Telefoninterview**>*

3. Stufe: Strukturiertes Telefoninterview

Die 250 Kandidaten, die das E-Assessment-Verfalamn erfolgreichsten ab-
solviert haben, erhalten einen Termin fir das sumigrte Telefoninterview.
Dabei geht es darum, die Bewerber besser kennderzen und die Leistungs-
motivation zu erfragen. Das Interview besteht aersehiedenen Teilen, in denen
z.B. anhand von situativen Fragen gepruft wird, @sesich mit dem Problemldse-
verhalten, der Motivation sowie mit bestimmten \Melisingen und Uber-
zeugungen des Bewerbers verhalt. Ein Teil des Vie@s ist in englischer
Sprache gehalten, um die Sprachkenntnisse des Bemsezu testef?” Die 150
Kandidaten, die das Interview am erfolgreichstestdreden haben, werden zum
letzten Baustein des Auswahlverfahrens, dem eiggigiPrasenz-Assessment-

Center in der Hauptverwaltung Hamburg eingeladen.

4. Stufe: Prasenz-Assessment-Center

Der Assessment-Center-Tag besteht bei Unilever dausDurchfiihrung eines
kognitiven Leistungstests sowie drei Ubungen, imette der Bewerber mit
Gruppendiskussionen, Fallstudien und Rollenspidtenfrontiert wird. Diese
Ubungen sind wie das E-Assessment in ein fiktiveskremproduzierendes
Unternehmen eingebettet. Im Anschluss an die Ubumgbalten die Bewerber
noch am selben Tag in Form eines Einzelfeedbacles Riickmeldung tber den
Verlauf des Assessment-Centers. Die 40 Bewerber,dds Assessment-Center
am erfolgreichsten absolviert haben, bekommen voiteler eine Traineestelle
im Rahmen des ,UFLP“ angebot&th.

133 Quelle: Unilever: Demoversion unique.st,

http://www.recrutainment.de/uniquest/simulation.ht(28.06.2009)
134y/gl. Kupka, Diercks, Kopping (2004), S. 25
1%5y/gl. Kopping, Diercks, Kupka (2007), S. 13
1%6\v/gl. Kopping, Diercks, Kupka (2007), S. 6
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Bewertung und Zukunftsperspektiven

Die Erwartungen an das E-Assessment haben sich Aaskage von Frau
Kopping zu 100 % erfillt. Der Rekrutierungsprozhas sich seit der Einfiihrung
beschleunigt und kann von der Online-Bewerbung Aim Vertragsangebot
innerhalb von 10 Tagen durchlaufen werd®nDie Kosten fiir die Einfiihrung

haben sich bereits innerhalb von zwolf Monateniegit®

Bevor das E-Assessment-Verfahren eingefiihrt wufdeden umfangreiche
Voruntersuchungen statt. Die einzelnen Testaufgalveinden aufRerdem an
Unilever-Mitarbeitern tberpruft und normiert, diervkurzem das Nachwuchs-
programm ,UFLP*“ durchlaufen haben. Im Mai 2005 faache ausfuhrliche
Evaluation des E-Assessments Uber den Zeitraum 2064 bis Mai 2005 mit
697 Personen statt. Es haben ca. 55 % der manmlighe 48 % der weiblichen
Bewerber das E-Assessment bestanden, was exakDul#e an Teilnehmern
entspricht, die den im Rahmen des vorherigen Augwakess eingesetzten Test
bestanden haben. Eine Diplomarbeit sollte zusat&ikenntnisse bezlglich der
Fragestellung der sozialen Validitat lieféri.Untersuchungen ergaben, dass das
E-Assessments sowohl bei den abgelehnten, als lagiclden angenommenen
Bewerbern eine hohe Akzeptanz aufweist. Diese ldewepunique.st® als sehr
positiv. und deutlich besser als herkémmliche Tefaeen®® Der stark
simulative Charakter der Gesamtanwendung wird daltei Gberaus positiv
bewertet, wobei die Rahmenhandlung, in die das &#sment eingebettet ist,
besonders gelobt wurd® Nach Aussage von Frau Kopping war der einzige
Kritikpunkt das Design, welches von etwa 10 % deinehmer als ,zu bunt”
empfunden wurdé®? Noch im Jahr 2009 soll das E-Assessment zu einem
erweiterten globalen Test ausgebaut werden. Zudstnini Uberlegung, den
Rekrutierungsprozess in Zukunft um ein Self-Assesgmu erweitern®

37v/gl. Cyquest, Homepage: Fallstudie Unilever,
http://www.recrutainment.de/app/experience.agp®.06.2009)
138 Quelle: Gesprach mit Frau Kopping am 27.05.2009amburg
139y/gl. Kopping, Diercks, Kupka (2007), S.11

180y/gl. Cyquest, Homepage: Fallstudie Unilever,
http://www.recrutainment.de/app/experience.agp®.06.2009)
181y/gl. Kopping, Diercks, Kupka (2007), S. 13

182 Quelle: Gesprach mit Frau Kopping am 27.05.2009amburg
183 Quelle: Gesprach mit Frau Kopping am 27.05.2009amburg

Seite 50 von 90




E-Recrutainment SS 08 Hochschule Niederrhein

5.3.4 Biesterfeld AG

Ausgangssituation und Zielsetzung

Das Unternehmen Biesterfeld mit Hauptsitz in Hargbist ein Gber 100 Jahre
altes, internationales Handels- und Dienstleistunggnehmen, das im Wesent-
lichen in den Geschéftsbereichen Plastic, Spezaaith sowie im internationalen
Chemiehandel tatig ist. Im Jahre 2008 waren beiBiesterfeld AG insgesamt
591 Mitarbeiter beschaftigt?

Das Unternehmen bildet in den Ausbildungsberufemifk@u/-mann im Grol3-
und Auf3enhandel, Betriebswirt/-in im AufRenhandeldd un dem Bachelor-
Studiengang Betriebswirtschaft in Kooperation met g@rivaten Fachhochschule
Nordakademie aus. Auf die fiinf verfiigbaren Aushilgkplatze®® erhalt das
Unternehmen in der Regel das ca. 50- bis 60-fach®ewerbungen. Hierbei
stellte man in der Vergangenheit haufig fest, desslen Bewerbern oftmals ein
zu geringer Kenntnisstand hinsichtlich der Tatigeider des Unternehmens und
der entsprechenden Berufsbilder vorlag und die BeereaulRerdem schlecht
einschatzen konnten, ob die eigenen VorstellungehRraferenzen mit denen des

Unternehmens zusammen pas¥8n.

Das Thema E-Recruiting war Herr Neumann, dem Pattgiter von Biesterfeld,

aus der Fachliteratur bekannt. Um der oben genanBteblematik entgegen-
zuwirken, den Rekrutierungsprozess zu vereinhbéhc und produktiver zu
gestalten, sowie Zeit einzusparen, wandte sich Netmann 2007 an die Firma
Cyquest, die er durch einen Unternehmensberatenekdéernte. Nach einem
Uberzeugenden Gesprach mit Herrn Diercks wurde dr@aMonate spater das
webbasiertes Modul “Online-Berufsorientierunghttp://biesterfeld.cyquest.jle

fur Biesterfeld entwickelt und ohne Komplikationeimngefuhrt. Die Berufs-
orientierung richtet sich dabei ausschliel3lich akinftige Auszubildende und
Studenten fiir ein duales Studidf.

184 v/g. Biesterfeld Broschiire (2009)

185 Quelle: E-Mail von Herrn Neumann vom 03.07.2009

186 v/gl. Cyquest (2007 http://blog.recrutainment.de/2007/09/24/cyquestisisat-webbasierte-
berufsorientierung-fur-biesterfeld-a¢28.06.2009)
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Rekrutierungsprozess

l Im Anzchluzz

Test
bestehend aus Tt 7 Bewerbqngsunterlagen
Onientienmgsfragenund || Ergebniz zut SCSEPJE,CI\I:[:;EI

kognitivem Leistungstest

bestanden

Assessment-
Center

1l

Aushildungs-/
Studien-
platz

Abbildung 21: Auswahlprozess bei Biesterfeltf®

1. Schritt: Imagevideo

Zunachst wird der Interessent in einem ca. vierttigen Video hinter die
Kulissen von Biesterfeld gefuhrt, wo das Unternehmergestellt wird und der
Interessent einige der Mitarbeiter kennenlernt. Periang macht dabei Herr
Neumann, indem er das Unternehmen und die angebot@osbildungsberufe
vorstellt, gefolgt von mehreren Mitarbeitern, dieel Ausbildung bei Biesterfeld
absolviert habe. Der Interessent erhélt somit wiéska Einblicke in die Bereiche

des Unternehmens.

Biesterfeld
In dem kurzen Videobeitrag entfiihren wir Sie hinter die Kulissen von Biesterfeld und Sie lernen einige

Kaollegen kennen, die - wie Sie vielleicht demnichst - einmal als bildende bei uns b
haben,

tlicken Sie nach dem Wideo auf “weiter’, um zu weiteren Inhalten der Biesterfeld Berufs-Orientierung
zu gelangen,

| =
Abbildung 22: Auszug aus dem Imagevideo mit Herrn Mumann'®®

7 Quelle: Gesprach mit Herrn Neumann am 26.05.200%imburg

188 Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an 0.2047), Pressemitteilung
http://blog.recrutainment.de/2007/09/24/cyquestiseat-webbasierte-berufsorientierung-fur-
biesterfeld-ag/(28.06.2009) und Gesprach mit Herrn Neumann a®528009 in Hamburg
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2. Schritt: Frei zugangliches E-Assessment

Im Anschluss folgt ein kurzer Selbsttest, der awgiZleilen besteht. Im ersten
Teil wird der Interessent in einem kurzen Fragehogkeer biografische Daten,
wie z.B. Schulnoten befragt (siehe Abbildung 23)erBin kann er erkennen,
worauf das Unternehmen besonderen Wert legt uneralber die notwendigen

Qualifikationen verfugt.

Biesterfeld
00:09
_— o vonmax
4.Im Schulfach Deutsch hatte ich im letzten Schuljahr folgende Note... Aufgabe 1von 12: 10:00 Min.
‘ {+bau 15 Punkde |~ ‘ Sie sehien im Folgenden eine Reihe von vier Symbolen und eine Auswahl von fiinf Lisungs symbolen. Wahlen
Sie aus den finf Lisungssymbolen dasjenige aus, das die Symbalreihe sinnvoll ergénzt
5.Im Schulfach ik hatte ich fiahi folgende Note...
] =] =]
Ieba. 15 Pukte ~ " " " "
LAIE S L L]
A Al lal A
6.Der meines lisses (Abitur, Fachabitur o..) betrigt oder wird :
voraussichiich betragen:
a (] ‘s ‘ |al| |&
. . . o |l
LIl L Ll L
< zunick weiter >

Abb. 23: Bsp. fiir Orientierungsfragent’®  Abb. 24: Bsp. fiir kognitiven Leistungstesf*

Der zweite Teil besteht aus einem 10-minitigen kogm Leistungstest, welcher
aus 12 Fragen zum “Beruflichen Problemlosen” bestsiehe Abbildung 24).
Hierzu muss sich der Teilnehmer zunachst registieDies dient aber lediglich
der Mdglichkeit, dass sich der Teilnehmer zu eirgpéteren Zeitpunkt erneut
einloggen kann, weil er z.B. aus Zeitgrinden dest Techt zu Ende fuhren
konnte. Die beiden Tests sind zunachst als Selégssaent zu verstehen, da sie
vorerst lediglich der Selbstselektion des Bewerbdienen. Die Ergebnisse
werden nur dem Teilnehmer angezeigt und riickgermdiasieAnschluss kann er
die Ergebnisse an Biesterfeld weiterleiten, soferrsich bei dem Unternehmen
bewerben moéchte. Die Ergebnisse werden mit in éeeé8bung einbezogen und
die Applikation erhalt den Charakter eines E-Assesgs’?> An dem Test
nehmen pro Jahr etwa 150 Kandidaten'téil.

189 Quelle: Biesterfeld: Online-Berufsorientierumngtp://biesterfeld.cyquest.dg28.06.2009)
10 Quelle: Biesterfeld: Online-Berufsorientierumngtp://biesterfeld.cyquest.d€28.06.2009)
1 Quelle: Biesterfeld: Online-Berufsorientierumngtp://biesterfeld.cyquest.d€28.06.2009)
172y/gl. Cyquest (2007 http://blog.recrutainment.de/2007/09/24/cyquestisiat-webbasierte-
berufsorientierung-fur-biesterfeld-ag28.06.2009)

173 Quelle: E-Mail von Herrn Neumann vom 03.07.2009
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3. Schritt: Assessment-Center

Zeitgleich zu der Online-Berufsorientierung wurde éssessment-Center zur
Vorselektion bei Biesterfeld eingefiihrt. Hieran man die 20 besten Kandidaten

teil, von denen funf einen Vertrag erhalten.

Bewertung und Zukunftsperspektiven

Laut Herrn Neumann haben sich die Erwartungen anQidine-Verfahren voll-
kommen erfullt. Der Film hat das Arbeitgeberimagen \Biesterfeld gestarkt.
Weiterhin hat sich mit Hilfe des Tests der Rekmutngsprozess komplett ver-
bessert. Vor der Einfuhrung der Online-Berufsoreming wurden Interviews
durchgeflhrt, die Bewerber manuell vorselektied dre besten Kandidaten tber
ein mehrstufiges Interview-Auswahlverfahren ausddetvdn den ersten beiden
Jahren nach der Einfihrung der Online-Berufsomentig lief dieses
unterstitzend zum herkdmmlichen AuswahlverfahrenschlieRend wurde das
Verfahren verfeinert und mittlerweile werden dies&ubildenden ausschlieflich
mit dem Verfahren ausgewahlt. Mit Hilfe der Berufeatierung werden lediglich
die Bewerber angesprochen, die sich auch wirklighdie angebotenen Berufe

interessieren.

Den Erfolg der E-Recrutainment-Applikation missesterfeld indem sie die Er-
gebnisse der letzten Jahre mit den derzeitigenbiBigeen vergleicht. Bei den
Testergebnissen hat sich gezeigt, dass die Ergebnier Online-Berufs-
orientierung in guter Relation zu den friher duseftigrten Auswahlverfahren
stehen. In den Jahren 2007 und 2008 wurde beidfekt zusatzlich manuell
vorselektiert. Besonders im Jahr 2008 ergab sioke éiohe Ubereinstimmung
zwischen der manuellen Vorselektion und den E-Assest-Ergebnissen. Aus
diesem Grund verzichtet das Unternehmen diesesvdmbussichtlich ganz auf
eine manuelle Vorselektion. Auch die Teilnehmer @atine-Berufsorientierung
empfanden diese als positiv, wobei der Imagefilrsob€eers gelobt wurde. In
Zukunft wird weiter an dem Prozess gearbeitet, as dnternehmen Biesterfeld
als Arbeitgeber noch attraktiver zu machen. Aul¥ardeird die Applikation
standig weiterentwickeft*

74 Quelle: Gesprach mit Herrn Neumann am 26.05.200%imburg
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5.3.5 Internationales Handelsunternehmen

Ausgangssituation und Zielsetzung

Das internationale Handelsunternehmen betreibt usafhmenarbeit mit einer
Fachhochschule den Studiengang ,Internationalesiélamanagement®, flr den
pro Jahr 40 Studenten gesucht werden. Ab dem Vegereester 2009/2010
kommen weitere 30 internationale Studierende in denglischsprachigen
Studiengang hinzu sowie der neue Studiengang ,@Maftsinformatik”. Das
duale Studium besteht aus dem Studium an der Felbbloule sowie mehreren
Praxisphasen im Unternehm¥R.Die Unternehmensgruppe setzt sich aus einer
internationalen Holding und mehreren internationaleandesgesellschaften
zusammen. Bis 2008 erfolgte die Auswahl der Bewevberangig dezentral, d.h.
die Entscheidung fur oder gegen einen Bewerbebéaglen Personalentscheidern
der einzelnen Markte. Das Problem dabei war algsli dass bei der Auswahl
der potentiellen Studenten ein starkerer FokusdauHandelsaffinitat als auf die
kognitive Befahigung fir ein Studium gelegt wurd®iese Form der
Personalauswahl konnte nicht verhindern, dass eirfijudenten aufgrund
schlechter Leistungen das Studium vorzeitig ablaacbder schlechte Noten
erzielten'’® Mit dem Ziel, die Qualitit der Bewerber zu sicheund ein
einheitliches Qualitatsniveau zu schaffen, planés ¢Handelsunternehmen die
Optimierung  der  Vorauswahl von  Bewerbern. Nach  rer
Vergleichsangeboten wandten sich die Personalweoatichen der Unter-
nehmensholding im Herbst 2008 an die Firma Cyquiietanschliel3end ein E-
Assessment fiir das Unternehmen entwicKeltdMit Hilfe des E-Assessments
werden die Kandidaten zun&chst evaluiert und imchAhss der dezentralen
Personalauswahl zugefiihrt. Besteht der Kandidat Test, wird er zum an-
schlieBenden Assessment-Center eingeladen. Hiedewerdie Kandidaten
letztendlich durch die jeweiligen Personalverantiidren ausgewahlt. Die
eigentliche Entscheidung Uber die Kandidaten lisgiit weiterhin bei den
dezentralen Abteilungen, die Kandidaten werdengbdturch das E-Assessments
in eine qualitative Rangfolge gebradfit.

175
176
177
178

Quelle: Telefongesprach mit der Leiterin des TaR&lations Management am 12.06.2009
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Rekrutierungsprozess

Worzelektion auf Basis
der Bewerbung
online oder zchriftlich

1l

COmline
Aszzeszsment

Prizenz Duales
Aszezsment-Center Studinm

Abbildung 25: Rekrutierungsprozess des Handelsunterehmert”

Nach Eingang der Bewerbungsunterlagen, der sowdimeoals auch schriftlich
erfolgen kann, findet eine erste Vorselektion aa&iB der biografischen Daten
statt. Die Kandidaten, die interessant erscheiadmlten eine Einladung fir das
E-Assessment. In dem ersten Jahr haben ca. 400rBaweine solche Einladung
bekommen und an dem Test teilgenommen. Der Schwktpdes ca. 30-
minitigen E-Assessments liegt auf der Uberprifureg dllgemeinen bzw.
studiumsbezogenen kognitiven Leistungsfahigkeitdefn werden weiche Indi-
katoren wie Lernmotivation, Arbeitseinstellung unBurchhaltevermdgen
Uberpruft sowie fur den englischsprachigen Studieggein hinreichend sicheres
Verstandnis der englischen SpracffeDer Test ist dabei in keine Rahmen-

handlung eingebettet und verfiigt tiber keine Aniomglt*

Hat der Bewerber diesen Test erfolgreich abgessbigsrfolgt die ,,Bestiickung*
der Assessment-Center Uber die Rangliste der Katatid Hier nehmen jeweils
20 bis 25 Kandidaten pro Durchgang teil. Bis hiedrfolgt die Auswahl zentral.
Von den Teilnehmern, die das Assessment-Centelgesfoh absolviert haben,
werden von den jeweiligen Markten insgesamt 40 Bbareausgesucht, die einen
dualen Studienplatz bekommen. Somit erfolgt die gétidje Entscheidung

weiterhin dezentraif?

7 Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an dafbeigespréach mit der Leiterin des Talent

Relations Management am 12.06.2009
180

181 Quelle: Telefongesprach mit der Leiterin des TeRelations Management am 12.06.2009
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Bewertung und Zukunftsperspektiven

Laut der Leiterin des Talent Relations Managembatsen sich die Erwartungen
an das E-Assessment erflllt. Die Qualitdt der Béeerkann durch die

Einflhrung eines einheitlichen Tests gesichert eerdnd die Personalauswabhl
ist insgesamt einfacher geworden. Uber den Erfiidy @ noch keine genauen
Angaben, da der Test erst vor kurzem eingefuhrde/und die ersten Bewerber,
die mithilfe dieses Tests vorselektiert wurdent ers Oktober diesen Jahres mit

ihrem dualen Studium beginnéf.

Das E-Assessment wird in Zukunft weiterentwick&lidem soll der Englischtest
fur das internationale Handelsmanagement in Zukanfipruchsvoller gestaltet
werden. Weiterhin ist geplant, die Gestaltung desst§ z.B. durch Unter-
nehmensfilme und zusatzliche Informationen zu demtethehmen noch

attraktiver zu gestaltef??

182
183
184

Quelle: Telefongesprach mit der Leiterin des TaRglations Management am 12.06.2009
Quelle: Telefongesprach mit der Leiterin des TaR&lations Management am 12.06.2009
Quelle: Telefongesprach mit der Leiterin des TaR&lations Management am 12.06.2009
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5.4 Vergleichsanalyse

Um die Unterschiede der verschiedenen unternehnaimgluellen Lésungen
gegenuberzustellen, findet in diesem Abschnitt éfeegleichsanalyse der von
den befragten Unternehmen eingesetzten Verfaheh Ziun&chst werden die
verschiedenen, durch E-Recrutainment-Lésungen stiiteen Auswahlprozesse
verglichen, gefolgt von einer Gegenuberstellung derden Unternehmens-
beispielen detailliert beschriebenen Ausgangssitnaind Zielsetzung sowie der
Bewertung und Zukunftsperspektiven. Anschlielienddem die Kosten kurz
betrachtet und ein kurzes Fazit gegeben.

5.4.1 Rekrutierungsprozess

Der Rekrutierungsprozess ist bei allen Unternehonatierschiedlich aufgebaut.
Das internationale Handelsunternehmen unterstigz¥drselektion durch ein E-
Assessment. Der Test ist in keine Rahmenhandlungebettet, weshalb man
streng genommen noch nicht von E-Recrutainment cepre kann. Die
Applikation wurde jedoch von der Firma Cyquest, ddponier im E-

Recrutainment entwickelt, weshalb die Losung hérar betrachtet wird.

Auch bei Unilever wurde der RekrutierungsprozesseumE-Assessment erganzt.
Allerdings ist dieses im Gegensatz zu dem Handasaehmen in eine

Rahmenhandlung eingebettet und somit als E-Reoratnt zu verstehen. Der
Teilnehmer kann sich vorab durch eine Demoversies B-Assessments (ohne
Aufgaben) mit der Umgebung vertraut machen. Im @sg& zu den anderen

Unternehmen sind die Mitarbeiter bei ,unique.stingputeranimiert dargestellt.

Biesterfeld setzt eine Mischung aus Self- und EeAsment ein. Der Kandidat
beantwortet die Fragen zundchst im Rahmen eindsASsbssments. Dabei ist
der Test in keine Rahmenhandlung eingebettet, soretendglicht lediglich die

Beantwortung der Fragen auf Zeit. Mdchte sich deiln€hmer im spéateren
Verlauf bei dem Unternehmen bewerben, so kannesEdiebnisse an Biesterfeld
senden. Diese flieRen in die Entscheidung mit Bamit ist Biesterfeld das
einzige Unternehmen, welches einen Einblick in d@nline-Test gewabhrt.

Weiterhin zeigt Biesterfeld als einziges Unternehmanen Imagefilm, der
Einblicke in die einzelnen Berufsfelder gibt.
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Tchibo bietet einen Rundgang durch das Unternehemerier stellen sich dem
Teilnehmer reale Mitarbeiter in Form von Videosewen vor und berichten von
ihren Aufgaben. In den Rundgang ist kein Self-Assemnt integriert, weshalb es
ausschlielBlich dem Employer Branding dient. Im Aisss folgt das E-

Assessment, dessen Ergebnisse in ein Bewerbernmaaag&ystem flieRen.

Eine Komplettlosung bietet Gruner+Jahr an. Diesgtdie zun&chst aus einem
virtuellen Rundgang mit integriertem Self-Assessmemd anschlieRend in der
Bearbeitung eines E-Assessments, dessen Datena#beimf ein Bewerber-
management-System eingehen. Die Darstellung derbiter erfolgt, anders als
bei Tchibo, in fotografischer Form.

Bis auf das Handelsunternehmen, dessen Test ire KRahmenhandlung ein-
gebettet ist, nutzen alle Unternehmen fur ihre Apion ,echte”, im Unter-
nehmen tatige Mitarbeiter. Die Unternehmensrundgamngn Tchibo und
Gruner+Jahr dauern beide etwa 30 Minuten, wobeidém Rundgang von
Gruner+Jahr noch zusétzlich das Self-Assessmeagriptt ist. Alle Unternehmen
setzen ein E-Assessment ein. Der Zugang ist min&usie von Biesterfeld nur
mit Zugangsdaten moglich. Die meisten TeilnehmédaFirma Gruner+Jahr zu
verzeichnen, bei denen jedes Jahr ca. 1000 Bewdib&ugangsdaten fur das E-
Assessment erhalten. Der zeitliche Umfang liegt bé&n Tests von Tchibo,
Unilever und Gruner+Jahr bei etwa 60 Minuten. Oeltiweniger zeitlichen
Aufwand verursachen dabei die Tests von Biesterfelothd dem
Handelsunternehmen. Da Biesterfeld lediglich eiké&inen Test anbietet, ist
dieser auf eine Dauer von 10 Minuten begrenzt. Dmine” Test des
Handelsunternehmens dauert etwa 30 Minuten. Unileme Tchibo unterstitzt
den Auswahlprozess zusatzlich durch ein Intervi€@wner+Jahr fuhrt zwar
ebenfalls ein Interview durch, allerdings findeesbs nur flur die Besetzung
bestimmter Stellen anstatt eines Assessment-CesitEts Somit haben Unilever
und Tchibo den umfangreichsten Auswahlprozess, wbtlgbo eine Applikation
mehr einsetzt als Unilever. Als letzten Auswabhlgttiiihren alle Unternehmen

ein Prasenz-Assessment-Center durch.
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Eine genaue Gegenuberstellung der Prozesse zeifgiigende Abbildung:

£N

AEGUEIELS Unilever Biesterfeld Tchibo S
unternehmen Jahr
Allgemein
Rahmenhandlung Nein, nur Test Ja Nein Ja Ja
Echte Mitarbeiter| - Ja Ja Ja Ja
Darstellung d. Computer-
Mitarbeiter ) Animiert Real Real Fotos
Virtueller
Unternehmens- | Nein Nein Nein Ja Ja
Rundgang
Imagevideo - - Ja Nein Nein
Dauer - - 4 Minuten 30 Minuten 4(.)
Minuten
Anzahl 12.000 —
Teilnehmer ) ) ) 150/Tag 15.000/Jahr
Self-Assessment | Nein Nein Ja Nein Ja
Bezug zu Zuerst Video
Unternehmens- | - - aber nicht - Integriert
rundgang integriert
Notwendig fir i ) Ja i Nein
Bewerbung
Anzahl i ) 150/ i so
Teilnehmer Durchgang -
Dauer - - 10 Minuten - S.0.
Schriftlich/ . Schriftlich/ . .
Bewerbung Online Online Online Online Online
Self-Assess-
ment
wird durch
E-Assessment Ja Ja verschicken Ja Ja
zu E-
Assessment
Geschlossen
Zugéanglichkeit Geschlossen gbeerrr](?_ﬁene Offen Geschlossenn  Geschlosss
version
Anzahl Teilnen- | 0/54py 500/Jahr 5.0, 30-100/ 1000/Jahr
mer Durchgang
Dauer 30 Minuten 60 Minuten S.0. 70 Minuten 60 Mamu
Bewerber-
management- Nein Nein Nein Ja Ja
system
angeschlossen
Interview Nein Ja Nein Ja Ja
20-30/zu
An_zahl - 250/Jahr - besetzender unter-
Teilnehmer . schiedlich
Traineestelle
Assessment- Ja Ja Ja Ja Ja
Center
Anzahl 20-25/ 10-12/ unter-
Teilnehmer Durchgang 150/Jahr ca. 20 Durchgang | schiedlich
Zu besetzende 40 40 5 10-15 9

Stellen

Abbildung 26: Gegenuberstellung der Prozesse
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5.4.2 Ausgangssituation und Zielsetzung

Das Kapitel ,Ausgangsituation und Zielsetzung* beiltet die Fragen 1 bis 8 aus
dem Leitfaden. Unter Punkt 6 sind die Fragen 6 ®isus dem Leitfaden
zusammengefasst. Eine Ubersichtliche Gegenlbersgetier Antworten ist im

Anhang zu finden.

1. Einfuhrung von E-Recrutainment

Die befragten Unternehmen haben zu unterschiedlichaitpunkten mit dem
Gedanken gespielt, ihren Auswahlprozess mit Hitie innovativen Methoden zu
unterstutzen. Unilever war 2004 das erste Untereshnwelches eine E-
Recrutainment-Losung einsetzte. Nachdem das Urteree 2003 durch die
Karrierejagd durchs Netz auf die Moglichkeit aufksarm wurde, dauerte es etwa
sechs Monate, bis die Applikation im April 2004 figibar war.

AnschlieBend folgte das Unternehmen Gruner+Jahs, 2205 auf einer E-
Recruiting-Messe Uber die Mdoglichkeiten von E-Re&mnment erfuhr. Die
deutsche Bahn sowie Unilever hielten hier Vortréager ihre Lésungen der Firma
Cyquest. Es dauert dennoch ein Jahr, bis auch Grigter 2006 als erstes
Unternehmen eine Kombination aus Self- und e-Assesteinfihrte.

In diesem Jahr wurde auch Tchibo auf die Mdglichlkeeifmerksam. Mit dem
Anliegen, das Assessment-Center umzustrukturieeshgerchierte Tchibo im Mai
2006 Uber die bestehenden Mdglichkeiten. Dabei sudds Unternehmen auf
Unilever aufmerksam und somit auch auf Cyquest. Bigscheidung, das
Assessment-Center in Bezug auf E-Recrutainment emdindern, fiel relativ
schnell. Im Dezember 2006 wurde die Ldsung interrBetracht gezogen und
nach sieben Monaten komplett fertiggestellt. Im dbktr 2007 war die Lésung

nach weiteren drei Monaten online verflgbar.
Bei Biesterfeld, die 2007 durch einen Unternehmeratbr auf die Firma Cyquest

aufmerksam wurden, verlief der Prozess mit zwei &en etwas schneller. Dies

ist aber durchaus auf den Umfang der Applikationiekzufiihren.
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Das internationale Handelsunternehmen wurde genauUmilever durch die
Karrierejagd durchs Netz auf die Firma Cyquest auksam und entschied sich
im Herbst 2008 ein E-Assessment der Firma Cyquestsetzen.

2. Grinde fur Cyquest

Obwohl sich bis auf Biesterfeld alle befragten Wnéhmen Vergleichsangebote
bei anderen Firmen einholten, fiel die Entscheidlgtgtendlich doch auf die
Firma Cyquest. Bei der Hinterfragung dieser Entskiveg wurden von den
Unternehmen meist einheitliche Antworten gegebemé&chst stand bei allen
Unternehmen ganz klar die Innovation des Konzeapt&/ordergrund. Weiterhin
wurde angegeben, dass Cyquest ein sehr jungesrofeggionelles Team ist, das
auf die individuellen Winsche der Kunden eingelds [Internationale Handels-
unternehmen nannte zudem das ginstige Angebot shevieohe Flexibilitat und
gute Zusammenarbeit als ausschlaggebende Grund&reiier+Jahr lag der ent-
scheidende Punkt darin, dass die Firma Cyqueshigks Anbieter einer Kombi-
nation aus Self- und E-Assessment ist.

3. Probleme bei der Einfiihrung

Es gab kaum Probleme bei der Einfihrung der Appbka So gaben alle Unter-
nehmen an, dass die Einfuhrung bis auf ein paainigleiten komplett

reibungslos verlief. Bei Unilever war lediglich dBsoblem, die Stakeholder von
der Idee zu Uberzeugen. Dies geschah aber reletivell und war somit fir den
weiteren Verlauf nicht weiter problematisch. Bei ndeinternationalen

Handelsunternehmen traten kleine, projekttypisatodleme auf. Darunter zahlen
z.B. interne Abstimmungen oder technische Schwkertgn. Tchibo verzeichnete
lediglich kleine Probleme beim Erhalten des notvigewl Budgets, die aber durch

die Begriindung des Imagegewinns schnell geléstrware

4. Durchfiihren einer wirtschaftlichen Analyse ver &infliihrung

Biesterfeld sowie das internationale Handelsuntemen haben vorab keinerlei
Vergleiche durchgefiihrt. Unilever, Gruner+Jahr sowchibo gaben an, vorher
eine Art Analyse durchgefiihrt zu haben. Gruner+Jaitrdazu einen Strategie-
plan entworfen, bei dem die bisher angewandte Riekmmgsmethode mit der E-
Recrutainment-Losung ungefahr gegengerechnet wurde.
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5. Projektbeteiligte

Die Anzahl der internen Projektbeteiligten war den Unternehmen ganz unter-
schiedlich. So war bei Gruner+Jahr einzig und mllelie Referentin fir
Hochschulmarketing und Recruiting, Frau Ziegent,dés Projekt verantwortlich.
Bei dem internationalen Handelsunternehmen war ldienplette Abteilung
.ralent Relations Management® unter Anleitung deeiterin des Bereichs
zustdndig und bei Tchibo der Personalleiter, dieteAlng ,Nachwuchs-
programme und Personalmarketing” sowie eine Praitik. Die meisten internen
Projektbeteiligten hatte Unilever. Hier waren diR Managerin, die Recruitment
Officer, die juristische Abteilung, die Datenschigauftragten sowie die IT-
Abteilung zustadndig. Externer Berater war bei demamnten Unternehmen
lediglich die Firma Cyquest. Biesterfeld zog alsnzegge Firma einen
Unternehmensberater als weiteren externen Beraigzu.h Intern war bei

Biesterfeld lediglich der Personalleiter, Herr Neumn, flr das Projekt zustandig.

6. Ziele und Griinde

Da sich die Ziele aus den Grinden ableiten und tséquivalent sind, wurden
diese zu einem Punkt zusammengefasst. In den l@m@ensbeispielen wurde
bereits detailliert auf die einzelnen Ziele eingegen, weshalb in diesem Ab-
schnitt lediglich eine Ubersicht tiber die genanriete gegeben wird. Vergleicht
man allerding die funf Unternehmen, dann zeigt ,sidaiss bei vier von funf
Unternehmen die Imageverbesserung eine wichtigée Rpielt, bei zwei Unter-
nehmen steht diese sogar an erster Stelle. Beilgemweei Unternehmen sind die
Kostenminimierung sowie die Zeiteinsparung ebesfathr wichtig. Abbildung

27 zeigt eine genaue Ubersicht tiber die Unternebniele.

Image verbessern
Zeiteinsparung
Kostenminimierung
Prozessvereinheitlichung
Ablaufwerbesserung
Qualitdtssicherung der Bewerber

Personal kennenlernen

Tatigkeitsfelder kennenlernen

4
»—-IIIII

2 3 4 5

M Anzahl Mennungen

Abbildung 27: Ziele durch E-Recrutainment
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5.4.3 Bewertung und Zukunftsperspektiven

7. Analyse seit der Einflihrung

Bis auf das internationale Handelsunternehmen halbetefragten Unternehmen
die bisher eingesetzte Recruiting-Methode der nelddRecrutainment-Lésung
gegeniber gestellt. Das Konzept des Handelsuntarehist noch zu neu, wes-
halb bisher noch keine Analyse mdglich war. Beilelrer wurde von April 2004
bis Mai 2005 eine Evaluation durchgefihrt. Tchilibrt ebenfalls Evaluierungen
durch. Dort werden im Anschluss an das Vorstellgegprach
Evaluierungsbdgen bei den Bewerbern verteilt, umFaiedback zu erhalten. Bei
Gruner+Jahr wurde eine Doktorarbeit Uber das Thesrfasst. Aul3erdem wurden
die Ergebnisse des frilheren Assessment Centersdemén des E-Assessments
verglichen. Diese stimmten weitestgehend lUbereiestBrfeld hat die Ergebnisse
der letzten Jahre mit den jetzigen Ergebnissenlicham, ohne einen grof3en
Qualitatsunterschied der beiden Verfahren zu velnnen.

8. Vorteile durch die Einfihrung

Bei den befragten Unternehmen ergaben sich seitEd@iihrung der unter-
nehmensindividuellen Losungen viele Vorteile. Daséi ebenfalls bereits naher
erlautert wurden, soll dieser Abschnitt einer Ulohtichen Auflistung aller
genannten Vorteile dienen:
* Imageverbesserung
» Zeiteinsparungen auf Unternehmens- und auf Bewselier
» Kosteneinsparungen
* Beschleunigung des Rekrutierungsprozesses
* Hohere Anzahl interessierter Bewerber
* Besserer Kenntnisstand der Bewerber Uber das Uiteren und die
Tatigkeitsfelder und somit auch ein besserer Beaugem Unternehmen
und den Mitarbeitern
» Zielgerichtetere Bewerbungen
» Bericksichtigung von Bewerbern, die sich sonsttrdeworben hatten
* Bewerber aus unterschiedlicheren Bereichen
* Einheitliche Bewerberqualitat fur alle Bereiche

« Vereinfachung der Personalauswahl
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Vergleicht man die verschiedenen Unternehmen, g geh, dass je kompakter
die E-Recrutainment-Loésung ist, desto mehr Vortedgezeichnet das einzelne
Unternehmen. So nannte Gruner+Jahr mit Abstanchdisten Vorteile.

Wie Abbildung 28 zeigt, hat sich die Qualitat deevirber lediglich bei einem
Unternehmen verbessert, bei drei Unternehmen éstedkonstant geblieben. Die
Quantitat hat bei drei Unternehmen abgenommen sindei zwei Unternehmen

konstant geblieben.

Qualitat der Bewerbungen

Cuantitit der Bewerber

M besser / mehr ™ konstant schlechter [ weniger k..

Abbildung 28: Qualitat und Quantitat der Bewerber sit der Einfihrung

9. Rickmeldungen der Teilnehmer

Insgesamt sind die Rickmeldungen der Teilnehmechaveg positiv. Teilweise
wurden kleine Punkte beméngelt, die aber gro3iemien den Unternehmen in

Weiterentwicklungen verbessert werden sollen.

10. Zufriedenheit mit der E-Recrutainment-Losund dnkunftsaussichten

Die befragten Unternehmen gaben ausnahmslos as sitdsdie Erwartungen an
die E-Recrutainment-Loésung erfillt haben. So werdém Unternehmen das
Angebot in Zukunft noch ausweiten und immer weiddttualisieren. Zudem
gaben Unilever und Tchibo an, die Applikation irkdaft méglicherweise um ein

Self-Assessment zu erweitern.
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5.4.4 Kosten

11. H6he der Kosten

Zu den Einfuhrungskosten gaben die befragten Uekenen keine genauen
Informationen. Bei Tchibo befanden sich diese nAdlssage von Frau Precht
knapp Uber dem sechsstelligen Bereich. Zuséatzlicimrkt ein Drittel dieser
Kosten fur Erneuerungen hinzu. Als monatliche Kogttlen lediglich Wartungs-
gebldhren an, die allerdings viel geringer sind diks Kosten einer einzigen
Stellenausschreiburt§®> Das Handelsunternehmen gab an, laufende Kosten in
Hohe von 20.000 bis 25.000 € zu hab®hAuch wenn die Unternehmen keine
genauen Angaben zu den Kosten gemacht haben, siohesten jedoch alle, dass
sich die Kosten innerhalb kirzester Zeit gedecKkieha Als Beispiel ist hier
Unilever zu nennen, deren Einfihrungskosten sicterimalb von 12 Monaten

rentiert haben.

5.5 Fazit

Die befragten Unternehmen setzen unterschiedlicliRedtutainment-Losungen
ein, von einem reinen E-Assessment bis hin zu dfmmplettldsung sind alle
Varianten vertreten. Jedes dieser Unternehmen istsemer Applikation zu-
frieden und hat seit der Einfuhrung durchweg pesitErfahrungen damit ge-
macht. So erflllten sich die Erwartungen an die lkpgion und die gesetzten
Ziele wurden erreicht. Auch bei den Bewerbern ehen die Verfahren eine hohe
Akzeptanz. Das lasst den Entschluss zu, dass siclinecBewerberspiele
insgesamt sehr gut als Unterstitzung zur AuswahlNachwuchskraften eignen.
Aufgrund der vielen Vorteile werden einige Untermam in Zukunft ihre E-
Recrutainment-Applikationen noch weiter ausbauewiesodie Zielgruppe er-
weitern, um im Wettbewerb um die qualifiziertestdachwuchskrafte bestens

ausgerustet zu sein.

18 Quelle: Gesprach mit Frau Precht am 27.05.20®%imburg
18 Quelle: Telefongespréach mit der Leiterin des TaeRelations Management am 12.06.2009
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6 Zusammenfassung und Ausblick

Trotz zahlreicher Bewerbungseingdnge sind quadifizi und motivierte
Nachwuchskrafte weiterhin schwierig zu bekomrfE€nDeshalb ist es firr die
Unternehmen umso wichtiger, sich friihzeitig alsra&tiver Arbeitgeber zu
prasentieren. Neben den herkdmmlichen InstrumedésnE-Recruiting gibt es
eine neue innovative Mdglichkeit in Form von OnliBewerberspielen, die
Unternehmen bei dem Aufbau eines attraktiven Adedier-Images helfen
konnen. Gleichzeitig leisten E-Recrutainment-Veréahwichtige Dienste bei der
Vorselektion von Bewerbern, indem sie positiv aig &ahigkeit zur Selbst-
selektion wirken und Uber E-Assessments auswaliiete Bewerbermerkmale

messen konnetf®

Obwohl erste positive Erfahrungen mit Online-Beveggpielen gemacht wurden,
steht dieses Personalmarketing-Instrument erst anfandy einer langen
Entwicklung. Es bietet auf der einen Seite sehlevidoglichkeiten, weist aber
auf der anderen Seite auch einige Grenzen aukatiallem im technischen und
organisatorischen Bereich liegEfl.Dennoch hat E-Recrutainment ein enormes
Potenzial als Recruiting-Instrument, was auch dudigh Teilnehmerzahlen von
Online-Bewerberspielen bestatigt wird. Voraussegzist allerdings, dass nicht
nur klassische Paper-Pencil-Tests auf das Intéilmetragen werden, sondern die
Informationen und Auswahlinstrumente zielgruppeagbt erstellt werden. E-
Recrutainment-Events kdnnen zukinftig durch ansgnede Adventure-Themen
und kirzere Netto-Spielzeiten noch geringere Abmaten sichern. Die
Testergebnisse der Online-Bewerberspiele werdeonstieute erfolgreich zur
Vorauswahl genutZf® Die traditionelle Personalbeschaffung werden Online
Spiele allerdings auch in Zukunft nicht ersetzenrién®* denn ob Bewerber und
Unternehmen zusammenpassen, kann nach wie vornnamem personlichen
Gesprach herausgefunden werden. Recruiting-Spislégdichen allerdings eine

gelungene Unterstitzung des Beschaffungsprozesses.

187y/gl. Miilder (2003), S. 102

18 \/gl. Diercks (2005), S. 23

189v/gl. Gersdorf, Voigt (2004), S. 11
190vgl. Gersdorf, Voigt (2004), S. 12/13
91v/gl. Schiller Garcia (2006), S. 102
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Abschlief3end sollen die beiden anfangs gestelltagedh beantwortet werden:

» Erzielen Online-Bewerberspiele den gewilnschtenldtfod
e koénnen Online-Bewerberspiele das Arbeitgeber-Images Unterneh-

mens starken?

Beide Fragen kdénnen ganz klar mit ja beantwortetiare Bei allen Unternehmen
haben sich die Erwartungen an die Applikation gahzerfallt. Und auch das
Arbeitgeber-Image wurde durch das Personalmarkejesjarkt. Aufgrund von
standigen Weiterentwicklungen ist es absehbar, BaRscrutainment noch eine
lange Zukunft vor sich hat. Schon jetzt lasst giglspannt darauf warten, mit
welchen neuen und innovativen Ideen die AnbietekriRerungsspiele in

Zukunft noch interessanter gestaltet werden.
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7 AbschlieRende Betrachtung

Als ich von meinem betreuenden Dozenten den Voagchthielt, Gber das Thema
E-Recrutainment zu schreiben, war mir der Begrifhachst fremd. Auch in
meinem Bekanntenkreis und bei meinen Kommilitonem das Thema ganzlich
unbekannt. Das zeigt, dass E-Recrutainment beervigbtentiellen Bewerbern
noch keine groRe Bekanntheit erreicht hat. Wahdmtbérsen wie Monster oder
StepStone fast jeder kennt, ist die Karrierejagdclusl Netz bei vielen noch
unbekannt. Eine Steigerung der Bekanntheit warehalles besonders an
Hochschulen sinnvoll, da es auch auf Seiten der eBasv eine gelungene
Moglichkeit darstellt, sich Unternehmen zu prasset. Schon nach kurzem
Einlesen entdeckte ich meine Begeisterung fur dasnmBk. Die verschiedenen
Applikationen wurden mit viel Spal3 durchgespielin @inen besseren Eindruck
von den unternehmensindividuellen Losungen zu bekem) wurden wahrend
eines zweitdgigen Aufenthalts in Hamburg Interviewis den Verantwortlichen

der Unternehmen durchgefiihrt. Die Unternehmen begeg mir durchweg

freundlich und kooperativ. Meine Fragen wurdenssiatizise und ausfuhrlich
beantwortet. Bei einem Vergleich der Applikatiorrext mir als Zielgruppe von E-
Recrutainment-Losungen der Unternehmensrundgang Tabtibo am meisten
zugesagt. Tchibo setzt als einziges der untersachtdnternehmen

Videosequenzen ein, die, wie ich finde, sehr posiirken. Auch die

freundlichen und ,nicht perfekten* Mitarbeiter fiadch gut gewéhlt und durchaus
nervositatshemmend. Allerdings fande ich es sirinvol den

Unternehmensrundgang in Zukunft durch ein Self-Ass®nt zu erweitern, um
die Applikation noch interessanter zu gestalten aofl Unternehmensseite die

Vorselektion weiter zu erleichtern.
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Kopping, Nikolina

Neumann, Werner

Precht, Nicole

Frau R.

Ziegert, Swantje

Leadership Development Manager
Deutschland, Osterreich & Schweiz bei der
Unilever Deutschland GmbH,

Hamburg, 27.05.2009, 10:00 Uhr

Personalleiter bei der Biested&ld
Hamburg, 26.05.2009, 17:00 Uhr

E-Mail von Herrn Neumann in Ergdnzung zum
Gesprach, 03.07.2009

Referentin Employer Branding & Peemarketing
bei der Tchibo GmbH
Hamburg, 27.05.2009, 15:00 Uhr

E-Mail von Frau Precht in Erganzung zum
Gesprach, 03.07.2009

Leiterin des Talent Relations Managementinem
internationalen Handelsunternehmen
12.06.2009, 12:00 Uhr (telefonisch)

Referatsleiterin Personalentwicgl& Recruiting
bei der Gruner+Jahr AG & Co.KG, Hamburg,
26.05.2009, 10:00 Uhr

E-Mail von Frau Ziegert in Ergdnzung zum
Gesprach, 07.07.2009
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8.2 Individuelles Detailfeedback

2

Harrierejagd =

lurche Kok et

Janine Miihling

A, Erlauterungen zu Thren Ergebnissen
Heszichen GHIMInseh Fraw MInng,

Futrutl meammmmﬁ L oot ot
VChOmeTiachen ;
r{aﬂerepg:u'ﬂag‘.ﬁtshﬂ Dazu z3nien neben den interviewfragen auch Sofskil-

Emsungsnsruments, B2 aus Hasskchen Assessment CenferdJbungen von urssrem
qunremwmm WU

1hre Raaktonen und Amtsortan Im Spiskieriau wirden auk oFEl

Persinichk verticnier  Problemideatahigkalt”, urd
Kompstenz. Disss Sielien de Grundiage M e parsinichs und ganz Individuslis Fickmeioung
dar. Um Ihnen eine migichal genaue Vorssiung Empeiinissen U geben, basksn das
memmmmﬁ]mwu%mmwrmm
stehen wir thnen 2.8. IIIEB‘gEi]nIB&ETﬂT.&]ﬂEKDIT[:-E‘ErE’m-fﬂH Skaisn

Kneekitanigkelr,  FORUNGEHoENta” Und _ Tearmamanan* vor. DEns setzen wir iy indvisusies
ﬂwﬁmlnmmmmmnmwmlm
und gem gurchechnlttichan Vet ifwer emmaglicnt es Ionen, Bs Werle
muarmrenmenw.ﬂlmlnmmam Wi [hnen duch 2inen schinarzen
Balien visugslen. mmmnmmumpmmummmwmm
naben, |5t ourth enen rofen Seich In der gisichen 100-Prozent-Skala abgetragen. Wi das konknet
aussiaht, senen Sie am foigenten BelspE

mmmageuhpemmm und Sciwachern- POl KErmen Wi mur Inr [Arswer)
Vermalien siberiehen, das She wahrend ger K durch s Netz™ haben. Sine
mmmwmuemgmmmmnm o7, auch widerspisgein kann, n

EmOtlonaen VerfassUng S wanfend dar Kamiersagd waren pder oo Sle tUrch Aullere
mmmmgaa-m

Im Beweshungsprozess it &5 hewte unamgangiich, ein charakiensisches, erziganiges Profll
aufzuveisan, Um sich von der Masse ter Bewerter abauneten. WIrhoffen, dass thnen die
woillegende Rickmeldung dadel hii, sich mit ih/em indhidusien Profi auseinander 2u setzen. Dies
kst sine wesentiiche Voraussetzung, um sich dberreugand und salbstsicher dem zukdnfligen
Arbefigeber 7u verkauen. Nutzen Sie de Chance und diskuileren Sie inra ricigemeideien
Emebntsse mit einer finen nahe sehenden Person, Die regulierenden Arsegungsn teten nicht nur
ene Ausgangsbasss Ir eine aingehende [sk-Analyse am Baginn ves DewerbUNgSpZEE5EE,
sondem kirmen Juch gisichzeitig dary lenen, |hre parstnlchen Entwickiungsziele zu definkeren,

Bieim Lesan Ihver ROSmekiung 2u den dmi benfshemgenan Persinlichietsaspakian wirschen wr
Ihnen vii Spat. Bitte Derdcksichiigen Sie dabel, dass dle i e Schiaglicnd aur ihe
akfsedle SuEton warfen, Mt e weiEEn Emwickiung sich auch in

Bbezngen A Ihre Sozials Kampesenz, Ihr AKTvEStEpotantial und inr2 Problemicestahighes ergenen.
im Arschiugs an Inr persinliches Feedback werden wir Ihnen den ALty der Assassment-AlSgaben
und Lisungesrategien Enduiem. Ciese INfmaEnonen weren [hnan sichariich heifer, sich
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B. thre Individuelle Rickmeldung
1. Sozlale Kompsetenz

Uinfer denr Monstukt der Foziaen Hompefens werden Soff SREr zusammengeilsst, i oS
verralen in Grigeen bereffen, de Flthet 25 koopenerer, I kommuninensn und der
informationsiucs Zu pendhieiSen ond wermworsingsvod M den MiEpledem eines Teams
omzupeien: Dabel wird auch oie Posfonkenng innerhals vor Gruppen srmifett o i cer iiie ong
e

g = Fity

a) FonfsdTehighsit

Ovene Dimenskon seschnsbl fe F AT Honfhne rEprEchen, gen und sigens
Srandounide geThzusetzen. Daru pehde auch gl sinnwssehen, Gty der eigene Sandpuna’
pedngen wenche Soke.

= RO%

I - |~ b

Im ergisich Zu anderen Teinetmem, de 2ach an den verschisdenen Tesherishres Eligenommern:
haben, haben Sk ein gutes Gespdr datlr, wie ein KonflkS angegangen werten Fess.

Meningsverschisdenheien und Aussnandersetrungen treben Immer wisger auch im berufichen
ARty auf, ob mE Vompesetzien, Koll=pen, MEsrpeib=m oder mi Munden. e Erpebnizss deuten
garauf hin, dass Sie Konfikee Immer gleich seinr dinest ansprechen nd Sich siner Konfrontaton
sisdien. Br Teshwert spricht auch dafilr, dass: 3= im Vergisich zu den andersn Telnebmem im
besomdenen Malke auch dazy bedragen, dass sine Tir 3te akzeptabis LOsung gefonden wind, z 8.
Indes Ske dazy bedragen, dass auch in Ihrer Limgebung Frobiemes anpesprochen und bearpeitet
werder kSnmern. Dies sind guies VorausseZungen, denn wird &n KorSkt nichi g=iast, sondermn nur
wertragt, kamn das spSier welreichende Konsequenzen haben. Frobi=me tirmen sich auf ord £5
wind i scieriger sine Lidsung zu finden. e soifen auch in Zukunft darnuf achien Mot zu
zEigen, um Fostion zu bezehen und [hre Meimang Kar und bestimme threm Gegendber 2o
vemmissin. Dt entasien Sie sich langfnssg von sich iumulerendem Srger. Versuchen Sie auch
welterhin Zisipeielie? vorzugenen und sne Lisang zu Snden, die fir ade traghar sk - auch wenn in
der peweTigen Sicabion negathve Emofon=n dominisrern. Konsinuktiy gesie Konfikie ESnnen
wesEnSich Zu siner ProdullivitSs steigening belragen.

b Famirungepsrbardial

Fabrungspotential wird 3is ofe FIhgeet wersianoen Ahnngsashaben oy doemehmen, andens
anisien zu Ainnes ond auch beneit Zu sein in disse Posiion Zu Gelanpe.

[ oow

I e I.'r- Ergmine:

im Bereich “FohruRgspoiensa™ haben Sie in gen Verfsfren eine leichl hihene Ausprigung erdel ais
die brele MESs sEmBkcher Tedmefmer.

L e FoSrungsadrfgale: erficigreich zu melstermn, = a5 vor allemn withbig sich: mE der Rolls siner
Farrungskra® zu denbfeeren und Sch it den Rollenanfonderongen auch wohl zu fiven. Est it
dissen Voraussezungen iassen sich diz et der Erfahrung gewachsensn Manapemenifahighetzn
ZieiTrrend sinseizen. Fre Werte welsen daraul hin, dass 3is eins Flrungsiacbshn ansireben, Sl
schibr=n sowohl Aufgaben, dis Fre Sachichen Dusititen fordem, aber auch die HemusSorderungen.,

= £ich Z B. gurch etralegische Entscneioungen, das Datagiaran von Aufgaben und finanzcle |
personetis Vi setien. Allerdngs gibt 25 vielieichi noch Barsiche, In denen Sie fnen
Fommungswéi=n noch nicfit ums=tzen kdnren” im Rahmen Ihrer Kamesepianung soiten Sk sich noch
enmalmmmmmmmmm I inie wealt Siz berett
Zestpunkt schelr mmmmmmumw Del gem Sie arfangs das operalive Geschan
E2nnen I2men Uk Ihve Tachichen Fanighetten vestienen Kannan, BRaer aber such dis
Emtwickingsmiglichietan I lne Managementiuniktion Hinereusachsen.

c} Teanverhaltan

Taanremalen unTsss dic Berafschat im Team au arbafen, i knopeviersn, Koniskie harzuselen
und Infrrnationen welerzuieifen und such e Fafighet I.-‘E.'E:'M'ﬁﬂgl?ﬂe Teammitgiicoer 21
Gremahmean

% T

I char 4, I e S - Erpwtam

Ihr Emgebris b Bereich des "Teamvaraliens” kegl uniar den Testergebnissan ties Dieften Mitteifieids
aler Tellinehmer.

Sia schelnen ein "Brcskampler zu sein: [hr Teamvernansn 16t ehar genng ausgepragh Se

scheinen (leber aleine und 1 Zu arteiten. Wielisioht haben S schischie

e der Teamaroel gemacht, oder e Irve fachifchen Kompetenzen besser dlelne

|nummasmmenuaiaungsﬁeﬂmarmmmm1m S BCilten In

Zuiunft darsuf achien, dass Sie Personen mil tenen Sle nusammenaroeren die Mogichkelt geoen

sich eirzuoringzn. Dies kann innen zum Belspiel geingen, Ind=m Sie mehr Vertrauen in dis

Leisiungsrahigksst Ihrer Kollzgen antwickedn. Dadurch entstety? scinel] aine postive

, dle das .Bnﬁgenm:‘idmsnm fardest und nicht zu einem

[ T £5 wichtlg, dass nicht nur de

emosonal stilizende Saite betont wird, sondam Infommationsn wetengegeban wamien, misinander

ert wird und i dizg T=ams foreirancer und fir me W

im'D13'E'1|=-e|:11-e||1-ﬂt:e|-1 mmh‘ge}gmwm o, maemmnwﬂjegmmwmm

Befracht zishen und Bch 50 sohnel ausgenutzt TOhien oder generell das Arbetien im Team

wamelden

2. Aktivitatspotential

Linfer Akthirsispotenzal werten die S0t Skils zusammen gedssst, die Jie Arbefshaiing wnd
Arhefswelse ahhilden. E5 handel sich hierbel um dan Bereich der verfgharen RessouTen Lnd 025
Invohameant balm LSsen von Aufigaben Lnd gestackten Taksn.

a} Crgantsationsrahighett

D¥e Dimension OrpanisatonsShghel bainhalet o FIRgRET Arbefsprozesse emekdhy Und mfons
211 bewSNTIgEn, den SURTLTERER Limgang mi Problemen anzusteten und den Dbertick zu
penalten a2l 220 283 weleren die FANGHEY Sich ganz aur g und Ziede
EONTEMENEEN ZU KOANER, OUh. G35 PAnan U Koorins SoWe Zielpenchiet
2w denken Lng Zu Aandan.
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s EL

[ sseimms o | ot

D= wor ihnen erpefen Resuiscs i BEFEC aer "Orpanicaton STaRgesT" GhermrefTer dis Wene gar
maizhen andanen Tefnehmerm an der “Karmensagd durchs Nec”

Eim soreniner (hne Tatgisn und Aafganer Senr gut i GriT i hatesr und Sk =t anTug s,

Dz it e Dot YoraUSsetmung 000, das: ihren e TeEmine nicn? Gher Jem Mop® siesgen. Mutesn
Eie Ihr= Starke und arpefien Sie 50 =Mekily wis midgich. Die singesparte Zef kinnen Sie spheiend Tl
anden= Ding= nutzen. Sensrnen Eie welierhin kar thre Zieds und setren Sie Priodiften. Sie sind al
e pontiger g [hne Armedzproresoe oOEmal I gesaien

b Gectafungewille
GEmTnQIaie DENNATEr e FAompetend uf neue ung

"% 15T
I ]
I-\m—nu- Iw b

I "G St UNgoaSe" 5t WEITSCnEn M Jen OUITSChtichen Werken 0o Drenen Masse oer
TESNErETar NONTS| SUSgEpagE.

Dms heflE im Vergieich 2 anderen 2=igen Sie di= Beretschafl seber neue L sangen zu enbwickein
und probleren auch AllEmativen Zu Densis Dewiiren Methoden aus. Dies konnen Sis noch weler

y m S
Vor aliem Lexieres wikd nen heffen sich Roch Souveraner in Unbekanni=n Shationsn zu hewegern.,

o} Emotiorals Siabiinm
Emmmmmm sicheres Denken ond Fihien nnevhall ener
palitel iy Nﬁtﬂdﬁnﬁemﬂm WMMMM

mmuﬁwmnm1wnmm o

[ EE.

Iu-_nu- Iw Crgmbny

D= Aursserting ml T0r Bie af ger Soan "Emotonale Shitt” sins missistans Ausoragung
‘ergeDen.

Dhiemes Erpebniz dewtet darse hin, dass Sie sich in den meisien Shuationen gt urrier Kordrole
hatsen Und SiCh RCHE SO ot aus oer Fures Dringsn: i=scen. Diese Eigensorat 1 Hmen: m-Job
hirfreich, wenn Hre Selasbark=% und Srustrationsicferanz getragt 52 AME threm: Durch
und Sebsivertaues schaffen Sie sich den Freirmoms, den S olz Siess u'\-dZHI:ku:kbﬂnﬂ:?m

um einer dirker Koo zu bewahen . Vemuchen S weharnin acc n unangesshmen SRumion en
weniger (bar #re derzeitige Lage nachrsdenien, sondsrmn gehen Ske lhne Suegaben prosicEy an.
Anch Misserbege und unidsbar schenendes Hindamisse sind =in fesher Bestandiel] der Arbefiowel —
VTR S much in ZuRumt sl [hne sigene Kampesten wnd e bisher gezammehen ErfatrungEn
Dies grbersiote] Sle sk i der Zokus® Hhre LeishnpsiShighei! In Beizsh mgs st alioren Lnter
ety 7o shedien.

3. Problemidsetihlgkedt

N e ML Protfamidoatd Nigeer wenmern die S0 S susammenpetioer ohe AT s Wesine
ges Uimganges mi Autacten wnd Probiemsreiungen midersaiegein.

a} Probismerfaco ung

Problemerfasmng o defluieT a's A0t nur 2's die Kompetenz Srebieme Zu arennen ond Io
anayvsiernsn, sondsm auch de Avffasangrpase Und Liedadhigied. Dieses Soft Skl seschredl also
die sichEge Koympeienz o die Loscng sines Probéems heoam, s I sin Procéem, wie s ex
Beschaifen, weinhe LSsungssimtegie mass (T dis Losung Dewdil werden, sind diis fazugentnigen
Fragen. Dazy mdnhX nichl rur o FBNDeeR sich ool =i Probiem prabhdnghp von der
Brarbefungowesine honzentiaren mu kinnen und unfer Srecsacoisenden Eiilsan weler an oo
Lisung zuwr ashsifen, sonderr auc die Bensacha® Sioh SEVaionen miT hofer Ahersheiasiing zu

I dar I r p Ergabas

e wor [hnen erfefer Aesaulbee im Bersich der "Froblemerassung™ sntsprechen den Werten der
meisten andenen Telnehmem an der "Haren=iagd cdurchs Netz”

Zur Problemertassang geilrd das kane Dl er won F . Crabe| gehit ez nunBchst
wenigerum de Art und Wsise der Lisang, sondemm wisimeanr om den pseciisoen Umgang darmil
inre Empebnizze sprechen dallr, dass Gas Aarauchen von unerwansien Frobiemen, Dew. das
Hemnragen von weRenen Acfgaben fiir Sie ZnAcha? sine Heaustonenang ist. Auch wenn wisle
umterzchlsdiiche Aufgaben an Si= heranpeiragen werden, behaiben Ske hee Aafgabe e Soge, sird
aber reisheres aoch inder Lage, fals es nililig 1=, Tore Priortlten zu verschisteen. Sle sind ind=n
meistan Faen in der Lage de urferschiedichen Ebenen, de Probieme mE sich bringen zu erfaszen
und wor sinanoer oo rennen. e sind baiasihar und eher srescresisiast

b} Tyciemnaticohes Denken

Symematicches Denven wmfascr die Fahjpied Adpaban i iogische Tefoofinie oy medagen ung 50
IU mknet fodpavichiipen und sirvolen LAsung v Qevanger, aico oie Analyse von sinfachen
Zezammenthangen

[ 150,

Imu' Iw Ergmbaa

Sl naben snen mifenn Wer im Beneich "Sysematisches Denken™ exiefl

E=hen Ele sich mit snem sher loglscnen Probiem sonfronterd, versuchen Sie zandcrs, das
besirhande Probl e eiezigrenesn und richlg = ertfidersn. Sel den Sofgaber, @e den Bensich
des systematschen Denkens betrefTen, machen Sle Fuerst sine sysiematsche Sfuabonsanaiyse
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SEEMEH‘IMDEIIMHHEH m&mﬁmmmmmm und Fapen

QU osurgesiategien entulclet i SiE ch A arcere Sereiche (beagen
Komen Sie beiacréen ¢ |nefschen ZUS3mMeNhangE UG RN £en der LEsng in
eiTtachen, Fysiamatschen Cenksaiien.

) Komplexes Denken

Db Dimensicn Komplexas Derkan beivhalizt de Kompetenz Infrmationan aus anoaren Beraichen
umid DVSZIInEn Zur ERWGCKING Neer Prodiemitsasaagion hamnzenen L Veramensn 2u
kofnnen. Dabel i51 de Bairachiung von Zusammenhdngen und das Ersizien won Verndoingen von
Z2entraier BegautLng

o TS

I

Inmn... L Ihn

im Bereich "Kompizxes Denken” habien S in den Vierahven eine Shnilch Ui AUEprgung ersisk
wie e brets Wit sSmilcher Talinehmer.

U ko piExe Adfganan ung Protiemsisiungen isen zu kinnen, ist ein hohes Mall an Fledalitst im
Derikan gefordert Die unterschiagichan Problemibersiche missan nicht ruF eskarn, sondam [
Zusammenharge missan auch anaysiert werden, um e Lisung zu fnden. Dabal Kann es
5air, bekamnie ING bewdite LAELNGSAROE 71 verwarien odr welrsichend 2u verdndem,
um £ Brogiem n s=iner Gesamihe! 2 etasean i 2U beardeten e quien Engetrisse
mmasaﬂenEumm.gmntummJMmmm 718 behalten.

Sle sind beselt, slch imensdy mit schwisrigen mmmmmammm
Lisung 2 Minden. F HEF@!.'-IDEE%I 2t den Soil-Zustand U
mwmu&ﬂeﬁm und wie disse Phanamens

innten, Die Antizpation von mogichen Zusammenhangen kst sin wintiger
Senitt, Mre Kompelenz im gystematischen Denkan wehar 2U stanen, Dann i joht 25 [hrien
ihre ProbiemitiLng nichi nur af die Sympinmebene 215 berienien sONGEM an de 22

C. Hinweise zu den efssessment Applikationen

Zudoznftioe Imleres Semn sich zum einen (0r thee fachichesn Erfabnangen, die Gle ais
pobern teder Wrbrtefer mibringen. Dam Zahien Ihre Abschilsse und MNoter, abohieris Prakies und
Ao andraufenthane, Diese Hard Fack” sind sn wichiiger Tedl thres benufichen Profis. GlEcrwersg
da bringen Sle als Person Sof Sklls" mit deren Wichbighet filr den Arbefsprozess nlchs @
unter-sohltren kot und die in den gestedben Anforderungeprotlen der Linlsmesmen sine punesmend
fe-wichige Rodle ennehmen Fir eine fundiente Bewerhing dizser relevanien Meromals, oo denen
. dis oben schon beschriepenen Merimaizdmensionsn Soxiake Kompeienz, AkS

v F 1, Wt Assegsmment Center (AC) minges=bs Cabe! beobachben
mefrer geschulfe EEMLLE Fohnngskrite, Prichologen] simaitan mehrene Bewerher
wahrerd unierschisdichar Joungen und begensn sie gnsonilsiend hinsiolich
sToranngsbezogener Soft Sxils, Zu dan Massschen AC-Jbungen Zhhien dabet Prassniatoner,
Oruppendstussionen, Rofen—pise, Poskorb-Ubungen und Faishicken

Eine immer pOpuliner wardende Wistsranhviciiung der AC-\'eriannen selien sogenann=
afgseos-ments dar. Diese modermen Verfiafhnen beten vieie Vorele. Unier andenem erhaden S ais
Bewerbeer s i im Sewsrhunpsproeess — in afer Reged rach dem Elngang beer Lehenslasiiaien
- e Chance, neben ren Han-=acts ZasSieich auch mit ihrem Soft SRS-Prof| aul sich au=erksam
Zul machen. im Gegencatz daxy werden in der Seged zum Kassischen (Prdsenz-t AC melst rur
Handida-hen b foripeschribnen Bewerbungeproress sinpaiaden. Ctwohl Se als Telinshumer b
einem eAs-sesament nicht mehr direkd beobachbe! werden, 5o haben efszessment-Aafgaben
dennodh eine n-leraiive ond Smuiative Komponenie. in der Aulipsben sind 2.8, Ei0nungen bes.
Unierbrechungen snfmakben, neus Sudpaber-imiormastionean kommearn bm Laufe der Dbungen hirzu
und Ihr Resrtoraverrasii=n wihrend der Doung kanm susgewertst werder. D= vor [hnen
durthizasfens Kamisrejagd durchs Netr® enindit mehrere Eemente sines efesessments, Dang
Zihier neEper gen mtenview-fragen foigerds T, Oyramische Aufgaben:

- Postior-Obung
- Crganizaticnspian
- Euzness Cyze

Im weiteren milchben wér thnen de Assessment-y'erfahren aus der amereisgd durchs Nelr®
Ay-ampansoh Eurz arisuiem. Diese infrmationen kdanen S nutzen, o Sich aud 2ukanitioe
oniirepesiens Yerfahnen sorrubereib=n.

Varfahran 1. Selbetauskuntta-Fragen

Himber Seibsiausnun®e-Fragen kdnnen sine garee Rethe won unberse edicen sBandardisierten
asy-choicglachen Testverfabhren siehen, wie z.B. Fragen zu Brer Mothation oder Brer
EBenstsorisniarang. In cden meisien Fasen Ranost es SO dabsE um benlsharngEne
Persdnichielsaspeide. Diea st auch in der Karerejaod duchs Metr® der Fal. = ersud der
Harri=rejapd wurden Sle mehmals safge-fongert, verschisdens Staiements zu bewerten ooder ains
Enlsoheidung 2 Fefen. Im Sahmen cer Auswertung resullsren dann s iren Sebsiangaben
Werte il Kormpeienzen wie ZE.  Emolicnale E5abiias oder Moniidishiges. Dy in o manomen
Filen sine  Cifenhels-Siaia® im Hintergrund mier-fasst wind, empiehit es sich, migichst
warheisgeirey 37 ole Fragen Za snbscrier. Ec kOrnis sonst passensn, dast hr Testarpebns ais
Trageirdg engesufl wird unid FFre Ehrlcrkst tew, OfTenhel in Frage gesief winl

Es kommi s oft vor, Gaes im Rahmen yon efssesomens sogenannie Lesngsiecss inhegrert
cind. Carant=r yersizht man Tests, dis hre Konzerimtonaiinighe und ihre inieligens mezzen
e . e verbage Fahig Pesien, wesdien apach oft Hhre: murrerisch - mathemalischen
:lﬂ:r"-m.ra-th:l‘nm.: FEEnighefen geprikt, indem si= Fum Beispis tomples= Diagramme oosr
Tabedlen ir-terpretieren solien. Bei den enasinen Fragen wird Bnen inder Rege] on z2efiches LimE
T die Barbwortung pes=ir. Tobel Ssigh off die Bchwisrighad der Aufgaben b Yerdaf des Tests.
Lassan Ede sich nicht werunsichermn, wenn Sie & nicht schaffen alie Aufgaben in der gegebensn Zst
Tl ansotvieren. Diece Teshs simd 50 konziplert, dass die Tefnshmer nichi unbedingt alle Sufpsben
schafen umd emptundener  Eiress" =2 durchacs Tefl der Aufgabenkomzeption
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Varfahren 2 Onlina-Postkorh

Bl mner piazsischer Fostiorp-Jiong missen die Telnshrsr in der Sagel In siner sehr mapo
beregsenen Zeit emen fikdiyen Fosisingang (2 5. vor oder nach =nem Uriauh) bearbelien, Diese
Fostiorb-0bung wind in der Kamersiagd in die Corpuisnsst Gbertragen. Unier Zefdnack missen
Sie mnen ala-Engang bearbaten und dards snen vitusien Zaipian archeian, in den B de
Acfgansr aus den eAals Sntragen, deren nhale Gl A wickhbg werten. Sif Gherschmsideros
Temine steiien dabe] Arfarderungsn an Bre Gaddchinkkapard® und srfordem won Bren Deieps
‘Entschedungen. Lim sine scxepishie | 8sing T ereichen, istdss Setren von Friontiien und das
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miZssen Bie daerll rechinen, dass dece Acfgaien auch dynamische Komporenien srthaiben 5o
3N =2 sein. oase B i ihrem systerratischen Wongehen mshimals gesort werden, z 5. dunch
simuiiarte Teisftorannde, singehends ehials, s Sech sufreiende Informabionsn ooer S0 zy
=racigende Tutabrafpanen. Daninier shent das Tl naraaTISnGen, W SiE T UnVorherge en e
Ersgnisse und starken ZERIruck reagemnn und wie Sich ese E30riakioren aul ihre Leishing in Ener
rompieren Shaton soseimen.

Als Vorbensrung sof mese Art von AssessmentAcfgans i e nifreich, sich i Vorfen g genauen
Arforderngen (5.0, Bnes soichen Acfgatertyrs deubich wor Acgen zu TN und sich sine
rdhiduele Lasungroiniegie zu (beregen, Diese soite magichst krz und knacki] sustafen, damit
Ebe sie wihrend der sinessipen Aufigabens hustion such parat haben. Zum E=izpisd bdantes sikeaus
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8.3 Struktur empirischer sozialwissenschaftlicher

2
Forschungsprozessg
! -Enlﬁl'.ﬂl,'il‘jl.'ﬂ(. I|-|r.';|n:t |
Fonmulieden sinsr Erkianingsstratagie v
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e — | L |
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n
Iheonelische
Vorlberlegungen [
u
|
L ] 1
|
-
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Dslenedebiung

l

Auswarlng der Dalen

v

narpeelation dar

Erpabnidsa und

Bsantwariung dey
Uniegsichungsirage

8.4 Prinzip der qualitativen Inhaltsanalyse"®

Interpretation

Analyse

VAT B

i =" == || Extraktions-
; = .| ergebnisse

— ?i =2 | Suchraster

Text

192 Quelle: In enger Anlehnung an Glaser, Laudel (208632
193 Quelle: In enger Anlehnung an Glaser, Laudel (2086194
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8.5 Interviewleitfaden

Fragenkatalog / Interviewleitfaden
E-Recruitainment

Vorab:
* Bei dem Interviewpartner fur die Zeit, die er simmt, bedanken
» Kurze Vorstellung meiner Person und warum das \lréer durchgeftihrt
wird
* Nachfragen, ob das Veroffentlichen des Firmennanmerder Arbeit in
Ordnung ist.
* Angabe der Zeit, die fur das Interview benétigtdyjca. 60 Minuten)

Projektvorgehensweise
1. Einfihrung von E-Recruitainment
1.1. Wann und wie sind Sie auf die Mdglichkeit von E-Regainment
aufmerksam geworden?
1.2. Wie viele Monate hat es gedauert, bis Sie diesed@rtOnline-Rek-
rutierung fir Ihr Unternehmen in Erwagung gezogaem?
1.3. Wann haben Sie E-Recruitainment letztendlich iedtntUnternehmen
eingefuhrt?
1.4. Wie sind Sie auf die Firma Cyquest aufmerksam gdeiw?
2. Warum haben Sie sich fur die Firma Cyquest entgeime Haben Sie vorher
mehrere Firmen kontaktiert?
3. Gab es Probleme / Komplikationen bei der Einfuhflmglementierung der
Applikation?
4. Haben Sie vor der Einfihrung eine wirtschaftlichealyse durchgeftihrt oder
einen Strategieplan entwickelt?
5. Welche Positionen besetzen die Projektbeteiligteihiem Hause? Haben Sie

auch externe Berater hinzugezogen?

Zielsetzung und -gruppe
6. Was war der ausschlaggebende Grund fir die Einfihrvon E-
Recruitainment in Inrem Hause?

7. Welche Ziele verfolgen Sie mit E-Recruitainment?
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8. Welche Zielgruppe mochten Sie mit dieser Applikatensprechen? Ist die
Ansprache weiterer Zielgruppen in Zukunft geplant?

Erfolg (Kosten-Nutzen)

9. Wie messen Sie die Qualitat und den Erfolg der Kkptibn? Haben Sie seit
der Einfuhrung eine wirtschaftliche Analyse durditigpet?

10.Welche Vorteile ergaben sich bisher im Rekrutiegjongzess?

11.Haben sich die Qualitdt der Bewerber und die Qti&nder Bewerbungen
verandert?

12.Wie sind die Rickmeldungen auf die Applikation se#& der Bewer-
ber/Teilnehmer? Was wird von den Bewerbern dabenmasten gelobt bzw.
kritisiert?

13.Wie viele Teilnehmer nehmen durchschnittlich prondban dieser Applika-

tion teil bzw. wie viele Clicks verzeichnen Sie cuschnittlich pro Monat?

Bewertung

14.In wie weit haben sich Ihre Erwartungen durch diafithrung von E-
Recruitainment erfullt? Wirden Sie etwas verandenmbkessern? Haben Sie
durch den Einsatz dieser Applikation eventuell sagegative Erfahrungen
gemacht?

15. Wie schatzen Sie die Zukunftsperspektiven von ErRE&inment in [hrem
Hause ein bzw. kdnnen Sie sich vorstellen, das Boige |hrem Hause noch
zu erweitern? Wenn ja, welche weiteren Einsatzfeldimnten Sie sich in

lhrem Unternehmen vorstellen?

Kosten

16. Auf welche ungefahre Hohe beliefen sich die Kodtendie Einfihrung von
E-Recruitainment und wie hoch sind die laufendest&in?

17.Wie grol3 ist in diesem Zusammenhang der KostenéwdEffekt? Welche
finanziellen Vorteile ergaben sich durch E-Recinit@gent? Wie lange hat es
gedauert, bis sich die mit der Einfuhrung verbumterKosten durch

Einsparungen rentiert haben?

Vielen Dank fur Ihre Unterstiutzung!
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8.6 Interviewprotokoll Gruner+Jahr

Firma: Gruner+Jahr AG & Co. KG, Am Baumwall 11, 20459
Hamburg

Interviewpartner:  Frau Swantje Ziegert, Referatsleiterin Personalektung
und Recruiting, eine weitere Mitarbeiterin war asesd.

Datum und Uhrzeit: 26.05.2009, 10:00 Uhr

Ort des Interviews: Buro von Frau Ziegert

Dauer: ca. 45 Minuten

Allgemein:
+ Darf der Firmennamen in der Arbeit verdffentlichengen?

Ja, der Name darf veroffentlicht werden.

Projektvorgehensweise
18. Einfihrung von E-Recrutainment

18.1. Wann und wie sind Sie auf die Mdglichkeit von E-Reainment
aufmerksam geworden?
Im Jahre 2005; Auf einer Messe Uber E-Recruiting, der auch
Cyquest da waren, Unilever und Deutsche Bahn haberrage

gehalten.

18.2. Wie viele Monate hat es gedauert, bis Sie diesed@rtOnline-Rek-
rutierung fur Ihr Unternehmen in Erwagung gezogabem?
Etwa 1 Jahr.

18.3. Ich habe gelesen, dass Sie E-Recruitainment ine 2006 in lhrem
Unternehmen eingeftihrt haben. Darf ich das so éhenen?
Ja, das ist korrekt.

18.4. Wie sind Sie auf die Firma Cyquest aufmerksam gde?

Durch die Recruiting-Messe.

19.Warum haben Sie sich fir die Firma Cyquest entdeim@ Haben Sie vorher
mehrere Firmen kontaktiert?
Cyquest war die einzige Firma, die eine multimediglombination aus

Online- und Self-Assessment angeboten hat. Die &i@runer+Jahr war das
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erste Unternehmen, welches eine Kombination aut 8etl e-Assessment
eingefuhrt hat.

Auf der Messe waren mehrere Firmen vertreten, idle\wrgestellt haben. Es
wurden sich auch Uber mehrere Firmen Informatioagmeholt, aber die
Entscheidung fiel aus

0. g. Grunden auf die Firma Cyquest.

20.Gab es Probleme / Komplikationen bei der Einfuhflmglementierung der
Applikation?

Nein, die Einfuhrung verlief reibungslos.

21.Haben Sie vor der Einfliihrung eine wirtschaftlichealyse durchgefihrt oder
einen Strategieplan entwickelt?
Es wurde eine Art Strategieplan entworfen. Da eshri@ine Vorerfahrungen
gab, konnte man die Verfahren nur ungefahr gegbnest In Zahlen kann

man das aber nicht ausdricken.

22.Welche Positionen besetzen die Projektbeteiligtelniem Hause? Haben Sie
auch externe Berater hinzugezogen?
Frau Ziegert war alleine fur das Projekt verantliachr} als externer Berater

war nur Cyquest zustandig.

Zielsetzung und -gruppe

23.Was war der ausschlaggebende Grund fir die Einfihrwon E-
Recrutainment in lhrem Hause? Ich habe gelesers dasBeginn das Ar-
beitgeber-Image im Vordergrund stand. Ist das immoeh so oder hat sich in
der Zwischenzeit etwas geandert?

1. Image als multimediales modernes Haus

2. Einblicke in die Tatigkeitsfelder

3. Vorselektion, damit die Anzahl der eingeladenens®een und somit die
Kosten reduziert werden.

4. Kostenreduzierung

5. Durch den Einsatz ,echter* Trainees kann sich dew&ber einen besse-

ren Eindruck von dem Unternehmen verschaffen.

24.Welche Ziele verfolgen Sie mit E-Recruitainment?

Die Selben wie die Griinde.
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25.1ch habe gelesen, dass Sie diese Applikation iteretsnie an Studierende
und Absolventen richtet. Darf ich das so Ubernetdmkst die Ansprache
weiterer Zielgruppen in Zukunft geplant?
Die Applikation richtet sich nur an Trainees, sowieuerdings auch an
Studenten fir ein duales Studium und Auszubildede.Ansprache richtet

sich aber ausschlieflich an junge Leute.

Erfolg (Kosten-Nutzen)

26.Wie messen Sie die Qualitat und den Erfolg der Kkptibn? Haben Sie seit
der Einfuhrung eine wirtschaftliche Analyse durditigpet?

* Es wurde eine Dr.-Arbeit Gber das Thema geschrieBealyse darlber,
ob das Employer Branding mit dem Ubereinstimmt, @raner+Jahr nach
aul3en wirkt.

» Die Validitat wird von Cyquest tberpruft.

e Befragungen werden durchgefuhrt, wie das Tool emgén wird. Es gab
nur eine kritische Bewertung, die Person mochteTast nicht.

* Vergleich Ergebnisse von Assessment-Center undn®wssessment
stimmen Uberein.

* Eingesparte Zeit kann man nicht messen.

27.Welche Vorteile ergaben sich bisher im Rekrutiegpmgzess?
Klare Auswahlmaoglichkeiten, breiteres Angebot arsBeen, eigene Note und
Tatigkeit nach draul3en vertreten, dadurch hat dah Unternehmensimage
am Markt fur internationale Trainees verbessertihEr gab es fast nur
Bewerbungen fiur den wirtschaftlichen Teil, heute mkeen mehr
Bewerbungen fir Juristen, Soziale und Psychologeru.dDas Employer
Branding hat die Arbeitgebermarke gestitzt, pos#tiFeedback. Es finden
nur noch halb so viele Interviews wie vorher st&i. gibt mehr Informa-
tionen, die Bewerber bewerben sich viel zielgeatdtt es ist viel spezieller

geworden.

28.Haben sich die Qualitéat der Bewerber und die Qtinter Bewerbungen
verandert?
Die Qualitdt hat sich verbessert, die Quantitatringert. Die Anzahl der

passenden Bewerber unter den Bewerbungen istdebther als zuvor.
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29.Wie sind die Ruckmeldungen auf die Applikation se# der Bewer-
ber/Teilnehmer? Was wird von den Bewerbern dabemaisten gelobt bzw.
kritisiert?
Sehr positive Rickmeldungen:
* Bewerber kdnnen sich vorab tber das Unternehmemnméren und
sich das Unternehmen anschauen..
» Dem Bewerber ist alles vertrauter
e die Bewerber kdnnen sehen, welche Bereiche es gibt
Das Design wurde als sehr positiv genannt. Es gdlglich eine kritische

Bemerkung von mehreren Hundert, die befragt wosiieah.

30.Wie viele Teilnehmer nehmen durchschnittlich prondban dieser Applika-
tion teil bzw. wie viele Clicks verzeichnen Sie cluschnittlich pro Monat?
3-400/Monat> schwankt sehr stark.

Bewertung

31.In wie weit haben sich lhre Erwartungen durch dieflthrung von E-Rec-
ruitainment erfullt? Wirden Sie etwas verénderrbgssern? Haben Sie durch
den Einsatz dieser Applikation eventuell sogar tiega Erfahrungen
gemacht?
Die Erwartungen haben sich komplett erfillt. Weras dBudget da ware,
wirde Recrutainment auch noch ausgeweitet werdae. &&ache ist bereits in
Planung, Uber die noch nicht gesprochen werden. dsfwurden keine

negativen Erfahrungen gemacht.

32. Wie schatzen Sie die Zukunftsperspektiven von ERR&inment in lhrem
Hause ein bzw. kdnnen Sie sich vorstellen, das Boige Ihrem Hause noch
zu erweitern? Wenn ja, welche weiteren Einsatzfeldimnten Sie sich in
Ihrem Unternehmen vorstellen?

Ja, aber ohne Betitelung

Kosten

33. Auf welche ungefahre Hohe beliefen sich die Kodtendie Einfihrung von
E-Recruitainment und wie hoch sind die laufendest&o?
Hierlber darf keine Aussage gemacht werden.
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34.Wie grol} ist in diesem Zusammenhang der KostenéwEffekt? Welche

finanziellen Vorteile ergaben sich durch E-Recinit@gent? Wie lange hat es
gedauert, bis sich die mit der Einfuhrung verbumderKosten durch

Einsparungen rentiert haben?

Deckt sich, der Kosten-Nutzen-Effekt ist sehr hatdr, Vorstand ist Uberzeugt

und sehr offen gewesen. Zu den Kosten darf keirgale@ gemacht werden.

Besondere Eindriicke:

Das Interview mit Frau Ziegert war das erste ter
view von insgesamt funf, weshalb ich auch noch
sehr aufgeregt war. Die Begrii3ung am Empfang war
sehr freundlich, der erste Eindruck sehr positiv.
Nach kurzer Wartezeit wurde ich von einer weiteren
Mitarbeiterin in das Buro von Frau Ziegert gefuhrt,
wo mich diese empfang. Das Buro war ziemlich
klein, was aber keine stérende Wirkung auf das
Interview hatte. Dieses lief sehr gut. Frau Ziegert
war sehr freundlich und aufgeschlossen und die
Erzahlbereitschaft war ausgesprochen gut. Meine
Fragen wurden prazise und ausfihrlich beantwortet.
Nach dem Interview begleitete mich die

Mitarbeiterin wieder zum Ausgang.
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8.7 Vergleiche

Handels-

Unilever Biesterfeld Tchibo Gruner+Jahr
unternehmen
Projekt-
Vorgehensweise/
Ausgangssituation
Aufmerksam 2000 2003 2007 2006 2005
Geworden
Dauer Immer < 6 Monate 2-3 Monate 7 Monate 12 Menat
Jahr der 2008 2004 2006 2007 2006
Einflihrung
Wie auf Cyquest Unternehmens-
aufmerksam Karrierejagd Karrierejagd Recherche Messe
Berater
geworden
Kleines, agiles
Unternehmen,
pragmatische
Umsetzung d. Junges, Kombination
Wiuinsche, gutes . Wegen Erfahrungen| professionelles
) : Innovativste : aus Self- und
Warum Cyquest Preis-Leistungs- Konzent des Unternerhmens{ Team mit Online-
verhaltnis, keine P beraters innovativen Assessment
Standardschablg Lésungen
ne, sehr gute
Zusammen-
arbeit, flexibel
Andere Firmen .
kontaktiert Ja Ja Nein Ja Ja
. . Kaum, nur
Geringe interne interne
Probleme und technische Stakeholder Keine Budget Keine
Probleme -
Uberzeugen
Keine Analyse,
Vorabanalyse Nein Ja Nein Ja aber

Strategieplan

HR Managerin,

Personalleiter,

Recruitment- Nachwuchs- Referentin
. Officer, Personalleiter, Hochschul-
. . . Talent Relations| .~ . . programm, ;
Positionen im Projekt Management juristische Unternehmens- Emplover marketing und
9 Abteilung, berater ploy Employer
Branding, :
Datenschutz- . . Branding
Praktikantin
beauftragte, IT,
Hauotarund nQuahtatssmheru Minimierung Arbeitgeber- Arbeitgeber- Arbeitgeber-
P9 9 der Reisekosten| Image Image Image
der Bewerber
Zielsetzung
Bewerber
Kosten senken, | Bewerber informieren und
Zeit einsparen, | informieren, Image
QS der Auswahlprozess| Rekrutierungs- verbessern,
Ziele Bewerber, beschleunigen | prozess ::l;r:gzgee;ztl_<t0r und | kosten
Einheitliches und attraktiver | vereinheitlichen und o reduzieren,
N : optimierung
Qualitatsniveau | gestalten, produktiver besseren
Arbeitgeberima | gestalten, Zeit Eindruck vom
ge starken einsparen Unternehmen
verschaffen
oo Zukunftige
Zielaruppe élthlj((;Jgr?tlgr?fUr Flhrungs- Auszubildende Flhrungs- Fahrungs-
grupp nachwuchs /Studenten fir nachwuchs Nachwuchs

duales Studium

duales Studium
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Handels- . . .
unternehmen Unilever Biesterfeld Tchibo Gruner+Jahr
Bewertung
Analyse seit der Nein, lohnt sich
Einfliihrung noch nicht Ja Ja Ja Ja
Vergleiche,
Uberprifung der
Welche Art - Evaluationen Vergleiche Evaluationen \C/a"d'tat durch
yguest,
Befragungen von
Teilnehmern
Klare Auswahl-
moglichkeit,
Hoher Besserer Bezug| breiteres Angebot
E|nh¢|_t_||che Schnellerer Werbeaspekt, zu Tchibo, an Personen,
Qualitat der ) besser Verbesserung d.
Rekrutierungs- | Image . ) .
Bewerber, prozess, Test verbessert informiert, auch | Arbeitgeber-
Vorteile Personal- unabhangig nur Bewerber, Bewerber, die Images, nur noch
auswahl S im Standard- halb so viele
S vom Standort die sich ,
ist einfacher durchfiihrbar wirklich verfahren Interviews,
geworden interessieren ag_sgeschmden d_adurch Zeit-
waren einsparungen
zielgerichtetere
Bewerbungen
Qualitat Noch nicht
d. Bewerber Konstant Konstant Konstant sagbar Besser
Quantitat . . .
d. Bewerbungen Konstant Konstant Geringer Geringer Geringer
Sehr positiv Durchweg
Ruckmeldungen der r p Durchweg positiv, Ma. Durchweg positiv,
Gut lediglich Kritik - L 8 i
Bewerber an Grafik positiv kritisieren eine Kritik
kleine Dinge
Erwartungen erfillt Ja Ja Ja Ja Ja
Englischtest . Werbeaspekt Uberarbeitung Im Rahmen von
o Erweiterung des des Tests, neue ) .
Verbesserungen schwieriger noch mehr . Weiterentwicklun
estalten Tests hervorheben version zum en
9 01.07.2009 9
Negative Erfahrungen  Nein Nein Nein Nein Nein
Zukunfts-
perspektiven
Zukunft Gut Gut Gut Gut Gut
Test global
Erweiterungen Erstmal keine ausbauen, evtl. Erstmal keine Ewvtl. Self- Ja, aber k.A. tber
g Self- Assessment die Applikation
Assessment
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8.8 Erklarung

Ich versichere, dass ich die vorstehende Arbeliss&fandig angefertigt und mir

fremder Hilfe nicht bedient habe. Alle Stellen, digrtlich oder sinngemaf
veroffentlichtem oder nicht verdffentlichtem Sctitiim entnommen sind, habe
ich als solche kenntlich gemacht. Die Arbeit hagleicher oder ahnlicher Form

noch keiner anderen Prifungsbehdrde vorgelegen.

Monchengladbach, 28.07.2009
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