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Richtig angewandt kann beides dazu beitra-
gen, das beschriebene Dilemma zu lgsen:

E-Assessment-Applikationen nehmen mittels
interaktiver Testverfahren eine systematische
Eignungsprofilierung der interessierten Kan-
didaten vor und stellen anschlieRend der
Personalabteilung datenbankgestiitzt gezielte
Testdaten zur Verfugung. Diese Testdaten
koénnen bereits diskriminierenden Charakter
haben oder flieBen als flankierende Ent-
scheidungshilfe in die nachgelagerten per-
sonlichen Auswabhlschritte - wie zum Beispiel
strukturierte Interviews oder Assessrnent
Center - ein. Auf jeden Fall jedoch helfen
diese Verfahren der Personalabteilung dabei,
geeignete und ungeeignete Kandidaten
schneller und genauer voneinander unter-
scheiden zu koénnen. Abbildung 1 verdeut-
licht schematisch, wie E-Assessment-Appli-
kationen den manuell zu leistenden Sich-
tungsaufwand signifikant senken.

Dialogorientierte Formen des Online-Per-
sonalmarketings auf der anderen Seite sor-
gen dafir, dass dem Kandidaten im
Vorhinein mdglichst aussagekraftige Infor-
mationen zur Verfligung stehen, anhand
derer er Uberprifen kann, ob er und das
Unternehmen (iberhaupt zueinander pas-
sen. Hierdurch werden effizienzsenkende
Friktionen im gegenseitigen Suchprozess
tendenziell bewerberseitig gesenkt. In die-
sem Zusammenhang eroffnet das aktive
Personalmarketing des Unternehmens
dem Bewerber die Mdglichkeit zur
Selbstselektion.

Auch wenn die Quantitat der eingehenden
Bewerbungen vielfach noch als Indikator flr
die Attraktivitdt des jeweiligen Unter-
nehmens herangezogen wird, ist es unter
Berlicksichtigung der mit der Sichtung und
Selektion einhergehenden Prozesskosten
allemal sinnvoller,
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Abb. 1: Wirkungsweise von E-Assessment-Anwendungen
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wenn die reine Anzahl eingehender Be-
werbungen (berschaubar bleibt oder
sogar sinkt,

darunter jedoch der prozentuale Anteil
geeigneter Bewerber tendenziell steigt,
also eine qualitative Steigerung stattfin-
det.

Diesen beiden Zielen dienen E-Assessrnent
und gezieltes Online-Personalmarketing.

Mit ,unique.st" stellt
Unilever jetzt die Weichen

Als erstes deutsches Unternehmen hat die
Unilever Deutschland GmbH ihre Personal-
auswahl fir Fuhrungsnachwuchskrafte kon-
sequent und strategisch auf einen mehr-
stufigen Prozess mit E-Assessment umge-
stellt. Mit Hilfe der unternehmensspezi-
fischen und personalmarketingorientierten
E-Assessment-Applikation Lunique.st”
(Wwww.unilever-etest.de) werden zukiinftige
Manager in verschiedenen berufsrelevanten
Kompetenzen getestet. Gleichzeitig
transportiert ,unique.st" inhaltlich und uber
die gestalterische Umsetzung zentrale
Personalmarketingbotschaften  des  Ar-
beitgebers ,Unilever".

Die Wirtschaftpsychologie liefert mit ihren
hochwertigen Verfahren der Berufseig-
nungsdiagnostik sowie der Testevaluations-
literatur die Basis fur ,unique.st".

Veranderter Bewerber-
selektionsprozess

Die E-Assessment-Anwendung ,unique.st"
Ubernimmt eine elementare Rolle im Be-
werberselektionsprozess fur den Fuhrungs-
nachwuchs bei der Unilever Deutschland
GmbH. Wéhrend bislang aus den circa
5.000 jahrlich eingehenden Bewerbungen
etwa 500 Kandidaten zum sogenannten
Lvortag" nach Hamburg eingeladen wurden,
um sich einem herkdmmlichen kognitiven
Leistungstest zu unterziehen, nehmen diese

nun irn Internet am E-Assessment-
Verfahren Lunique.st” teil. Nach
verschiedenen Bewertungsmalf3staben

innerhalb von ,unique.st" qualifizieren sich -
wie auch vorher im Pencil&Paper-Test - circa
50 Prozent der Teilnehmer fiir die néchste

Auswahlstufe JStrukturiertes
Telefoninterview" (s.Abb.2).
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Zielsetzungen von ,unique.st"

Die betriebswirtschaftliche Zielsetzung des
Projekts ,unique.st" ist es, die hohen im
Zusammenhang mit der Einladungvon 500
Bewerbern zum ,Vortag" anfallenden Kosten
zu senken. Diese bestehen nicht nur in der
Ubernahme der Reisekosten der Bewerber,
sondern selbstversténdlich auch in der nicht
unerheblichen  zeitlichen Bindung des
Recruitingpersonals durch die Betreuung
der Kandidaten vor, wahrend und nach dem
JVvortag".

Das kommunikative Ziel von ,unique.st" ist
es, mit Hilfe der realitdtsnahen Gestaltung
wichtige
Personalmarketingbotschaften

kes Augenmerk darauf gelegt, dass die Er-
reichung der betriebswirtschaftlichen und
kommunikativen Zielsetzungen nicht die
Qualitat des Auswahlprozesses beein-
tréchtigt. Deshalb erfolgte die gesamte
Konstruktion der interaktiven Testelemente
und die gestalterische und multimediale
Umsetzung in enger Zusammenarbeit zwi-
schen Kunden und Anbieter.

Konstruktionshintergrund der
Testverfahren und gemessene
Bewerbermerkm ale

Um ein valides und auf die Anforderungen
von Unilever zugeschnittenes Programm zu
entwickeln, sind eine Reihe von Faktoren

Vor April 2004

Vorauswahl mittels
Online-Bewerbungsformular
(5000/Jahr)

Seit April 2004

in der Unilever-Zentrale in Hamburg

Analytischer Test (pencil&paper)
(500/Jahr)
T

uber das Internet

i Unilever eTest ,unigue.st”
(500/Jahr)

Strukturiertes Telefoninterview
(250/Jahr)

¥

v

Assessment Center
in der Unilever-Zentrale in Hamburg
(180/Jahr)

Abb. 2: Der Unilever-Bewerberselektionsprozess vor und nach der Einfiihrung von ,unique.st”

zu transportieren und durch die Einma-
ligkeit des Auswahlverfahrens den Inno-
vationsanspruch des Unternehmens Uni-
lever auch an dieser Stelle zu untermauern
- unique.st" ist unique!

Der hohe Realitatsgrad der Darstellung
sowohl in Bezug auf die &uflere Gestaltung
als auch die inhaltliche Beschaffenheit der
Aufgaben ermdglicht es dem Kandidaten,
sich bereits in diesem frilhen Stadium der
.Beziehung" zu Unilever, ein genaues Bild
von Unilever als Arbeitgeber zu machen.
LUnique.st" ist also auch ein Instrument
zur Selbstselektion, mit dessen Hilfe der
Bewerber feststellen kann, ob er aus seiner
Sicht zu Unilever passt.

Selbstverstandlich wurde im Rahmen des
Projekts ,unique.st" von Beginn an ein star-
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bei der Aufgabenkonstruktion und der Be-
stimmung berufsrelevanter Dimensionen
berlicksichtigt worden. Neben Experten-
gesprachen im Rahmen einer Anforde-
rungsanalyse konnten die umfangreichen,
mehrjahrigen Erfahrungen mit bereits eva-
luierten Verfahren genutzt werden. Von
grundsétzlicher Bedeutung fir alle Perso-
nalauswahlverfahren sind auRerdem die
Benutzerorientierung, die theoretische
Fundierung durch psychologische Modelle
sowie die Einbeziehung der Erkenntnisse
der psychologischen Forschung zur Vor-
hersagequalitat von verschiedenen Pradik-
toren. So haben beispielsweise die Ergeb-
nisse der viel beachteten Metaanalyse von
Schmidt und Hunter [3] direkten Emfluss auf
die Auswahl der Aufgaben gekommen. Die
gesamte Entwicklung und Konstruktion ist in
Anlehnung an die aktuelle DIN

33430 und die Empfehlungen des Test-
kuratoriums [2] erfolgt.

LUnique.st" umfasst insgesamt flnf Tests.
Dabei werden die Kandidaten jeweils mittels
eines Testverfahrens entlang der Intelli-
genzdimensionen

numerisches Denkvermégen,

verbales Denkvermdégen und
figural-bildhaftes/raumliches Denkver-
maogen

getestet. Hierbei handelt es sich um die drei
Dimensionen allgemeiner kognitiver
Leistungsfahigkeit nach dem weithin aner-
kannten Berliner Intelligenzstruktur-Mo-
dell [1].

Darliber hinaus umfasst ,unique.st" ein
simulatives Testverfahren, mit dem die Pla-
nungsféhigkeit beziehungsweise Problem-
|6sekompetenz des Bewerbers gemessen
wird. Schlie3lich werden auch Unilever-
spezifische Softskills mit eigens entwickelten
simulativen Verfahren gemessen, um den
JFit" des Bewerbers mit den unter-
nehmensindividuellen Anforderungen si-
cherzustellen.

Somit folgt die Testkonstruktion innerhalb
der Anwendung dem Prinzip der Multi-
modalitat [3], nach der eine verlassliche
(,valide") Beurteilung eines Bewerbers so-
wohl biografische (Lebenslauf-) Merkmale,
Testergebnisse wie auch Verhaltens-
merkmale in Simulationen bericksichtigen
sollte. Die Kandidaten erhalten somit die
Méglichkeit, sich mit ihren jeweiligen Star-
ken darzustellen.

Das E-Assessment ist benutzerorientiert
konstruiert, insbesondere im Hinblick auf
die Usability, Transparenz, Zumutbarkeit
und Fairness (Okonomie). Gerade aus Per-
sonalmarketing-Gesichtspunkten ist eine
starke Einbeziehung der Zielgruppe von
Bedeutung. Neben der Unilever- und
zielgruppenspezifischen Sprache und Ge-
staltung wird ein spielerisch-simulativer
Rahmen mit authentischen Unilever-Set-
tings und -Mitarbeitern dargeboten, so dass
der Bewerber sich ein realistisches Bild vorn
Personalauswahlprozess bei Unilever ma-
chen kann. Dabei erhalten alle Bewerber
eine umfassende personliche Rickmel-
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ding. Durch die enge Verzahnung des E-
Assessments mit den anderen Bereichen
(Online-Bewerbung, strukturiertes Inter-
view, Assessment Center) ist eine stringen-
te Ansprache der Bewerber sichergestellt.

Pilotierung, Evaluation,
Normierung

Neben umfangreichen Voruntersuchungen
wurden die einzelnen Testaufgaben im
Voraus an Unilever-Mitarbeitern Uberpruft
und normiert, die gegenwartig oder bis vor
kurzem das Einstiegsprogramm ,UniTrain"
durchlaufen (haben). Diese Referenz-
gruppe, die noch nach dem bisherigen
Auswahlverfahren eingestellt wurde, lieferte
die ersten Eckpunkte fir die im weiteren
verwendeten Normen und steuerte zusatzlich
noch wertvolle Erkenntnisse hinsichtlich der
sozialen Validitdt und Usability bei. Die
Evaluation und Normierung der Tests erfolgt
laufend und item-bezogen und ist ein Teil
der Einrichtung des E-Assessments bei
Unilever. Das heisst unter anderem auch,
dass beispielsweise Normen jederzeit an die
aktuellen Personalauswabhlstrategien
angepasst werden kénnen.

Erste Ergebnisse

Lunique.st" ist online seit April 2004. Ab-
schlieBende Aussagen iber die Messge-
nauigkeit der integrierten E-Tests kénnen vor
diesem Hintergrund noch nicht gemacht
werden, da die Fallzahl der Teilnehmer noch
zu gering ist beziehungsweise ein Grofteil
dieser noch im Auswahlprozess steckt. Es
zeigt sich jedoch, dass bislang mit knapp 60
Prozent die Quote derer, die ,unigue.st"
erfolgreich absolvieren, exakt der Quote
entspricht, die den im Rahmen des
vorherigen Auswahlprozesses eingesetzten
Pencil&Paper Test ,IST 2000 R" bestanden
haben. Auch deutet das Abschneiden in

den auf Lunique.st” folgenden
Auswahlstufen ,Telefoninterview" und
LAssessment Center" darauf hin, dass

Lunique.st" verldsslich dabei hilft, geeignete
Kandidaten zu identifizieren.

Die kreative Gestaltung: Virtuelle
Simulation im realen
RBen&Jerry's Werk in Vermont/
USA

Zur Erreichung des kommunikativen Pro-
jektziels, interessierten Bewerbern einen
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mdglichst realitdtsnahen Eindruck vorn Ar-
beitgeber Unilever zu vermitteln, wurde bei
der Erstellung von ,unique.st” ein starkes
Augenmerk auf die kreative Gestaltung ge-
legt.

Im Rahmen der Anwendung schlipft der
Testkandidat in die Rolle eines realen Uni-
lever-PVlitarbeiters im St a m m werk der Uni-
lever-Company Ben&Jerry's im US-Bun-
desstaat Vermont. Hier wird er mit der Auf-
gabe betraut, die neue Eiscreme-Sorte ,In-
dian Summer" fir den nachsten Sommer
zu entwickeln. Um einen mdoglichst rea-
listischen Eindruck zu vermitteln, wurden
mit Hilfe eines einzigartigen Verfahrens

Deutschland

jeweils eines der Testverfahren zugeordnet
ist.

In allen virtuellen R&umen des Ben&Jerry's
Werks wird der Kandidat jeweils durch einen
Unilever-Mitarbeiter begriiBt und auf die
Tests vorbereitet (s. Abb. 3). Bei diesen
virtuellen Charakteren handelt es sich
ebenfalls um reale Unilever-Mitarbeiter, die
mit Hilfe desselben Verfahrens wie die
R&aumlichkeiten virtualisiert wurden: Dieser
Ansatz stellt sicher, dass der Testkandidat
nicht nur spielerisch Inhalte der Unter-
nehmensbereiche erlebt, sondern hierbei
auch echte Mitarbeiter des Unternehmens
kennenlernt.

huiz und
2iter ber Unilever. Sie befinden sich im
Technischen Monogement

Ich mochte Lhnen den Bereich kurz vorstelien

Unilevers Wettbewerbsvarsprung durch die
{Weiter-) entwicklung von Produktionsverfahren

und Praduktinnovationen

Als Manager im technischen Bereich sichern win I

Abb. 3: Integration ,realer” Unilever-Mitarbeiter in ,,unique.st”

reale Settings aus dem Werk in nahezu
fotorealistische virtuelle R&ume umge-
wandelt. In diesen kann sich der Kandidat
weitestgehend frei bewegen (s.
Hintergrundpanoramen in diesem Bei-
trag).

Die verschiedenen Testverfahren sind dabei
an verschiedenen Stellen in diese
virtualisierten Locations eingebettet, wobei
jedem der funf Unilever-Einstiegsbereiche

Absatzmanagement,
Finanzmanagement,
Technisches Management,
Supply Chain Management und
Personalmanagement

Insgesamt tragt die gesamte kreative Ge-
staltung somit dem Gedanken Rechnung,
eine spannende und hochwertige Anwen-
dung zu prasentieren, ohne dabei durch ein
allzu verspieltes AuReres von den ele-
mentaren Tests abzulenken. Im Gegenteil:
Wie Befragungen von Teilnehmern zeigen,
wird der stark simulative Charakter der Ge-
samtanwendung Uberaus positiv - teilweise
begeistert - bewertet. Besonders gelobt
wurde vor allem die Rahmenhandlung, in die
die E-Tests eingebettet sind. Die Bewerber
gaben an, dass sie ein solches Tool, das so
viel SpalR macht, noch nie gesehen hatten.
Zudem lenkt die Einbettung von der
empfundenen Testsituation ab und wirkt
stressreduzierend [5].
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Was macht ,,unique.st"
einzigartig?

Die Recrutainment-Anwendung ,unique.st”
ist in seiner Form einmalig. Im Gegensatz
zu herkdbmmlichen Online-Bewerbungen
werden mit Hilfe von ,unique.st" nicht nur
biografische (Lebenslauf-) Daten der Be-
werber Uber das Internet ermittelt, sondern
dartiber hinaus zentrale und fiir die Auswahl
entscheidende Leistungsmerkmale.

,unique.st” ist ein echtes Element im Auswahl-
prozess der Fihrungsnachwuchs-Rekrutie-
rung. Im Gegensatz zu anderen spielerischen
Recruiting-Ansétzen im Internet dient ,uni-
que.st" also nicht in erster Linie dem Image-
aufbau des jeweiligen Unternehmens noch
dient es als Instrument zur Selbsteinschatzung
fir den Bewerber, sondern es hilft dem Un-
ternehmen, geeignete von ungeeigneten Kan-
didaten zu unterscheiden, wodurch die mit der
Auswahl von Fihrungskraften verbundenen
Kosten signifikant gesenkt werden.

Die Testungen innerhalb von ,unique.st"
sind keine simplen Ubertragungen bekannter
Pencil&Paper-Verfahren auf das Medium
Internet, sondern betonen in besonderem
MaBe den simulativen Aspekt. Die
Bewerber werden mit sehr realen und an den
Kontext des Unternehmens  Unilever
angepassten Problemsituationen konfron-
tiert und missen sich im besten Wortsinne
LJewahren".

Die gesamte Anwendung ist auBerordentlich
aufwandig gestaltet. Dabei vermittelt der
virtuelle Besuch in einem realen Werk eines
Unilever-Unternehmens  beziehungsweise
die Begleitung durch echte Mitarbeiter des
Konzerns nicht nur einen wirklichen
Eindruck vom Unternehmen, sondern
macht den Teilnehmern dariiber hinaus
sehr viel SpaB. Dies starkt das
Arbeitgeberimage in besonderem MaRe
und beeinflusst die Qualitat der Testungen
aus psychologischer Sicht uUberaus positiv

[5-

Insgesamt ist ,unique.st” ein hervorragendes
Beispiel fiir den Gedanken des ,Recrutain-
ment": der Kombination aus E-Assessment,
Online-Personalmarketing und E-Cruiting.
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Web-Tipps: Personal: morgen

www.changex.de/d a0134.html

Die Living at Work-Serie des Online-Ma-
gazins ,ChangeX" Uber Leben und Arbeiten
in der (nahen) Zukunft bereitet auf die
Messe Orgatec 2004 im Oktober in Koln
vor.

www.diezeitschrift.de/12001/
positionen3.htm
Arbeitskraftuntemehmer als neuer Leit-
typus? Flexibilisierung der Arbeit und
Patchwork-Biographien - Beitrag von
Hans Pongratz aus dem Jahr 2000 fur ,,
DI E Zeitschrift fur Erwachsenenbildung'.

www.fernstudienakademie.de/
employability/employability.htm
Empioyability - Beschaftigungsfahigkeit -
kann man auch studieren: an der Fern-
studienakademie Dr. Gereon Franken &
Anne Oppermann GbR in Munster.

www.gfa-online.de/memorandum/
Zukunft GfA 2 2000.php

Ein Memorandum der Gesellschaft fur Ar-
beitswissenschaft (GfA) zum Struktur-
wandel der Arbeit.

www.demotrans.de

Das Projekt ,Demografischer Wandel
und Erwerbsarbeit" wird vom Fraunhofer
IAO koordiniert.

www. flexible-unternehmen.de
Arbeitsorganisation, Arbeitszeit, Entgelt -
die groRen Stellschrauben, mit denen man
als Mitarbeiter heutzutage konfrontiert
wird. Die digitale Fachbibliothek richtet sich
an Unternehmenspraktiker. www.iwfb.de
Auf dem Site des Instituts fur wirtschafts-
psychologische Forschung und Beratung
kann man ein Demo des Testverfahrens
»Videobasierte Erfassung sozialer Intelli-
genz" (VISION) downloaden.
www.kgst.de/menu_links/aktuellss/
aktuelles/nachlese personalkongress/
nachlese_2.pdf

Auf dem Personalkongress 2004 der KGST
ging es unter anderem um das unter-
schatzte PE-Instrument mit nachhaltiger
Wirkung ,Qualitatszirkel"; aber auch um
sozialvertragliche Formen des Personalab-
baus, um dessen Gegengewicht Personal-
entwicklung sowie um kommunales Tarif-
recht.

www.moderner-staat.com

Die 8. Fachmesse und Kongress ,Moder-
ner Staat 2004" findet am 23. und 24.
November 2004 unter der Schirmherr-
schaft des Bundesinnenministers Otto
Schily in Berlin statt.

www.moe-business.de

Der Site gibt Antworten auf die am hau-
figsten gesteliten Fragen Uber das Enga-
gement kleiner und mittelstandischer Un-
ternehmen in den EU-Beitrittsstaaten in
Mittel- und Osteuropa (MOE).

www.offensive-fuer-aeltere.de

Die Gemeinschaftsinitiative ,, EQUAL - Of-
fensive fir Altere" kombiniert Qualifizie-
rung, Vermittlung und Beratung mit dem
Ziel, neue Beschaftigungsfelder speziell
fur altere Arbeitslose im Dienstleistungs-
sektor zu erdffnen.

www.recrutainment.de

Homepage des Hamburger Unterneh-
mens cyquest GmbH. Unter ,Recrutain-
ment" verstehen sie die Kombination aus
E-Assessment, Online-Persona/marketing
und E-Cruiting.

www.schroll-machl.de

Web-Site von Dr. Sylvia Schroll-Machl
rund ums Thema interkulturelle Psycho-
logie.

WWW.Synexa-consult.com
Synexa-Consult hat sich auf die Themen
rund um virtuelle Zusammenarbeit spe-
zZialisiert.
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