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Mit E-Recruiting
zU besseren Azubis

E-HR. Um die passenden Ausbildungsplatzbewerber aus dem
groBen Uberangebot herauszufiltern, fiihrte Continental Temic
Microelectronic einen webbasierten Recruitingprozess ein. Im
Zentrum stehen psychologische Testverfahren zur Bewerber-
vorauswahl. Von Ulrich Pipper und Andreas Frintrup

Personalauswahl bedeutet, aus einer grofe-
ren Anzahl Bewerber die bestgeeigneten Per-
sonen herauszufiltern. Idealerweise liegt fiir
externe Personlauswahlprozesse eine iiber-
schaubar groBe Anzahl qualifizierter Bewer-
bungen vor. Haufig aber kommen so viele Be-
werbungen ins Haus, dass sie mit her-
kommlichen Prozessen nicht mehr sinnvoll
bearbeitet werden konnen.

Das galt auch fiir die Besetzung von Aushbil-
dungspldtzen bei der Continental Temic
Microelectronic GmbH in Niirnberg. Auf
zehn Ausbildungsstellen kamen in den ver-
gangenen Jahren durchschnittlich 1.000 Be-
werber. Der bisherige Bewerbungsprozess

bestand aus der Sichtung der eingegangenen
Bewerbungsunterlagen und der Einladung
derinteressantesten Bewerber zu einem per-
sonlichen Vorstellungsgesprach.

Schneller und zielgenau rekrutieren

Da die Auswahlentscheidungen direkt von
den Ausbildungsleitern getroffen werden,
war angesichts dieses Mengengeriists eine
technische Unterstiitzung des Auswahlpro-
zesses unumganglich, um weiterhin die ge-
wohnt hohe Auswahl- und Ausbildungsqua-
litdt zu gewadhrleisten und die Arbeitsbelas-
tung zu verringern. Ein weiteres Ziel war die
Erhéhung der Geschwindigkeit. Der neue

.i'hrlp:-l'.'luw'lrl.rlihrl.ll.l.rln < Tahraic st - Wicrizi] lersrns Faploar ;‘ii
F Lapa  Boarbeoban el Feesbos  Edeoe 2 [
[ T
i : . ".II_'__;__, - Tell 4: Technlsch-mechanlsches Verstdndnls
| | =l r'.I..\- - - - - " - - - - - - -
| E=Ew Bl owel Kemmkschen Fabreenges mk ABS £38 di: Bremsariage an einer Ackse aus. el Bato 4 230 dlz
1 Thsncis on el o dencioms s, e Aol B o dea Poodsaches. @ elches e s d slinka gale sl
Ia] - .
[ s . _"__._,f: N -\\l
| -
E| T B9 | II. ™ _:'_-_._
| ralfaz) | [0 as _r} r")-
| s fae] fml fas] = A
| | [za] ol o] == -
| sl — | e ™,
T ) W _ﬂ}
i

Dl |

| Ene pagnrm 2o

shreeoge beemizea givach gl

DAS MECHANISCH-TECHNISCHE VERSTANDNIS und Wissen der Bewerber iiberpriift
Continental Temic Microelectronic mit diesem Testverfahren.
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Prozess sollte eine kontinuierliche Rekrutie-
rung ermoglichen und so eine groBere zeit-
liche Flexibilitat im Umgang mit gut geeig-
neten Bewerbern schaffen. Insbesondere
sollte jedoch eine tibliche Folge zu groBer Be-
werberzahlen vermieden werden: die priméa-
re Stiitzung der Vorauswahl auf Schulnoten
und Bewerbungsunterlagen.

Schulnoten sind gute Pradiktoren des Aus-
bildungserfolgs, wenn als Bewdhrungskrite-
rium die IHK-Abschlussnoten herangezogen
werden. Allerdings ist es nicht alleiniges
Ausbildungsziel, dass die Auszubildenden
mit guten IHK-Noten abschlieBen. Ziel der
Berufsausbildung bei Continental Temic ist
vielmehr, dauerhaft geeigneten Nachwuchs
fiir das Unternehmen durch anforderungs-
und bedarfsgerechte Ausbildung sicherzu-
stellen. Und genau hier versagen Schulnoten
in ihrer Prognoseleistung: Wahrend IHK-No-
ten durchschnittlich mitr=.41 (siehe Kasten:
Validitét) aus Schulnoten vorhergesagt wer-
denkonnen, sinktdie Prognoseleistung maB-
geblich auf r=.18, wenn als Kriterium nicht
IHK-Note, sondern berufliche Leistung nach
Ausbildungsabschluss (gemessen durch Vor-
gesetztenbeurteilung) verwendet wird.

Ein Grund hierfiir ist, dass Intelligenz, die
unter anderem durch das schulische Leis-
tungsniveau dokumentiert wird, allgemein
ein hervorragender Leistungspradiktor ist -
erfolgsrelevante Personlichkeitsmerkmale
wie soziale Kompetenz oder Gewissenhaf-
tigkeit sind aus Schulnoten aber nicht abzu-
lesen, fiir den Erfolg in den jeweiligen Beru-
fen jedoch sehr bedeutsam.

Objektive Vergleiche kaum méglich
Auch fiir die Analyse von Bewerbungsun-
terlagen gilt, dass gerade bei Ausbildungs-
platzbewerbern ohne bisherige Berufsbio-
grafie dieser Diagnoseansatz zu kurz greift.
Erschwerend kommt hinzu, dass objektive
Vergleiche kaum moglich sind:
 Schulnoten sind tiber verschiedene Bun-
desldnder hinweg nicht vergleichbar, teil-
weise nicht einmal innerhalb einer Stadt.
* Bewerbungsunterlagen sind dank Litera-
tur zum Bewerbungstraining und ent-
sprechenden Formatvorlagen weitgehend
standardisiert und erlauben kaum Riick-
schliisse auf berufliche Eignung.
Rechtschreibschwichen werden durch
die Verwendung der Rechtschreibkorrek-
tur in der Textverarbeitung kaschiert.
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Gerade die Vorauswahlentscheidung ist je-
doch von immenser Bedeutung fiir die Qua-
litdt der Endauswahl: Werden weit vorne im
Auswahlprozess die besser geeigneten Be-
werberinnen und Bewerber abgelehnt, sind
alle Investitionen in aufwéndige Interviews
und Assessment Center im nachfolgenden
diagnostischen Prozess nutzlos.

Ziel eines guten Auswahlprozesses muss da-
her sein, mit geeigneten Auswahlinstru-
menten moglichst friihzeitig die interessan-
testen Bewerber zu identifizieren. Anders
ausgedriickt miissen also gerade zu Beginn
des Auswahlprozesses sehr valide Methoden
eingesetzt werden. Das ist bei groBen Be-
werbungszahlen mit herkommlichen Me-
thoden 6konomisch nicht zu realisieren. Bei
Einsatz internetbasierter Vorauswahlver-
fahren lassen sich indes betrdchtliche Stei-
gerungen der Aussagekraft tiber Schulnoten
und biografische Informationen hinaus er-
bringen. Schitzungen gehen von einer Vali-
ditdt von bis zu r=.50 fiir wissenschaftlich
fundierte Vorauswahltests aus.
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Internetbasierte Vorauswahl

Die Continental Temic Microelectronic
GmbH hat sich daher entschieden, kiinftig
auf einen internetbasierten Vorauswahlpro-
7€ss Zu setzen, um so bereits zum Zeitpunkt
der ersten Kontaktaufnahme entscheiden zu
konnen, welche Kandidaten fiir den weite-
ren Bewerbungsprozess von Interesse sind.
Als Partner wurde die in Stuttgart und Miin-
chen ansdssige HR Diagnostics AG gewon-
nen. Das Projekt wurde in zwei sukzessive
Realisationsstufen unterteilt, dem Einsatz
psychologischer Testverfahren und der Ein-
fiihrung einer E-Recruiting-Losung mit Vor-
auswabhltests im Internet (siehe Infobox auf
Seite 78). Die Umsetzung erfolgte phasen-
weise, um in jedem Prozessschritt die Ver-
anderungen einer gesonderten Evaluation
unterziehen zu konnen.

Als Ergebnis der zweiten Realisationsstufe
entstand ein voll integrierter Online-Bewer-
bungsprozess: Die Daten der Vorauswahl
werden online durch die Bewerber eingege-
ben und auf einer einheitlichen Datenbank

QINPUT
Was ist ,Validitat“?

Unter der ,prognostischen Validitat“
von Auswabhlverfahren wird die Progno-
sekraft dieser Methoden fiir die Vorher-
sage beruflichen Erfolgs verstanden.
Die Angabe erfolgt als Korrelationskoef-
fizient (r) zwischen zum Beispiel einem
Testwert und der beruflichen Leistungs-
beurteilung. Theoretisch liegen die Wer-
te zwischen -1 bis +1, was jeweils einem
perfekt negativen oder positiven Zu-
sammenhang entspricht. Je starker ein
positiver Zusammenhang ist, desto bes-
ser sagt ein Auswahlverfahren den be-
ruflichen Erfolg voraus. Gute Verfahren
erzielen Werte zwischen r=.30 und r=.70
(der hohere Wert wird jedoch in der Re-
gel nur bei Kombination mehrerer Ein-
zelverfahren erreicht).
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im System ,Jobmatcher” gespeichert. Mit
den integrierten Funktionen des Termin-,
Kontakt- und Dokumentenmanagements
steht den Rekrutierungsverantwortlichen ei-
ne vollstindige Bewerbermanagementlo-
sung einschlieBlich Personalauswahlverfah-
ren zur Verfligung, die via Webbrowser von
tiberall her einsehbar ist. Verschliisselungs-
technologien, ein Rollen- und Rechtesystem
sowie umfangreiche SchutzmaBnahmen ga-
rantieren eine hohe Datensicherheit und
Systemverfiigbarkeit der ASP-Losung.

Zwei Stufen fiir die Auswahl

Durch die neue Prozessabfolge ist das Ein-
senden postalischer Bewerbungsunterlagen
nicht mehr erforderlich, da nur diejenigen
Bewerber ihre Zeugnisse einreichen miis-
sen, die die erste Auswahlstufe erfolgreich
bestanden haben. Unverlangt eingesandte
Papierbewerbungen werden bis zum Ab-
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schluss des Prozesses zentral gelagert und
der Eingang im System dokumentiert. Alle
Kommunikationsprozesse mit den Bewer-
bern werden {iber das System ,Jobmatcher*
abgewickelt und in der individuellen Kon-
takthistorie der Bewerber dokumentiert.
Eine Einladung zur zweiten Diagnosestufe
erhalten nur erfolgreiche Bewerber der ers-
ten Stufe. Gegenwértig werden mit der ers-
ten Stufe (Personalfragebogen und Voraus-
wahltests) rund 75 Prozent abgelehnt. Der
Einsatz valider Vorauswahlverfahren er-
moglicht diese groBziigige Negativselektion.
Weitere wichtige Kriterien fiir die erste Stu-
fe waren Verfialschungsunanfilligkeit und
Schutz der Tests vor Abnutzung sowie eine
attraktive Bewerberkommunikation. So ent-
stand eine Kombination von Vorauswahl-
tests, die maximalen Informationsgewinn
tiber die Eignung der Bewerber mit hoher Si-
cherheit und Akzeptabilitit verbindet.

Von der Idee bis zur Einflihrung

Die Umsetzung des E-Recruitings erfolgte phasenweise, damit das Unternehmen in je-
dem Prozessschritt die Veranderungen einer gesonderten Evaluation und Bewahrungs-
probe unterziehen konnte. Die erste Realisationsstufe sah den Einsatz psychologischer
Testverfahren vor, in der zweiten Realisationsstufe folgten die Online-Vorauswahltests.

Realisationsstufe

Ziele und Funktionen

1. Einsatz psychologischer
Testverfahren auf einer
webbasierten Plattform
im Intranet
(Bewerbungsjahr 2003)

werbern

« Optimierung der Bewerberauswahl durch den Einsatz psycholo-
gischer Testverfahren

« Steigerung der objektiven Vergleichsbasis zwischen Bewerbern

« Ergédnzung/Priifung der Aussagekraft von Schulnoten

« Erprobung der externen Akzeptanz der Testverfahren bei Be-

« Erprobung interner Akzeptanz der Testverfahren bei Personal-und
Ausbildungsverantwortlichen sowie der Interessenvertretung

« Sukzessive Prozessumstellung

« Gewinnung von Normdaten fiir spateren Ausbau

2.Einfiihrung einer voll-
standigen E-Recruiting-
Lésung und Voraus-
wahltests im Internet

« Verbesserung der Qualitét der Bewerber(vor)auswahl

« Steigerung Geschwindigkeit des Bewerbungsprozesses

o Reduktion ,,Cost per Hire“

« Reduktion Anzahl Einstellungsgesprache und zu lesender Be-

(Bewerbungsjahr werbungsmappen
2004-2005) « Prozessvereinfachung
« Verlagerung von administrativen Aufgaben von den Ausbildungs-
verantwortlichen direkt zu den Bewerbern und dem IT-System
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Das Personalwesen entschied sich bewusst
fiir eine zweistufige Bewerberauswahl (Vor-
auswahl im Internet und weitere Tests vor
Ort), um die zeitliche Belastung der Teilneh-
mer im Internet moglichst gering zu halten,
um die verfilschungsanfélligeren Testteile
der Diagnose unter Kenntnis der Bewerber-
identitat darzubieten und um Kandidaten,
die sich bei der Internetvorauswahl der Un-
terstiitzung durch andere bedienen, in der
zweiten Teststufe identifizieren zu konnen.

Vier Testformate kombiniert

Bei der Auswahl der Testverfahren und der
Verteilung der jeweiligen Testteile auf die
zwei Teststufen fanden unternehmensspezi-
fische Anforderungen, Erfahrungen bei an-
deren Unternehmen und Forschungsergeb-
nisse der Personalpsychologie Berticksichti-
gung. Es entstand eine Kombination aus vier
verschiedenen Testformaten: Interessen-
tests, kognitive Fahigkeitstests (Intelligenz-
tests), Wissens- und Verstdndnistests sowie
berufsbezogene Personlichkeitstests.

Alle Testverfahren stammen von S & F Per-
sonalpsychologie und wurden unter wissen-
schaftlicher Leitung von Prof. Dr. Heinz
Schuler entwickelt. Sie entsprechen den
Richtlinien der DIN 33430 und wurden da-
riiber hinaus projektspezifisch normiert. Die
Gewichtung der Verfahren zueinander ori-
entiert sich an metaanalytischen For-
schungsergebnissen der Personalpsycholo-
gie und den individuellen Validitits- sowie
Varianzbeitragen. Die individuellen Tester-
gebnisse werden in Form einer Standard-
normierung unterstiitzt durch ein tber-
sichtliches Ampelmodell dargestellt. Ver-
gleichsfunktionen zwischen verschiedenen
Kandidaten erleichtern die Ergebnisinter-
pretation und Entscheidung.

Im weiteren Projektverlauf ist eine unter-
nehmensspezifische Evaluation aller Aus-
wahlinstrumente vorgesehen. Hierdurch
soll nicht nur ein objektiver Nachweis iiber
die Verbesserungen in der Auswahlqualitét
erbracht, sondern insbesondere der Aus-
wertungs- und Gewichtungsalgorithmus
weiter optimiert werden.

Interne Abstimmungsprozesse

Um die unternehmensinterne Akzeptanz der
neuen Prozesse sicherzustellen, hat die Per-
sonalleitung friihzeitig alle weiteren Pro-
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zessbeteiligten einbezogen. Dies fiihrte un-
ter anderem dazu, dass der bisherige ,Bo-
nus® fiir Mitarbeiterkinder auch bei dem
neuen Prozess unverdndert erhalten bleibt:
Wenn Bewerber im Online-Bewerbungsbo-
gen angeben, Verwandte ersten Grades im
Unternehmen zu haben, werden formale Kri-
terien bei der Vorauswahl durch den Online-
Bewerbungsbogen nichtin die Entscheidung
einbezogen. In den anschlieBenden Testver-
fahren miissen sich jedoch auch Mitarbei-
terkinder im Vergleich gegen alle anderen
Bewerber behaupten. Auf diesem Weg wer-
den der Qualitatsanspruch bei der Auszubil-
dendenauswahl und der soziale Anspruch
der Mitarbeiter auf bevorzugte Beriicksich-
tigung ihrer Kinder miteinander vereint.

Akzeptanz bei den Bewerbern

Vor Umsetzung des Prozesses war unklar, ob
das Medium Internet im Sinne eines voll in-
tegrierten E-Recruitings Akzeptanz bei den
Bewerbern finden wiirde. Deshalb begleite-
te das Personalwesen die Einfiihrung durch
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Kommunikationsprozesse und priifte die
Akzeptanz bei den Bewerbern, bevor die Be-
werberauswahl im Herbst 2004 vollstandig
auf E-Recruiting umgestellt wurde.
Qualitative Bewerberbefragungen ergaben
eine hohe Akzeptanz. Wir fithren dies im We-
sentlichen auf die berufsbezogene Gestal-
tung der Aufgaben zuriick, auf das detail-
lierte Feedback tiber die Testergebnisse nach
jeder Prozessstufe sowie auf die gesunkenen
Kosten fiir die Bewerber. Auch die Zeit bis
zur ersten Reaktion des Unternehmens auf
die Bewerbung ist von einigen Tagen bis Wo-
chen auf wenige Minuten gesunken.

Wirksamkeit des neuen Prozesses

Die Prozessumstellung hat zu einer erhebli-
chen Entlastung der Ausbildungs- und Re-
krutierungsverantwortlichen  beigetragen
und erlaubt, den Tatigkeitsschwerpunkt
trotz groBer Bewerberzahlen wieder primar
auf Inhalts- und Sachaspekte der Rekrutie-
rung zu fokussieren. Auch bei den Kosten er-
gaben sich deutliche Einsparungen, da durch

die Vorauswahl im Internet weniger Perso-
nen vor Ort eingeladen werden miissen, nur
Bewerbungsunterlagen von aussichtsrei-
chen Kandidaten gelesen und insbesondere
nur noch mit wenigen Bewerbern personli-
che Gesprache gefiihrt werden.

Den sinkenden Kosten stehen Nutzenge-
winne durch eine Steigerung der Qualitit
ausgewdahlter Bewerber gegeniiber. Gleich-
zeitig konnte die Geschwindigkeit des Be-
werbungsprozesses maBgeblich gesteigert
werden. Die Fachausbilder berichten tiber
spiirbare Qualitatsverbesserungen der Aus-
zubildendenauswahl. Die positiven Erfah-
rungswerte haben zu einer Ubertragung des
Modells in @hnlicher Form auf die Mutterge-
sellschaft, der Continental AG, gefiihrt. e

Autoren:

Ulrich Pipper, Personalleiter Niirnberg der
Continental Temic Microelectronic GmbH,
Kontakt: ulrich.pipper@temic.com;
Andreas Frintrup, Vorstand HR Diagnostics
AG, Kontakt: info@HR-Diagnostics.de
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