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Michael Messner, Verein flir Bildungsinnovation e.V., Kassel

Gutachten

Analyse kommerzieller Tests und Auswahlverfahren

1. Analyse kommerzieller Produkte

Es gibt eine Vielzahl von Anbieter kommerzieller Auswahlsysteme zur Eignungsdiagnostik.
Die Anbieter werben damit mit Hilfe Ihrer Produkte und Dienstleistungen, die besten bzw. die
geeignetsten Bewerber und Bewerberinnen kosteneffizient auszuwéahlen. Die Angebote
kommerzieller Produkte zur Personalauswahl lassen sich kategorisieren in Software flr das
gesamte Bewerbermanagement, Software und Materialien zur Eignungsdiagnostik unter
Einsatz unterschiedlichen Testmethoden und -verfahren und Dienstleistungen  zur
Abwicklung des gesamten Workflows flr die Bewerberakquisition.

1.1 Software fir Bewerbermanagement

Laut einer Erhebung des Bundesverbandes BITKOM von 2010 erhalten Unternehmen am
liebsten Bewerbungen auf elektronischen Weg. ,Insgesamt 27 Prozent der befragten Firmen
bevorzugen eine Kontaktaufnahme per E-Mail oder Web-Formular. 19 Prozent bevorzugen
dabei E-Mails am meisten, 8 Prozent winschen sich Bewerbungen Uber ein Web-Formular
auf der Firmen-Homepage.“' 95 Prozent der befragten Unternehmen nutzen das Internet fiir
das Bewerbermarketing. Freie Stellen werden in Online-Jobbérse, auf Firmenhomepages
und in Community-Plattformen publiziert. Der prozentuale Anteil der Befragten, die
klassische Printmedien wie Zeitungen und Fachmagazine nutzen liegt bei 85 Prozent.

Laut der Studie ,Recruiting Trends im Mittelstand 2009 ist der gréBte Teil der
Neueinstellungen in mittelstdndischen Unternehmen auf die Stellenbérsen im Internet und
Firmenhomepages zurtckzufihren. Der prozentuale Anteil liegt hier bei 40,4%, gefolgt von
den Printmedien mit 34,3% und der Agentur fiir Arbeit mit 14,1%.2 Es ist in den kommenden
Jahren davon auszugehen, dass sich dieser Trend zur elektronischen Bewerbung weiter
fortsetzen wird. Dies bestatigen auch die weiteren Studienergebnisse. Die befragten
Unternehmen erwarten zukinftig eine Zunahme an elektronischen Bewerbungen. Der Antell
der papierbasierten Bewerbungen wird in den kommenden funf Jahren zurlickgehen, sodass
die elektronische Bewerbung am stérksten verbreitet sein wird.?

Die Erhebung hat das Institut Aris Umfrageforschung im Auftrag des BITKOM erhoben.
Befragt wurden 1.357 Unternehmen in Deutschland.
http://www.bitkom.org/de/markt_statistik/64054_63417.aspx, 09.12.2012
Weitzel, Timm, Kénig, Wolfgang, Eckhardt, Andreas, von Stetten, Alexander, Laumer, Seven:
Recruiting Trends Mittelstand 2009, S. 3, http://blog.recrutainment.de/wp-
, content/uploads/2009/10/Recruiting-Trends-im-Mittelstand-20091.pdf, 09.12.2012
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In den nachfolgenden Ausfihrungen werden einige kommerzielle Produkte flur das
Bewerbermanagement untersucht. Die Marktanalyse zeigt, dass es eine Vielzahl von
Herstellern mit zum Teil sehr &hnlich ausgerichteten Produkten gibt. Software fir das
Bewerbermanagement bildet je nach Anbieter verschiedene Dimensionen des Workflows im
Bereich Human-Ressource-Management ab. In erster Linie werden kommerzielle Produkte
genutzt um eine erste Selektion von potenziellen Bewerbern und Bewerberinnen
vorzunehmen.

Die Produkte unterstiitzen die Anwender bei der Stellenausschreibung, Verwaltung,
Beurteilung, Auswahl und der gesamten elektronischen Korrespondenz. So werden
klassische Stellenausschreibungs- und Bewerberprozesse durch moderne Softwaresysteme
kostenglinstig abgeldst bzw. erganzt. Die Anbieter kommerzieller Software verweisen in
diesem Zusammenhang auf die Wirtschaftlichkeit ihrer Produkte. Nahezu alle Produkte
bieten die Mdglichkeit, Stellenausschreibungen auch in den populéren Social-Media-Kanalen
wie beispielsweise Facebook und Twitter zu veréffentlichen. So kénnen Unternehmen z.B.
ihren Stellenmarkt auf der Pinnwand ihrer Facebookseite platzieren und Bewerber haben
dadurch die Mdglichkeit, Uber Twitter Stellenausschreibungen in Echtzeit zu verfolgen.

1.1.1 Preise und Dienstleistungen

Die Preisstruktur der Produkte variiert je nach Zielgruppe zwischen monatlichen Kosten von
59,00 € bis einmaligen Investitionsvolumen von rund 6.000,- €. Bei einem Anbieter werden
die Kosten in Abhangigkeit von der Anzahl der Bewerbungen berechnet. Bei einem
Bewerberaufkommen von 1.000 Bewerbungen beziffern sich die Kosten in Héhe von 6,40 €
pro Bewerbung.* Es ist davon auszugehen, dass kleine und mittelstadndische Unternehmen
tendenziell kostenglnstigere Lésungen flr ihr Bewerbermanagement erwerben.

Bei den gunstigeren Softwarelésungen fehlt in der Regel die individuelle Vor-Ort-Beratung
und die Option die Anwendung auf die Bediirfnisse der Unternehmen im Rahmen des
Customizings anpassen zu kénnen. Anbieter hochpreisigere Produkte hingegen bieten
Schulungen, Beratungsdienstleistungen und die Mdoglichkeit, die Software auf die
unternehmensspezifischen  Anforderungen  zur  Optimierung der  Arbeits- und
Geschaftsprozesse anzupassen.

Die Produkte unterscheiden sich beziiglich des Funktionsumfangs und der eingesetzten
Basistechnologie. Hier kann prinzipiell zwischen Systemen, die in die unternehmenseigene
IT-Architektur integriert wird, sogenannte Intranet-Lésungen und sogenannte Cloud-
Lésungen® unterschieden werden. Dieser Unterschied spiegelt sich auch in der Preisstruktur
der unterschiedlichen Produkte wider. Produkie, die mit modernen Webtechnologien
entwickelt und ausschlieBlich in einer Cloud konfiguriert und bedient werden, werden oft
kostengUnstiger angeboten. Fir die Anwender entstehen somit keine Installations- und
Wartungskosten. Einzelne Anbieter diese Cloud-Lésungen vermarkten nur ihre Website und
verzichten vollstédndig auf Vor-Ort-Prasentationen.

* http://www.a-recruiting.de/export/system/galleries/pdfs/BewerberNavigatorProspekt.pdf, 09.12.2012
® Cloud-Ldsungen werden im Rahmen von Software as a Service, kurz SaaS angeboten.
Die Software und die IT-Infrastruktur werden bei dem jeweiligen Anbieter betrieben und gewartet.
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Durch den Einsatz der Bewerbermanagementsysteme lassen laut Herstellerangaben groBe
Einsparpotentiale erzielen, sodass sich die Investitionen bereits nach kirzester Zeit
amortisieren.

Mit Angaben von bis zu 70% Zeitersparnis® oder je nach Bewerberaufkommen zwischen 0,8
FTE und 2,4 FTE wird geworben’.

1.1.2 Grundprinzipien des Bewerbermanagements

Das Grundprinzip aller Produkte besteht darin, konventionelle Recruitingprozesse durch
softwarebasierte Anwendungen nachzubilden. Stellenbeschreibungen und idealtypische
Bewerberprofile, sogenannte Soll-Profile kdénnen von den Anwendern dieser
Bewerbermanagementsysteme in Datenbanken hinterlegt werden. Die Anwender definieren
hierzu Fragen, die wahrend der Online-Bewerbungen von den Bewerbern tber Formulare
und Texteingaben beantwortet werden missen. Jeder Frage wird gewichtet mit einer
Punktzahl und flr die spatere Auswertung addiert. Neben der individuellen Definition von
Fragen, kénnen je nach Anbieter auch auf hinterlegte Fragenkataloge zugegriffen werden. In
der nachfolgenden Tabelle werden Beispiele von Bewerberfragen mit ihren dazugehdrigen
Gewichtsfaktoren dargestellt.

Tabelle 1: Gewichtungsschema in Form von Bewerberfragen

Kategorie Bewerbereingabe Punktevergabe
Schulnoten, Schulnoten Je nach Schulnote werden Punkte
Beispielfrage: Welche von 1 bis 6 vergeben.

Schulnote haben Sie in Note 1 = 200 Punkte,

Mathematik? Note 2 = 160 Punkte, Note 6 = 0 Punkte
Ja/Nein Ja/Nein Ja = 0 Punkte,

Beispielfrage: Haben Sie bereits Nein = 300 Punkte

aufgrund lhrer Leistungen ein
Schuljahr wiederholen miissen?

Schulabschluss Kein Abschluss, Kein Abschluss = 0 Punkte,
Hauptschule, Abitur = 200 Punkte
Realschulabschluss, Abitur

Kenntnisse Keine Kenntnisse, Keine Kenntnisse = 0 Punkte,
Grundkenntnisse, gute Sehr gute Kenntnisse = 200 Punkte
Kenntnisse und sehr gute
Kenntnisse

Sprachkenntnisse Keine Kenntnisse Keine Kenntnisse = 0 Punkte,
Grundkenntnisse Muttersprache = 200 Punkte

Sichere Umgangssprache
Verhandlungssicher
Muttersprache

® Human Energy Consulting AG, http://www.agon-net.de/content/view/102/191/lang,de, 09.12.2012

’ Die Monster Worldwide Deutschland GmbH gibt auf ihren Webseiten an, dass durch den Einsatz
ihrer Anwendung bei einem monatlichen Bewerberaufkommen von 89 Bewerbern, eine geschatzte
Einsparung 0,8 FTE zu erzielen ist. Bei einem Bewerberaufkommen von 1267 im Monat erhéhen
sich die geschatzten Einsparungen auf 2,4 FTE. http://arbeitgeber.monster.de/produkte/hr-
software.aspx, 09.12.2012. FTE steht fur ,Full-time equivalent” im deutschsprachigen Raum auch
Vollzeitaquivalent genannt, ist eine Kennzahl aus der Personalwirtschaft und gibt den Zeitwert bzw.
Ressourcenwert einer Vollzeitkraft an.



Quelle: Eigenerstellung

Auf Basis der durch die Online-Bewerbung erhobenen Daten erstellt die Softwareanwendung
automatisch eine standardisierte und digitale Personalakte aller Bewerber und
Bewerberinnen. Alle Produkte sind mehrbenutzerfahig, sodass alle
Entscheidungsberechtigten Zugriff auf die Bewerberdaten besitzen und die Kandidaten durch
textuelle Eingaben, Schulnoten oder Punkte bewerten kdnnen. Neben diesen
Bewertungsoptionen bieten einige Anbieter auch eine manuelle ABC-Kategorisierung der
Bewerberdaten an.

Die Korrespondenz mit Bewerbern erfolgt bei allen Anbietern Uber integrierte Webmail-
Funktionalitdten. Einladungen zum Vorstellungsgesprach, Einstellungstests oder Absagen
werden durch Knopfdruck versendet.

Einige Produkte bieten zudem die Definition von sogenannten ,KO-Kriterien“ an. Dabei
handelt es sich um Fragen, die bei bestimmten Antworten Bewerber als ungeeignet
kennzeichnen und optional automatisierte Absagen per E-Mail versenden. Im Rahmen von
idealtypischen Bewerberprofilen kbnnen somit eine Vielzahl von Daten systematisch erfasst
und ausgewertet werden. Durch das Matching-Verfahren findet ein Abgleich der Soll-Profile
mit den Ist-Profilen der Bewerberdaten statt. Durch diesen Abgleich kann flr jeden Bewerber
ein Matching-Koeffizient errechnet und auf dessen Basis automatisch Rankinglisten generiert
werden. Die erste Vorauswahl findet auf der Grundlage dieses Rankings statt. In der
nachfolgenden Abbildung wird die Selektion durch das Matching-Verfahren illustriert.

Abbildung 1: Bewerbervorauswahl durch Matching

SELEKTION BEWERBERPROFILE

Matching/Ranking
Abgleich der IST-Profile mit
den SOLL-Profilen

Stellenausschreibung Online-Bewerbung
SOLL-Profil IST-Profil
Stellenbeschreibung,

Online-Bewerbung,

Idealtypische ] Lebenslauf, Schulnoten,
Bewerberprofile, Kenntnisse und F3higkeiten
KO-Kriterien

Quelle: Eigenerstellung




Alle Softwaresysteme fir das Bewerbermanagement sind fir die Verwaltung und
Vorauswahl von Bewerbern konzipiert. Die Produkte kénnen frei konfiguriert werden, sodass
idealtypische Biographien hinterlegt und mit den aus der Online-Bewerbung erhobenen
Daten verglichen werden konnen. Diese Anwendungen werden auch far das
Bewerbermanagement fir Auszubildende genutzt. Nur ein Hersteller wirbt explizit damit,
dass seine Lésung speziell fiir das Bewerbermanagement von Auszubildenden geeignet ist.?

Hinsichtlich der beworbenen Funktionalitdten unterscheiden sich die Produkte kaum.
Hochpreisigere Produkte bieten einige Zusatzfunktionen wie z.B. die CV-Parsing Funktion,
die zum automatischen Einlesen von Lebenslaufen verwendet wird um den Arbeitsaufwand
zu verringern.® Einige Produkte bieten zudem die Méglichkeit zur weiterflihrenden
Bewerberselektion ein Online-Assessment einzusetzen.'® Hierbei handelt es sich um ein
eignungsdiagnostisches Testverfahren, das mittels Aufgabenstellungen und Ubungen im
Internet durchgefihrt wird. In Tabelle 1 werden einige Softwareprodukte fir das
Bewerbermanagement verschiedener Hersteller dargestellt.

8 u-form Testsysteme GmbH. http://www.a-recruiting.de/produkte/index.html E-Recruiting Lésung,

09.12.2012

® Durch die CV (Curriculum Vitae) Parsing-Funktion kénnen Lebenslaufe automatisch in das
Bewerbermanagementsystem eingelesen werden. Bei Bewerbungen per E-Mail werden Daten
aus dem Lebenslauf wie beispielweise Adresse, Schulbildung und angegebene Qualifikationen
ausgelesen und in die Bewerbermappe Ubertragen. Auch klassische Papier-Bewerbungen
kénnen eingescannt und eingelesen werden. Quelle: http://www.he-roes.de/heroes-e-
recruiting/funktionen/weitere-optionen-cv-parsing-funktion-und-online-assessment-anbindung,
09.12.2012

"% Diese Zusatzfunktion wird z.B. von den Anbietern Monster Worldwide Deutschland GmbH
und Telum GmbH angeboten.
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2. Software und Materialien zur Eignungsdiagnostik

Die Angebote von Materialien und Software zur Auswahldiagnostik sind vielfaltig. Sie reichen
von einfachstrukturierten Wissenstests zur Abfrage von Allgemeinwissen bis hin zu
komplexen Persoénlichkeits- und Kompetenztests. Wissenstest fragen zumeist das
Allgemeinwissen und Kenntnisse in den Bereichen Deutsch, Mathematik und
Naturwissenschaften von den Bewerber ab. Diese Tests sind am starksten vertreten und
werden je nach Anbieter in Papierform, als lokales Installationsprogramm oder als Cloud-
Anwendung angeboten.

Die Anbieter werben damit, dass ihre Instrumente zur Bewerberdiagnostik berufsspezifisch
einsetzbar sind. Somit kann fir Berufsgruppen wie beispielsweise fir den Bereich Metall der
jeweils passende Test ausgewahlt werden. Unsere Untersuchungen zeigen jedoch, dass
kaum inhaltliche Unterschiede in den Testinstrumenten verschiedener beruflicher Bereiche
festzustellen sind. Der Unterschied beispielsweise zwischen den Eignungstests flr
Elektroberufe und Metallberufe besteht bei einem Anbieter lediglich aus 20 berufsbezogenen
Wissensfragen. Die Spannbreite der Zeiten zur Testdurchfiihrung reicht von wenigen
Minuten dauernden Wissensaufgaben bis hin zu mehrstiindigen Testmodulen zur
Feststellung der Konzentrationsfahigkeit, Intelligenz und Persdnlichkeit.

2.1 Preise

Die Preise der kommerziellen Produkte variiert je nach beworbener Leistungsfahigkeit. Die
meisten Produkte sind kostspielig. Die Preisspanne reicht von einmaligen Kosten in H6he
von 59,00 € fir einen Wissenstest'', bis hin zu Investitionen in Héhe von 8.500,00 € fiir
komplexen Testbatterien zur Messung von Kompetenzen. '

FOr den Fall, dass der glnstigste Anbieter des Wissenstest nicht berlcksichtigt wird,
entstehen demnach fir Unternehmen Kosten je nach Produkt zwischen 9,00 € und 34,00 pro
Bewerbung. Aufgrund der Kostenstruktur ist davon auszugehen, dass kleinere und
mittelstandische Unternehmen eher dazu tendieren, Produkte des unteren Preissegmentes
zu auszuwahlen. Die Feststellung von Kompetenzen wie beispielsweise Teamfahigkeit,
Kommunikationsfahigkeit und Lernbereitschaft kommt in diesen Tests allerdings nicht zur
Anwendung.

Des Weiteren ist festzustellen, dass die Angebote stets professionell beworben, vielféltig und
im Hinblick auf ihre Leistungsféahigkeit, intransparent zu beurteilen sind. In der Regel
informieren die Anbieter bei ihren Eignungstests nicht Ober die Testgltekriterien wie
Objektivitat, Reliabilitdt und Validitat. Anbieter treffen diesbezlglich pauschale Aussagen wie
,geprift und flar gut befunden®, ,praxisgeprift* und dass es sich um wissenschaftlich
fundierte, aussagekraftige Testverfahren handelt.

11
12

BestLogic® Einstellungs-test 7. http://www.einstellungstest.de, 08.12.2012
geva-test Bewerberauswahl B. http://www.geva-institut.de/tests-test-personalauswahl.html,
08.12.2012
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Nur vereinzelt werden wissenschaftliche Angaben im Hinblick auf die Zuverlassigkeit und
Gultigkeit der eingesetzten Methoden und Verfahren der eignungsdiagnostischen
Instrumente angegeben.™

Dieser Umstand erschwert es KMU ein geeignetes Instrument zu finden. Eine groBe
Bedeutung nimmt in diesem Kontext die Qualifikation der fur die Auswahlentscheidung
verantwortlichen Personen ein. Ohne eine intensive Beschaftigung mit der Vielzahl
unterschiedlicher Produkte und Testmethoden am Markt, ist eine fundierte Auswahl kaum
mdglich. In Tabelle 2 werden einige Produkte zur Eignungsdiagnostik verschiedener Anbieter
exemplarisch illustriert.

Bz B. Hogrefe Verlag, http://www.testzentrale.de, 10.12.2012
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3. Beurteilung kommerzieller Tests und Auswahlverfahren

Durch den Einsatz von Software fir das Bewerbermanagement kdnnen
Unternehmen alle Bewerberdaten systematisiert, standardisiert und transparent
verwalten. Allerdings ist die Vorselektion durch die Definition von KO-Kriterien und
automatisierte Absagen per E-Mail kritisch einzuschatzen. Obwohl Schulnoten
beziiglich des Berufserfolgs eine eher geringere Validitat aufweisen,'* kénnen diese
in diesem Zusammenhang zur entscheidenden Variable werden. Die Qualifikation
der Anwender, die diese Systeme konfigurieren, nehmen hier besonderen
Stellenwert ein. Ferner ist anzumerken, dass der Zugang flr Bewerber mit geringen
Computerkenntnissen durch den Einsatz von Bewerbermanagementsystemen
verwehrt wird.

Im Rahmen unserer Marktuntersuchung haben wir eine Reihe von Software fir das
Bewerbermanagement getestet. Wir erachten es im Hinblick auf den Datenschutz fur
besonders bedenklich, dass wir bei einem Anbieter nach einem Softwareupdate
kurzzeitig Zugang zu einer Vielzahl von fremden Bewerberdaten erhielten.

Die Marktanalyse zeigt, dass Unternehmen mit der Auswahl der Vielzahl von
Testverfahren Uberfordert sind. KMU verfligen oft nicht Gber das Fachwissen und die
Zeit, geeignete Instrumente auszuwéhlen und adaquat einzusetzen. Die Werbung
der Anbieter verspricht, den passenden Eignungstest flr jede Berufsgruppe
bereitzustellen. Oft unterscheiden sich die Test inhaltlich kaum.

Eine Vorauswahl von Bewerber anhand ihrer Bewerbungsunterlagen ist bei
Unternehmen géngige Praxis. Schulnoten bilden bei vielen Unternehmen dabei die
wesentliche Entscheidungsgrundlage. Es liegt die Vermutung nahe, dass aufgrund
der hohen Kosten flr eignungsdiagnostische Instrumente, Unternehmen eine
Vorselektion auf Basis der Bewerbungsunterlagen in groBer Zahl vornehmen. Hier ist
anzumerken, dass eignungsdiagnostische Entscheidungsfindung auf Basis der
Bewerbungsunterlagen eine eher geringer Validitat aufweist.'

Die Auswahl von guten eignungsdiagnostischen Instrumenten erfordert viel Know-how, Geld
und Zeit. Des Weiteren werden personelle Ressourcen flr die Durchfiihrung und Auswertung
bendtigt. In der Praxis kommen Auswahltests zur Anwendung, die wissenschaftlich als
bedenklich einzustufen sind. Die Berufsverbande der Psychologen warnen eindringlich vor
zu vielen Tests. Die Testverfahren werden demnach unqualifiziert konzipiert und

'* Schuler, H. (2000). Psychologische Personalauswahl: Einfiihrung in die Berufseignungsdiagnostik
s (3. Aufl.), Géttingen: Verlag fur Angewandte Psychologie
Ebd.
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angewendet.”® In zahlreichen Studien wurde fiir Persdnlichkeitstests, die versuchen eine
eher geringe Validitat konstatiert."”

Die Erfassung von Charaktereigenschaften, Interessen, Neigungen und Motivationen durch
Fragebogenverfahren sind nicht nur wissenschaftlich umstritten.

Im Rahmen von Persénlichkeitstests werden Bewerber mit Fragen zur
Selbsteinschatzung konfrontiert wie beispielsweise ,Es gibt Tage an denen ich mir
total wertlos vorkomme*®, ,Manchmal bin ich von bésen Geistern besessen“'® und
slch glaube, dass meine Sinden nicht vergeben werden“®. Diese Fragen sind
eindeutig als Eingriffe in die Privatsphdre der Bewerber zu bewerten und als
bedenklich einzustufen.

Weiterhin ist es fraglich, inwieweit durch den flachendeckenden Einsatz von
Intelligenz- und Konzentrations- und Berufseignungstests genau die Bewerber
ausgewahlt werden kdnnen, die spéter als erfolgreiche Facharbeiter arbeiten. Fragen
in Wissenstests wie beispielsweise ,Wo leben Pinguine” oder ,Wer entdeckte das
Penicillin?* haben mit dem Anforderungsprofil fir ein Berufsbild nichts zu tun.
Gleiches qilt fir Fragen, die das logische Denken und die Abstraktionsfahigkeit
identifizieren sollen. Bewerber sind in diesen Situationen mit Fragen wie
beispielsweise ,Wenn alle ,Krokodile fliegen kénnen und alle Riesen Krokodile sind,
kénnen Riesen dann fliegen? Und sind Riesen dann griin?* konfrontiert. Sicherlich
ist das logische Denken und die Abstraktionsfahigkeit wichtig fir den Berufsalltag,
allerdings vernachléassigen die Tatsache, dass sich Jugendliche sich im Laufe ihrer
Ausbildung weiterentwickeln.

Weiler, Peter: Trainingsbuch Einstellungstests und Assessment Center S. 15, Stidwestverlag 2003
Schuler, H. (2000). Psychologische Personalauswahl: Einflhrung in die Berufseignungsdiagnostik
(3. Aufl.), Géttingen: Verlag fir Angewandte Psychologie

Beispielfragen des ,Big Five Test" zur Bestimmung von Neurotizismus, Extraversion, Offenheit und
Erfahrungen, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit

Beispielfragen des ,MMPI-Test* zur Bestimmung von Hypochondrie, Depression, Hysterie,
Paranoia und sozialer Introversion.

Beispielfragen des ,MMPI-Test".

17



