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Zusammenfassung

Online-Assessments sind digitale Testverfahren zur objektiven Bewertung von Fahigkeiten, Wissen und Per-
sonlichkeit im Rekrutierungsprozess. Sie ermdglichen eine effiziente, orts- und zeitunabhéngige Vorauswahl
von Bewerbenden und erganzen Interviews und weitere Verfahren wie z.B. Assessment-Center. Durch auto-
matisierte Ergebnisberichte stehen aussagekraftige Informationen schnell zur Verfigung und erleichtern den
weiteren Auswahlprozess. Die Verfahren bieten eine hdhere Vergleichbarkeit und Objektivitat als viele traditi-
onelle Methoden und tragen so zur Qualitdt und Fairness der Personalauswahl bei. Neben der Rekrutierung
kénnen Online-Assessments auch in der Personalentwicklung eingesetzt werden, um gezielte Massnahmen
abzuleiten. Richtig integriert, starken sie nicht nur die Entscheidungsgrundlage, sondern auch das moderne
Arbeitgeberimage.

Ausgangslage

Der Arbeitsmarkt befindet sich fortlaufend in einem stetigen Wandel — neue Technologien, veranderte Geschafts-
modelle und dynamische Rahmenbedingungen erfordern, dass sich Arbeitnehmende kontinuierlich neue Kompe-
tenzen und Skills aneignen, um ihre Attraktivitat auf dem Arbeitsmarkt aufrechtzuerhalten. Unternehmen sehen
sich gleichzeitig mit der Herausforderung konfrontiert, offene Positionen mit qualifiziertem Personal zu besetzen,
das nicht nur Uber das notwendige Fachwissen verfugt («Competence Fit»), sondern bezuglich der Personlichkeit
auch zur Rolle innerhalb des Unternehmens und dessen Kultur passt («Cultural Fit»).

Diese Herausforderung farbt sich auch auf den Rekrutierungsprozess der Unternehmen ab: Effizienz, Objektivitat
und Qualitat in der Auswahl haben in den vergangenen Jahren zunehmend an Bedeutung gewonnen. Online-
Assessments haben sich in diesem Kontext als wirkungsvolles Instrument etabliert. Sie untersttitzen dabei, mensch-
liche Entscheidungen zu verbessern, indem sie die Passung zwischen verschiedenen Bewerbenden und einem An-
forderungsprofil moglichst standardisiert und ékonomisch erfassen. Ausserdem kénnen sie auch in der Personal-
entwicklung einen Mehrwert leisten, indem auf den individuellen bzw. aggregierten Ergebnissen aufgebaut und
geeignete Entwicklungsmassnahmen fir die Arbeitnehmenden oder fir das Unternehmen abgeleitet werden kon-
nen.

Definition und Arten

Online-Assessments sind computergestiitzte Verfahren zur Bewertung von Fahigkeiten, Kenntnissen (Wissen) oder
Personlichkeitsmerkmalen, die «online» — also Uber das Internet — durchgefihrt werden und zur Einschatzung der
(meist beruflichen) Eignung gedacht sind.

Das grundlegende Ziel von Online-Assessments besteht darin, Kompetenzen objektiv zu messen und somit eine
Vergleichbarkeit zwischen Bewerbenden herzustellen, um der rekrutierenden Person eine moglichst objektive Ent-
scheidungsgrundlage zu bieten und die Validitat des Auswahlverfahrens insgesamt zu erhéhen. Wichtig ist aller-
dings zu betonen, dass auf alleiniger Basis eines Online-Assessments nie ein endglltiger Einstellungsentscheid ge-
troffen werden soll — vielmehr ist es als Puzzle-Teil im gesamten Einstellungsprozess zu sehen (z.B. nebst einem
nachfolgenden strukturierten Interview oder Assessment-Center). Dies gilt umso mehr, wenn nur ein Personlich-
keitsfragebogen durchgefthrt wird, weil die Ergebnisse auf Basis einer Selbsteinschatzung (sprich: keiner objektiven
Beurteilung) zustande kommen.
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Online-Assessments werden typischerweise in folgenden Bereichen angewendet:

o Persénlichkeit: Eigenschaften; Interessen, Motive und Werte; Verhaltenstendenzen; Arbeitsumfeldpraferen-
zen; bevorzugte Vorgehensweisen, Fihrungseigenschaften

o Kognitive Leistungstdhigkeit: z.B. numerische, verbale und abstrakt-logische Fahigkeiten

o Wissen

Online-Assessments kdnnen ausserdem verschiedene Formen annehmen, wie z.B. Fragebogen, Multiple-Choice-
Tests, Simulationen oder adaptive Tests. Adaptive Tests zeichnen sich dadurch aus, dass sie sich den Antworten
bzw. dem Leistungsniveau der Bewerbenden anpassen. Ein Beispiel dafir ist Aon’s «ADEPT-15», der weiter unten
beschrieben und zu papilio’s Portfolio gehort.

Qualitatskriterien

Jedes Online-Assessment, das den Anspruch erlebt, eine wissenschaftliche Fundierung zu haben, muss bestimm-
ten Qualitatskriterien (auch «Gutekriterien» genannt) der Psychologischen Diagnostik gentigen. Folgende drei Gu-
tekriterien sind hierbei die zentralsten:

o \Validitat: Ist gegeben, wenn das Verfahren tatsachlich das gewtinschte Merkmal misst. Beispiel: Fahigkeitstest
zum numerischen Schlussfolgern misst das numerische (und nicht etwa das abstrakt-logische) Schlussfolgern.
Analogie im Alltag: ein Messband misst die Lange eines Tisches und nicht die Temperatur.

o Reliabilitat: Ist gegeben, wenn die Messung zuverlassig stattfindet, sich also etwa bei Messwiederholung
dasselbe Ergebnis ergibt. Beispiel: Wenn eine Kandidatin einen Personlichkeitsfragebogen innerhalb kurzer
Zeit ein zweites Mal durchfiihrt, sollten dieselben Ergebnisse herauskommen. Analogie im Alltag: das Mess-
band misst den Tisch auch bei mehrmaligem Messen immer gleich.

o Objektivitat: Ist gegeben, wenn die Ergebnisse unabhangig von Einflissen der Untersucherinnen bzw. Unter-
sucher oder der Untersuchungssituation bei Durchfihrung, Auswertung und Interpretation zustande gekom-
men sind. Beispiel: Zwei Beobachtende bewerten dieselbe Kandidatin dhnlich. Analogie im Alltag: Egal, wer
den Tisch misst oder wo er gemessen wird, er ist immer gleich lang.

Ablauf

Zu Beginn des Online-Assessments werden Bewerbende typischerweise mithilfe von (animierten) Instruktionen in
das bzw. die Verfahren eingefihrt und zum Ablauf instruiert, d.h. es wird ihnen gentigend Zeit zur Vorbereitung
zur Verfugung gestellt. Anschliessend fihren sie das Verfahren durch — je nachdem ohne oder mit Zeitdruck. Bei
Verfahren mit Zeitdruck kann oft auch eine Aussage Uber Geschwindigkeit und Genauigkeit der Bearbeitung geta-
tigt werden. Zwischen den Verfahren kann den Bewerbenden ermdglicht werden, eine Pause zu machen, bevor sie
mit dem ndchsten Verfahren starten. Ein Online-Assessment kann je nach Vakanz bzw. Position unterschiedlich
lange dauern, betragt aber in der Regel zwischen einer halben und zwei Stunden.

© papilio ag | Bellerivestrasse 16 | 8008 Zurich | info@papilio.ch | www.papilio.ch 3



<

Ergebnisse

Online-Assessments beinhalten in der Regel eine Riickmeldung in Form eines unmittelbar automatisch generierten
Berichts. In diesen Berichten werden typischerweise die Personlichkeitsdimensionen (auf einem Kontinuum) bzw.
die jeweilige kognitive Leistungsfahigkeit (mithilfe von Normwerten) abgebildet. Einige Anbieter bieten zusatzlich
kandidatengerechte Berichte an, die die Ergebnisse in narrativer Form berichten und auf Normwerte verzichten.

Wie bereits eingangs erwahnt, soll auf Basis dieser Ergebnisberichte keine endgultige Einstellungsentscheidung
getroffen werden. Allerdings helfen die Ergebnisse den rekrutierenden Personen, sich gezielter auf ein weiteres
Gesprach mit den Bewerbenden vorzubereiten, indem sie im Gesprach einzelne Teilergebnisse aufgreifen und vali-
dieren koénnen.

Vorteile

Der Einsatz von Online-Assessments im Rekrutierungsprozess bietet mehrere Vorteile (u.a. Lorenz & Rohrschneider,
2009; Ott et al., 2017; Rass, 2024):

o Verbessertes Einstellungsergebnis: Online-Assessments bieten Einblicke in Fahigkeiten und Persénlichkeit von
Kandidatinnen & Kandidaten — deutlich weniger subjektiv als z.B. Lebenslaufe. Das fuhrt zu besser passenden
Einstellungen, héherer Produktivitdt, gesteigerter Mitarbeiterzufriedenheit und reduzierter Fluktuation — alles
Faktoren, die sich positiv auf den Return on Investment (ROI) auswirken.

o Weniger Verzerrungseffekte: Objektive Testdaten reduzieren unbewusste Vorurteile — etwa bezlglich Kom-
petenz aufgrund von Geschlecht, Herkunft oder Alter — und foérdern faire, diverse Teams.

o Zeit- und Ortsunabhdngigkeit: Die vollstandige Digitalisierung des Bewerbungsprozesses spart sowohl Ar-
beitgebenden als auch Bewerbenden Zeit, da der Ablauf digital gesteuert und unabhdngig von den Termin-
kalendern beider Seiten initiiert werden kann. Die Bewerbenden kénnen das Online-Assessment flexibel in-
nerhalb der vorgegebenen Zeit durchfuhren. Ebenso fallen Reise- und Verpflegungskosten weg, da die Teil-
nehmenden das Online-Assesment von einem beliebigen Ort aus durchfihren kénnen.

o Fldchendeckender (inter-)nationaler Einsatz: Durch die oben erwadhnte Ortsunabhdngigkeit kann ein grosser
Pool an Bewerbenden erreicht werden. Die einzige Anforderung an Bewerbende ist ein Internetanschluss
sowie ein Gerdt, um das Online-Assessment absolvieren zu kénnen.

o Automatische Generierung von Berichten: Die Ergebnisberichte stehen den rekrutierenden Personen unmit-
telbar nach dem Online-Assessment zur Verfligung, was zusatzlich Zeit spart.

o Eine Form des Personalmarketings: Ein transparenter und fairer Auswahlprozess unter Einsatz wissenschaft-
lich fundierter Methoden wirkt professionell, wertschatzend und starkt das Image des Arbeitgebers.

o Strukturiertes Sammeln von relevanten Informationen: Informationen kénnen genutzt werden, um Bewer-
bende vereinfacht miteinander zu vergleichen. Die im Online-Assessment verwendeten Instrumente kénnen
ausserdem auf ihre Reliabilitat und Validitat Gberprift werden, was ein klarer Vorteil gegentber subjektiven
Instrumenten darstellt — somit wird eine hdhere Auswertungs- und Interpretationsobjektivitat gewdhrleistet.
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«Selbstauswahl»: Online-Assessments kénnen die Vorselektion vereinfachen, indem sie den Bewerbenden
als eine Art «Selbst-Assessment» dienen. Ihnen wird die Passung zwischen den tatsachlichen Eigenschaften
des Jobs und den eigenen Fahigkeiten, Interessen und Vorstellungen gegentber der Position verdeutlicht —
ein Beispiel daflr ist das «Realistic Job Preview». Dies zieht langerfristige Vorteile mit sich, da eine grossere
Passung mit hoherer Mitarbeiterzufriedenheit, tieferer Kiindigungsabsicht und somit tieferen Kosten fur die
Firma einhergeht.

Return on Investment (ROI)

Gemadss Nikita Saini (Artikel) kann von mehreren ROI's ausgegangen werden, die nicht nur monetdrer Natur sind:

o

Monetérer ROl — Kosteneinsparung und Risikominimierung: Laut US-Arbeitsministerium kostet eine Fehl-
besetzung rund 30 % des Jahresgehalts — z. B. bei 60.000 USD waren das 18.000 USD. Psychometrische
Tests senken solche Risiken deutlich, indem sie bessere Passungen ermdglichen. Studien der American Psy-
chological Association zeigen, dass Firmen, die auf solche Tests setzen, ihre Fluktuation um bis zu 20 %
senken konnten — mit betrachtlichem Einsparpotenzial bei Rekrutierungs- und Trainingskosten.

Qualitdts-ROI — Auswahl und Leistung: Psychometrische Tests liefern zuverldssige und objektive Kriterien
zur Bewertung, etwa in Bezug auf Intelligenz, Personlichkeit oder emotionale Intelligenz. Das erhoht die
Passgenauigkeit und Leistungsfahigkeit eingestellter Mitarbeitenden

Quantitats-ROI — Effizienz: Durch die Automatisierung und schnelle Analyse von Testergebnissen lasst sich
der Bewerbungsprozess beschleunigen — weniger Aufwand, kirzere Time-to-Hire.

Werteorientierter ROl — Engagement und Bindung: Passende Kandidatinnen & Kandidaten sind oft moti-
vierter, besser integriert und langer im Unternehmen — was Mitarbeiterbindung und Zufriedenheit verbes-
sert.

Mehr Vielfalt und Inklusion: Der objektive, datenbasierte Ansatz férdert Chancengleichheit, was oft zu
vielfaltigeren und leistungsfahigeren Teams fihrt.
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papilios Produkte

Grundlegende Information

papilio ist der offizielle Reselling-Partner von Produkten von Aon Human Capital Solutions («Aon») in der Schweiz.
Aon stellt sowohl die Infrastruktur (Software-as-a-Service-Losung) als auch die Online-Assessments zur Verfligung.
papilio ist die zentrale Anlaufstelle fur Kundinnen & Kunden und kiimmert sich um den Support sowie um das
Projektmanagement und die Schulung fiir Anwenderinnen & Anwender.

ADEPT-15 - Fragebogen zum beruflichen Verhalten

Der innovative, wissenschaftlich fundierte und preisgekronte Personlichkeitsfragebogen ADEPT-15 erfasst prazise
die individuellen berufsbezogenen Charakteristika einer Person und die damit verbundenen Verhaltenstendenzen
und -praferenzen, indem er die neueste adaptive Technologie fir eine differenzierte Messung der berufsbezogenen
Personlichkeit innerhalb lhres Online-Assessments nutzt. Das differenzierte berufsbezogene Personlichkeitsbild hilft,
geeignete Talente fur das Unternehmen zu identifizieren und Mitarbeitende zu foérdern.

Die Ergebnisse zeigen individuelle Stérken, Entwicklungsbereiche, Fiihrungspotential, digitale Bereitschaft sowie
Risiko- und Sicherheitsverhalten. Ausserdem ist das Online-Bewertungsverfahren adaptiv, falschungssicher und kurz
(ca. 25 Minuten).

lhr Mehrwert
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Wissenschaftlich fundiert Innovative Messtechnik Berichtsoptionen Valide Entscheidungshilfe
Der Fragebogen basiert auf dem Das innovative Forced-Choice.-Ant- Es gibt eine Vielzahl von Be- Fallstudien zeigen, dass Leistung, Pas-
bewahrten Big-5-Personlichkeits- wortformat verhindert Tauschungen richtsoptionen fur unter- sung und Engagement gesteigert wer-
modell. und sozial erwtiinschtes Antwortver- schiedliche Zwecke. den kénnen, wenn sie als Grundlage
halten. fir die Einstellung dienen.
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views — Fragebogen zu Interessen, Werten und Motiven

Motivierte Mitarbeitende sind ein entscheidender Erfolgsfaktor in der heutigen Arbeitswelt. Es ist jedoch ratsam,
die individuellen Unterschiede zu erkennen und die Motivationsfaktoren zu identifizieren, die den Talenten eigen
sind.

views erfasst die Interessen, Werte und Motive einer Person am Arbeitsplatz. Wahrend Persénlichkeitsfragebdgen
Aufschluss dartber geben, wie eine Person am liebsten arbeitet, zeigen die «Ansichten», welche Art von Umfeld
erforderlich ist, um Leistung zu erbringen und sich zu entfalten. Die gewonnenen Erkenntnisse kénnen genutzt
werden, um fundierte Personalentscheidungen zu treffen und neue Mitarbeitende zu finden, die zur entsprechen-
den Unternehmenskultur passen. Der Fragebogen eignet sich, um Motivationsquellen und das Umfeld zu ermitteln,
in dem eine Person ihr Potenzial voll entfalten kann.

scales und challenges - Kognitive Fahigkeitstests

In jahrzehntelanger Forschung wird immer wieder auf die Schlusselrolle kog-
nitiver Fahigkeiten fur den beruflichen Erfolg hingewiesen. Zahlreiche Fallstu-
dien und wissenschaftliche Untersuchungen zeigen, dass Tests der kogniti-
ven Fahigkeiten valide Pradiktoren fur die Arbeitsleistung sind. Die Anwen-
dung objektiver Verfahren wirkt der kognitiven Verzerrung entgegen und
verbessert die Fairness des Auswahlverfahrens.

Unser Portfolio bietet eine breite Palette von
Tests fur Fahigkeiten und Fertigkeiten, darunter:

9 Numerische Tests
G' Logisches Denken
EE Zahlenversténdnis

Q Spezifische kognitive Tests
o Die kognitiven Fahigkeitstests sind so konzipiert, dass sie nicht betrugsan-

fallig und unabhéangig von spezifischer Hardware sind, was die Eignung
fur unbeaufsichtigte Online-Tests gewahrleistet.

¥y Sprachpriifungen

o Die kognitiven Fahigkeitstests konnen fur eine objektive, faire und zuverldssige Bewertung des
Potenzials der Bewerbenden genutzt werden.

lhr Mehrwert
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Zuverlassige, valide und faire Wissenschaftlich fundierte Innovative Prozesse und Optimierte
Entscheidung Verfahren adaptive Technologie Bewerbererfahrung

Tests der kognitiven Fahigkeiten
werden aufgrund ihrer Effizienz
und Objektivitat, die sie von al-

ternativen Methoden unterschei-

den, weiterhin in grossem Um-
fang eingesetzt.

Sie basieren auf dem etablierten
CHC-Modell der allgemeinen
geistigen Fahigkeiten und de-

cken verschiedene relevante As-

pekte der kognitiven Leistungs-
fahigkeit ab.

Falschungssicher, da die einzel-

nen Positionen bei der Bearbei-

tung durch Positionsgeneratoren
erzeugt werden.
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Weitere Produkte von papilio, die das klassische Online-Assessment erganzen

Realistic Job Previews

Geeignete Kandidierende auf das eigene Unternehmen aufmerksam zu machen und sich als attraktiver Arbeitgeber
zu positionieren, wird ein immer wichtigerer Aspekt im Rekrutierungsprozess. Das Tool «Realistic Job Preview» gibt
einen realistischen Einblick in den Arbeitsalltag und Ihre Unternehmenskultur, noch bevor die Bewerbung einge-
reicht wird, und dient als Vorstufe zu den Online-Assessments.

Die Kandidierenden entscheiden, wie sie in bestimmten Situationen reagieren wirden. Die Rickmeldung erfolgt
sofort und es lasst sich einfach beurteilen, wie gut sie in das Unternehmen und zur Stelle passen. Wer gut passt,
wird direkt zur Stellenanzeige gefuhrt. Als Unternehmen erhalt man so nur die Auswahl der relevanten Bewerbun-
gen — man spart Zeit und Geld.

lhr Mehrwert
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Vorhersage der Job
Performance
Online-Assessments helfen dabei,

die kinftige Arbeitsleistung und
das kinftige Arbeitsverhalten der

Talente vorherzusagen und ermég-

lichen eine hohere Qualitat bei der
Einstellung und Beférderung.

Gewahrleistung der Fairness

Standardisierte, objektive und
wissenschaftlich erprobte Me-
thoden gewéhrleisten einen fai-
ren Einstellungsprozess fur alle
Bewerber und verbessern gleich-
zeitig die Erfahrung der Talente.

Zuverlassig gemessen

Falschungssicher, da die einzel-

nen Positionen bei der Bearbei-

tung durch Positionsgeneratoren
erzeugt werden.
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Kosteneffizient

Durch die onlinebasiert, breit an-
wendbare und unabhangige
Durchftihrung kénnen Online-
Assessments einfach und schnell
zu einem attraktiven Preis durch-
gefuhrt werden.



vidAssess — Asynchrones Video-Interview

Ob als Ergénzung zu einem Persdnlichkeitsfragebogen und Fahigkeitstests oder als eigenstandiges Assessment, das
innovative Videointerview-Tool «vidAssess» ermdglicht dem Rekrutierungsprozess, mit der Zeit zu gehen. Diese
zeitsparende Methode erméglicht es, die Kandidierenden auf einer persénlichen Ebene besser kennenzulernen,
ohne Zeit fur die Terminvereinbarung zu verlieren.

Wie es funktioniert:

T

L

Bis zu 10 individuell
erstellte Interviewfragen

(einschlieBlich virtueller

Fallstudien) messen
vordefinierte Kompetenzen.

Die Fragen werden den
Kandidaten nacheinander
vorgelegt.

Ein oder mehrere Bewerter
sind in der Lage, die
Antworten auf der
Grundlage der relevanten
vordefinierten Kompetenzen

Die Ergebnisse kdnnen auf
verschiedenen Ebenen

angegeben werden (z. B.

einzelne Durchschnittsnote,
Bereichsnote, Kriteriennote,

zu bewerten. Fragennote).
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Uber die Autorin bzw. den Autor

Ilhr Kontakt

Tanya ist Senior Consultant bei papilio und ihre derzeitige Rolle als Lead des Online-Assessment-
Teams umfasst die strategische Leitung, Planung und Umsetzung von Online-Assessment-Ldsun-
gen bei papilio. Als ausgebildete Arbeits- und Organisationspsychologin untersttitzt sie ihre Kun-
dinnen und Kunden mit einem evidenzbasierten Ansatz, wobei ihr Schwerpunkt auf psychomet-
rischer Diagnostik und Entwicklungsansatzen liegt. Es ist ihr ein Anliegen, ihre Kundinnen und
Kunden mit massgeschneiderten Lésungen zu beraten, damit diese die Online-Assessments op-
timal in ihren Rekrutierungsprozess einbinden kénnen.

Patrik Niederer ist als Consultant fur Digital Talent Solutions bei papilio tatig. Er ist verantwortlich
fir Online-Assessment-Lésungen und hat diese bei vielen Kundinnen und Kunden implementiert,
wodurch er Uber umfassende Erfahrung in der Unterstitzung seiner Kundinnen und Kunden bei
einem optimalen Einsatz von Online-Assessments verfligt. Sein Hintergrund in Arbeits- und Or-
ganisationspsychologie ermdglicht es ihm darlber hinaus, wissenschaftliche Kenntnisse zur Ver-
besserung der Online-Assessment-Losung sowie fur die Projekte einzusetzen. Er ist ihm ein An-
liegen, seinen Kundinnen und Kunden aussergewdhnliche Qualitat zu liefern, damit diese einen
nahtlosen Prozess in inrem Recruiting erfahren.

Tanya Ardabili

Lead Online-Assessments, Senior Consultant

tanya.ardabili@papilio.ch

¢ K0 g

044 442 22 77
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