n w Fachhochschule Nordwestschweiz
Hochschule fiir Angewandte Psychologie

Online Self-Assessment Iin der
Personalauswabhl

Entwicklung eines Instruments zur Selbstselektion
mittels 360° Videos

MASTER-ARBEIT

2022 / 2023

Autorin
Oberholzer, Kim Nina

Begleitperson

Dr. Christ, Oliver

Praxispartnerin
Gelateria di Berna AG
Kontaktperson Kaser, Andreas



Abstract

In this master thesis, an online self-assessment for applicants was developed to support
Gelateria di Berna in the annual recruitment of their sales staff. In a sequential mixed-
methods study design, a Situational Judgment Test was developed using Flanagan's
Critical Incident Technique (1956), filmed with a 360° camera and enriched with game
elements. In an online survey, the instrument was tested in a real job application setting in
order to assess the validity of individual predictors by means of linear regressions with
regard to certain primary factors of the Social Skills Inventory (Inventar Sozialer
Kompetenzen, ISK) by Kanning (2009). It was intended to contribute to the generally
prevailing research deficit in the area of the validity of digital solutions in personnel selection.
The positive evaluations of the online self-assessment by the respondents confirms the high
acceptance of such digital formats in the recruitment process. However, no significant

effects could be found for variance clarification through the developed instrument.

Keywords: Online Self-Assessment, Situational Judgment Test, personnel selection, social

competencies
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Zusammenfassung

Im Rahmen der vorliegenden Masterarbeit wurde ein Online Self-Assessment fiir
Stelleninteressierte entwickelt, um die Gelateria di Berna bei der jahrlichen Rekrutierung
von Verkaufsmitarbeitenden zu unterstitzen. In einem sequenziellen Mixed-Methods-
Studiendesign wurde unter Anwendung der Critical Incident Technique von Flanagan (1956)
ein Situational Judgment Test entwickelt, mit einer 360°-Kamera verfilmt und mit Game-
Elementen angereichert. In einer Online Umfrage wurde das Instrument im realen
Bewerbungssetting getestet, um die Validitat einzelner Pradiktoren mittels linearer
Regressionen beziglich bestimmter Primarfaktoren des Inventars sozialer Kompetenzen
(ISK) von Kanning (2009) zu bewerten. Damit sollte ein Beitrag zum allgemein
vorherrschenden Forschungsdefizit im Bereich der Validitat von digitalen Losungen in der
Personalauswahl geleistet werden. Die positiven Bewertungen des Online Self-
Assessments durch die Befragten bestétigten die hohe Akzeptanz gegeniber solchen
digitalen Formaten im Personalbeschaffungsprozess. Es konnten jedoch keine signifikanten

Effekte zur Varianzaufklarung durch das entwickelte Instrument gefunden werden.

Schlisselbegriffe: Online Self-Assessment, Situational Judgment Test, Personalauswahl,

soziale Kompetenzen

Anzahl Zeichen (inkl. Leerzeichen, exkl. Anhang): 212'245
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1 Einleitung

Nach zwei Jahren Covid-Pandemie profitieren aktuell viele Berufsgruppen von der
wirtschaftlichen Erholung. Laut einer Medienmitteilung des Bundesamt fur Statistik vom Mai
2022 (BFS, 2022) bewegte sich die Anzahl offener Stellen in der Schweiz im ersten Quartal
des Jahres 2022 im Rekordbereich. Der Anstieg im Vergleich zum entsprechenden
Vorjahresquartal betrug +60.4%. Dies entspricht 100'000 offener Stellen, was es so in der
Schweiz noch nicht gab. Wahrend die Schweizerische Gesamtbeschéaftigung um 2.5%
gestiegen ist, haben die Schwierigkeiten bei der Personalrekrutierung von gelernten
Arbeitskraften zugenommen. 37.5% der befragten Unternehmen haben angegeben, dass
sie nur schwer oder gar kein qualifiziertes Personal gefunden haben. Besonders betroffen
sind laut der Studie das Gesundheitswesen, Informatikberufe sowie das Gastgewerbe (BFS,
2022). Gemass einer Studie von Ryf, Siegenthaler, Fasnacht und Fichter (2022) wird dieser
Fachkraftemangel als langerfristige Herausforderung angesehen. Es ist deshalb nicht er-
staunlich, dass das Forschungsinteresse im Bereich der Rekrutierung in diesen Zeiten hoch
ist. Gerade im Zusammenhang mit der fortschreitenden Digitalisierung ergeben sich neue,
vorteilhafte Méglichkeiten, sich mit innovativen und modernen Rekrutierungsstrategien von
anderen Unternehmen abzuheben. Uberraschenderweise gibt es aber sehr wenig
Forschung zu diesem Thema im Bereich des Gastgewerbes. Uberraschend deshalb, weil
gerade dort die Notwendigkeit fur eine erfolgreiche und kosteneffiziente Rekrutierung hoch
ist. Denn hohe Fluktuation und saisonale Schwankungen sorgen fiir einen hohen Personal-

bedarf in dieser Branche (Ladkin & Buhalis, 2016).

1.1 Praxispartnerin und Ausgangslage

Mit den eben geschilderten Herausforderungen sieht sich auch die Praxispartnerin der
vorliegenden Masterarbeit konfrontiert. Die Gelateria di Berna AG (im Folgenden mit GdB
abgekiirzt) ist eine Firma im Bereich der Lebensmittelproduktion. In den insgesamt acht

Filialen in der Schweiz werden Gelati frisch produziert und direkt an die Endkundschaft
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verkauft. Wahrend der Hauptsaison zwischen Marz und Oktober werden dazu tber 200
Verkaufsmitarbeitende beschéftigt. Sie sind die ersten Ansprechpersonen in den Filialen
und das Aushangeschild der Firma. Durch die starke Saisonalitdt des Gelato-Geschéfts
kénnen aber nur wenige Mitarbeitende ganzjahrig in einer Festanstellung angestellt werden.
Alle anderen arbeiten in befristeten Arbeitsverhéltnissen. Zwar kénnen rund ein Drittel der
ehemaligen Verkaufsmitarbeitenden jeweils flr die anschliessende Saison wiedergewonnen
werden, dennoch miussen jahrlich Gber 200 Bewerbende in Einstellungsgesprachen
kennengelernt und von der Stelle im Verkauf sowie der GdB als Arbeitgeberin tiberzeugt
werden. Da die Stelle im Verkauf wahrend den Sommermonaten viele junge Studierende
anspricht, die neben dem Studium und in den Semesterferien arbeiten méchten, sind unter
den Bewerbungen viele junge Personen, fiir die es die erste Anstellung Giberhaupt ist. Auch
deshalb muss wahrend den Einstellungsgesprachen ein grosser Informationsaufwand
betrieben werden, um falsche Erwartungen vorzubeugen und passende Bewerbende fir die
Verkaufsstellen zu gewinnen. Erschwerend kommt dazu, dass es viele vergleichbare
Stellenangebote auf den Stellenmarkt gibt und die Stelleninteressierten zwischen
verschiedenen Mdglichkeiten frei auswahlen kdnnen. Es ist deshalb nicht selten, dass nach
bereits erfolgtem, zeitintensivem Ressourceneinsatz durch die GdB einige Bewerbende ihre
Bewerbung aufgrund eines anderen Jobangebots zurlickziehen.

In dieser deutlichen Verschiebung von einem Arbeitgebermarkt zu einem
Arbeithehmermarkt ist es heute fiir Arbeitgebende umso wichtiger zu verstehen, was sich
Bewerbende von Unternehmen wiinschen, um die besten Talente fir sich zu gewinnen. Mit
der Digitalisierung ist der Personalbeschaffungsprozess von Unternehmen zu Unternehmen
nicht nur individueller geworden, sondern auch asynchroner, schneller, diffuser und weniger
linear (Verhoeven, 2020). Unter anderem werden in diesem Zusammenhang schon haufig
sogenannte Online Assessments verwendet, mit dem Zweck, die Personalauswabhl
effizienter und valider zu gestalten. Noch relativ neu in der Personalauswabhl sind hingegen

sogenannte Online Self-Assessments und Recrutainment-Methoden. Diese Formate

Masterarbeit 2



bestechen nicht nur durch ihre testende Funktionsweise, sondern verfligen auch uber eine
informierende Komponente (Ott, Ulfert & Kersting, 2017). Ausserdem sollen sie die
Neugierde von potenziellen Stelleninteressierten wecken und verfiigen je nach Format tber
eine «Anlockfunktion» (Diercks, 2021). Gleichzeitig sollen durch die Nutzung solcher
Selbstselektionstools Vorurteile oder tiberzogene Erwartungen relativiert werden (Hiltmann,
2013).

Wahrend sich die Anwendung digitaler Losungen in der Personalauswahl sehr rasch
verbreitet und etabliert, hinkt laut Review von Woods, Ahmed, Nikolaou, Costa und
Anderson (2020) die Forschung zu deren Validitat noch deutlich hinterher. Da der Einsatz
solcher Verfahren in der Personalauswahl meist das Ziel verfolgt, die spatere
Arbeitsleistung (Job Performance) von Bewerbenden einzuschatzen, werden Online
Assessments haufig auf Grundlage eines Situational Judgment Tests (SJT) entwickelt. Als
simulationsorientiertes Verfahren werden dabei typische Situationen aus dem Berufsalltag
rekonstruiert und den Bewerbenden in Form eines Textes oder Videos prasentiert. Zwar
wird die Realitdtsnahe speziell von textbasierten SJT im Vergleich mit anderen
simulationsorientierten Verfahren als eher gering eingeschatzt, dennoch geniesst das
Verfahren unter anderem wegen des verhaltnismassig 6konomischen Auswertungsaufwand
grosse Beliebtheit (Weekley, Hawkes, Guenole & Ployhart, 2015). Studien zur pradiktiven
Validitat von SJT finden sich Uberwiegend im medizinischen Kontext (z.B. Lievens &
Sackett, 2012; Webster, Paton, Crampton & Tiffin, 2020). Aber auch im Ausbildungssektor
(Bardach, Rushby, Kim, & Klassen, 2021) oder in der Sicherheitsbranche (Leeds, Griffith, &
Frei, 2003) kommen SJT schon erfolgreich in der Personalauswahl zum Einsatz.

Mit dem Hintergrund des prognostizierten, anhaltenden Fachkraftemangels in einer
Branche, die trotz hoher Fluktuation und starker Saisonalitét bisher nur wenig
Forschungsinteresse geniesst, soll sich die vorliegende Masterarbeit die aktuellen
Erkenntnisse aus der Forschung zur Hilfe nehmen und die GdB einen Schritt weiter in

Richtung einer erfolgreichen und kosteneffizienten Rekrutierung bringen. Es soll ein Online
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Self-Assessment entwickelt werden, das zum einen die Neugierde von Stelleninteressierten
weckt und gleichzeitig mit psychometrischer Fundiertheit dazu beitragt, dass sich in einem
hart umkampften Arbeitnehmermarkt moglichst viele passende Stelleninteressierte mittels
Selbstselektion zu einer Bewerbung fiir die Stelle als Verkaufsmitarbeitende bei der GdB
entscheiden. Durch eine erste Testung des zu entwickelnden Instruments im realen
Bewerbungssetting soll zudem ein Beitrag zum vorherrschenden Forschungsdefizit im

Bereich der Validitat digitaler Verfahren in der Personalauswahl geleistet werden.

1.2 Aufbau der Arbeit

Nachdem in Kapitel 1 die Ausgangslage und Problemstellung der Masterarbeit
geschildert wurden, widmet sich Kapitel 2 dem theoretischen Hintergrund. Es wird zuerst
ein Uberblick tiber die Personalauswahl in Zeiten der Digitalisierung gegeben, bevor dann
naher auf Online Assessments und den Situational Judgment Test eingegangen wird. Die
theoretischen Grundlagen werden mit empirischen Studienergebnissen untermauert.
Kapitel 2 schliesst mit der begriindeten Zielsetzung der Masterarbeit und den daraus
abgeleiteten Leitfragen. In Kapitel 3 werden das gewahlte Untersuchungsdesign, das
methodische Vorgehen und die eingesetzten Instrumente beschrieben und begriindet. Die
Ergebnisse daraus werden zuerst in Kapitel 4 prasentiert und anschliessend in Kapitel 5
interpretiert sowie in Bezug auf den theoretisch-empirischen Hintergrund diskutiert. Es wird
ebenfalls auf Limitationen der vorliegenden Masterarbeit hingewiesen und ein Ausblick auf

weiterfuhrende Forschungsfelder gegeben. Ein Fazit rundet die Arbeit ab.

Masterarbeit 4



2 Theoretischer Hintergrund

Das Kapitel 2 setzt den theoretischen und empirischen Bezugsrahmen der vorliegenden
Masterarbeit. Es soll schrittweise an die Zielsetzung heranfihren und die relevanten und
aktuellen Konzepte sowie Forschungsergebnisse vorstellen. Nachdem zuerst mithilfe des
Personalbeschaffungsprozess ein grober Uberblick tiber die zentralen Begrifflichkeiten in
der Personalauswahl im digitalen Zeitalter gegeben wird, soll im Anschluss das Online
Assessment und dessen unterschiedliche Gestaltungsformen vorgestellt werden. Der
Situational Judgment Test wird als zugrundeliegendes, psychometrisches Verfahren
beschrieben, bevor zum Abschluss des Kapitels die Zielsetzung der Masterarbeit und die

Leitfragen aus der Theorie abgeleitet werden.

2.1 Personalauswahl in Zeiten der Digitalisierung

Die Rekrutierung und Personalauswabhl ist fir Unternehmen schon seit Beginn ein
bedeutender und vor allem teurer Faktor in der Geschaftsfihrung. Die Digitalisierung hatte
dabei in den letzten Jahren einen grossen Einfluss darauf, wie Personalverantwortliche
arbeiten und Stelleninteressierte nach einem Job suchen (Nikolaou, 2021). In den
folgenden Abschnitten wird ein Uberblick tiber die aktuellen Entwicklungen und Trends im
Personalbeschaffungsprozess gegeben und der Begriff Candidate Experience als wichtiger

Bestandteil im modernen Personalbeschaffungsprozess vorgestellt.

2.1.1 Personalbeschaffungsprozess

Im Zeitalter der unterschiedlichsten Job- und beruflichen Netzwerkplattformen ist es
fur Stellensuchende so einfach wie nie, interessante Stellenanzeigen und Organisationen
zu finden, zu vergleichen und sich mit wenigen Klicks zu bewerben. Doch mit der
steigenden Anzahl Bewerbungen pro zu besetzender Stelle steigt auch die Anzahl an
unqualifizierten Bewerbungen (Black & Esch, 2020). Zur effizienteren und valideren
Personalauswahl greifen Unternehmen deshalb immer haufiger auf digitale Instrumente und
Tools zuriick. Dabei geht es aber weniger darum, den Menschen aus dem Prozess zu
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verdrangen, sondern es soll vielmehr die bisherige Diagnostik mit digitalen Tools unterstutzt
werden (Petschar & Zavrel, 2016). Wahrend sich die Anwendung digitaler Formate in der
Personalauswahl sehr rasch verbreitet und etabliert, hinkt aber laut Review von Woods et al.
(2020) die Forschung zur Validitat solcher Tools noch deutlich hinterher. So wird
féalschlicherweise automatisch davon ausgegangen, dass die Funktionsweise und Validitat
von traditionellen Methoden, wie beispielsweise einem konventionellen Interview, einfach
auf digitale Formate, in diesem Fall ein digitales Interview, Ubertragbar sind. Laut der
Autorenschaft missen sich digitale Formate aber unabhangig von traditionellen Formaten
betreffend ihrer psychometrischen Effektivitat erst einmal beweisen. Erst wenn
evidenzbasiert gezeigt werden kann, dass digitale Formate im Kontext der Personalauswabhl
die gewunschten Validitaten erreichen oder bestehende Methoden sogar tbertreffen, kann
der Wechsel zu digitalen Alternativen gerechtfertigt werden (Woods et al., 2020).

Digitale Methoden kénnen zu ganz unterschiedlichen Zeitpunkten wahrend der
Personalauswahl zum Einsatz kommen. Je nach Autor und Fokus werden in der Literatur
fur den Prozess der Personalbeschaffung sowie einzelne Phasen daraus unterschiedliche
Begriffe synonym verwendet. Klassischerweise werden aber laut Nikolaou (2021) vier
Phasen unterschieden: Attraction, Screening, Selection und Onboarding (siehe Abbildung
1). Jede der vier Phasen hat dabei eine spezifische Funktion, die mithilfe von digitalen

Elementen unterstitzt werden kann.

Attraction Screening Selection On-Boarding

| Rekrutierung >

Abbildung 1. Phasen des Personalbeschaffungsprozesses (Nikolaou, 2021; eigene Darstellung)

Die Attraction-Phase (engl. Anziehung) umfasst dabei in der kurzen Frist alle
Massnahmen, die gezielt mdglichst viele und qualitativ hochwertige Bewerbungen fiir
bestimmte offene Stellen generieren sollen (Chapman & Mayers, 2015). Neben eher

klassischen Stelleninseraten auf den Karriereseiten der Unternehmen, werden auch Social
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Networking Webseiten und Social Media genutzt, um offene Jobangebote zu bewerben
(Nikolaou, 2014). Uber standardisierte Online Bewerbungsformulare kénnen sich
Stelleninteressierte dann direkt mit wenigen Klicks bewerben. Je einfacher und sicherer
(bezlglich Datenschutz) solche Formulare von den Stelleninteressierten wahrgenommen
werden, desto eher bewerben sie sich (Bauer, Truxillo, Tucker, Weathers, Bertolino,
Erdogan und Campion, 2006). Da Online Bewerbungsformulare meist auch der erste
richtige Kontaktpunkt von Bewerbenden mit einer Unternehmung sind, haben sie grossen
Einfluss darauf, welchen ersten Eindruck die Bewerbenden von der Unternehmung
gewinnen (Truxillo, Bauer, McCarthy, Anderson & Ahmed, 2018). Ein guter erster Eindruck
ist deshalb besonders wichtig, da Bewerbende mit dem Absenden ihrer Unterlagen
diejenigen sind, die die erste Entscheidung wahrend des Personalbeschaffungsprozess
treffen. Um Stelleninteressierte bei ihrer Entscheidung bestmdglich zu unterstitzen, stellen
Unternehmen immer haufiger auch digitale Tools zur Verfiigung, die die Selbstselektion der
potenziellen Kandidatinnen und Kandidaten unterstitzen sollen. Neben einfacheren
Entscheidungshilfen wie den sogenannten Matching-Tools (Ott et al., 2017) gibt es
innerhalb der Attraction-Phase auch Formate, die auf spielerische Art und Weise die
Neugierde von Stelleninteressierten wecken sollen (Larson, 2019). Dazu folgt in Kapitel 2.2
mehr.

Nachdem erste Informationen zu den Bewerbenden bei einer Unternehmung
eingegangen sind, beginnt die Screening-Phase (engl. Durchleuchtung). Dabei kommt es
Zu einer ersten Vorauswahl seitens der potenziellen Arbeitgebendem innerhalb der
eingegangenen Dossiers, um qualifizierte von unqualifizierten Bewerbungen zu
unterscheiden. Dies geschieht unter anderem aufgrund der abgefragten Informationen im
Online Bewerbungsformular. Durch eine standardisierte Abfrage wird der Screening-
Prozess nicht nur effizienter und dadurch kostengtinstiger, sondern auch objektiver
(Konradt, Warszta & Ellwart, 2013). Im digitalen Setting wird aber immer haufiger auch auf

Informationen von den Social Media Profilen der Bewerbenden zuriickgegriffen. Die
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Beruicksichtigung des digitalen Fussabdrucks der Bewerbenden im Bewerbungsprozess
wird unter dem Begriff Cybervetting zusammengefasst und stosst bei Bewerbenden vor
allem beim Zurickgreifen auf Informationen von nicht-beruflichen sozialen Netzwerken wie
beispielsweise Facebook auf wenig Akzeptanz (Cook, Jones-Chick, Roulin & O’Rourke,
2020).

Unter der Selection-Phase (engl. Auswahl) werden samtliche Methoden
zusammengefasst, die dabei helfen sollen, die nach dem Screening als passend
befundenen Bewerbenden in den fiir die zu besetzende Stelle relevanten, individuellen
Personlichkeitseigenschaften, kognitiven Fahigkeiten sowie jobspezifischen Kompetenzen
Zu unterscheiden. Was vor der Digitalisierung mittels Paper-Pencil-Tests (schriftlichen Tests)
abgefragt wurde, wird heute haufig in ein webbasiertes Format, ein sogenanntes Online
Assessment Ubersetzt. Wie bereits eingangs erwahnt, gibt es zur Austauschbarkeit von
schriftlichen und digitalen Formaten noch nicht ausreichend Evidenz (Woods et al., 2020).
Le Corff, Gingras und Busque-Carrier (2017) konnten in ihrer Studie aber beispielsweise
zeigen, dass die Ergebnisse von internetbasierten Testungen der Big Five
Personlichkeitseigenschaften eine sehr hohe Ubereinstimmung mit dem Paper-Pencil-
Format aufweisen. Auch fir klassische Jobinterviews werden digitale Alternativen
geschaffen. Anstelle oder zusatzlich zu Online Assessments werden immer haufiger digitale
Interviews durchgefuhrt. Neben Interviews Uber Videokonferenzen sind auch asynchrone
Interviews immer haufiger Teil digitaler Personalbeschaffungsprozesse. Dabei werden die
Antworten der Bewerbenden aufgezeichnet und anschliessend durch ausgewahlte
Raterinnen und Rater oder mittels kiinstlicher Intelligenz automatisch ausgewertet. Erste
Studien zur Validitat dieses digitalen Formats konnten zeigen, dass asynchrone Interviews
zu besseren Ratings fuihren. Es wird vermutet, dass dieses Resultat mit der langeren
Vorbereitungszeit bei asynchronen Interviews verglichen zum digitalen Live-Format zu
erklaren ist (Langer, Konig und Krause, 2017). Aus Sicht der Bewerbenden zeigen mehrere

Studien, dass digitale Interviews als weniger fair und weniger vorteilhaft bewertet werden,
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da beispielsweise die Kérpersprache, aber auch verbale und nonverbale Hinweise verloren
gehen (Woods et al., 2020).

Die letzte Phase des Personalbeschaffungsprozess ist das On-Boarding. Dieses
beginnt ab dem ersten Tag der neuen Mitarbeitenden in einem Unternehmen. Wahrend
beispielsweise On-the-Job-Trainings und Mentorings bereits als signifikante Faktoren ftr
eine erfolgreiche Sozialisation von neuen Mitarbeitenden erkannt wurden, wird auch in
diesem Bereich immer Ofter auf digitale Alternativen wie Online-Training, E-Mentoring,
Intranet bis hin zu Social Media Seiten der betreffenden Unternehmen gesetzt (Nikolaou,
2021). Mit der fortschreitenden Technologie wird gerade im Bereich von Schulungen
intensiv an der Wirksamkeit von Virtual Reality (VR) Formaten geforscht (Hamilton,
McKechnie, Edgerton & Wilson, 2020). Dazu folgt im weiteren Verlauf der Arbeit noch ein
eigener Abschnitt (siehe Kapitel 2.3.2).

Uber alle vier Phasen des Personalbeschaffungsprozess hinweg geht es langfristig
darum, ein attraktives Arbeitgeberimage aufzubauen und zu pflegen, um dadurch indirekt
gualifizierte Personen auf das Unternehmen aufmerksam zu machen und auf dem
Arbeitsmarkt bestehen zu kénnen. Fir diesen langfristigen Ansatz wird in der Literatur

haufig der Ubergeordnete Begriff Rekrutierung verwendet (Nikolaou, 2021).

2.1.2 Candidate Experience

Wahrend Unternehmen friiher noch in der Position waren, sich in der Screening-
Phase aus einer grossen Anzahl Bewerbungen diejenigen aussuchen zu kdnnen, die am
besten zur ausgeschriebenen Stelle passten, so wird die Situation heute etwas salopp mit
«Post and Pray» (engl. flr Ausschreiben und Beten) umschrieben (Diercks, 2021). Mit dem
zunehmenden Wettbewerb um qualifizierte Bewerbende entsteht flir Unternehmen die
Notwendigkeit, ihre vakanten Stellen als Produkt zu verstehen und auf dem Markt mdglichst
erfolgreich zu positionieren (Kanning, 2009). Gleichzeitig sind die Akzeptanz der Verfahren
sowie bewerberfreundliche und wertschatzende Prozesse wichtiger denn je zuvor (Fellner,

2019; Petschar & Zavrel, 2016). Seit einigen Jahren wird der Begriff Candidate Experience
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als integraler Bestandteil des Personalbeschaffungsprozess verstanden. Als Candidate
Experience wird laut Verhoeven (2016) der Gesamteindruck bezeichnet, den potenzielle
Bewerbende im Rahmen des gesamten Personalbeschaffungsprozesses und dariiber
hinaus vom potenziellen Arbeitgebenden erhalten. Dabei geht es um das individuelle
Erleben der Bewerbenden an allen direkten und indirekten Kontaktpunkten mit dem
Unternehmen. Dass diese Bewertung durch die Bewerbenden nicht nur bei der ersten
Entscheidung dazu, sich Gberhaupt zu bewerben, in der Attraction-Phase relevant fir jedes
Unternehmen ist, zeigen folgende Zahlen: 78% der positiven und 59% der negativen
Erfahrungen im Bewerbungsprozess werden mit engen Freunden und Arbeitskollegen
geteilt. 51% der positiven und 31% der negativen Erfahrungen werden sogar tber das
Internet mit der Offentlichkeit geteilt (Talent Board, 2021).

Ein erster moglicher Ankniipfungspunkt um die Candidate Experience im digitalen
Personalbeschaffungsprozess zu optimieren, ist die Gestaltung des Wegs bis hin zum
Abschicken der Bewerbung, also die Attraction-Phase. Petschar und Zavrel (2016)
vergleichen diesen Prozess mit dem E-Commerce. Sind potenzielle Kauferinnen und Kaufer
erst einmal im Webshop (oder Stelleninteressente auf der Karriereseite) angekommen, so
sollten sie nicht erst lange Formulare ausfillen missen, bevor sie ihren Kauf (ihre
Bewerbung) abschliessen kdnnen. Ebenfalls sollten sie alle relevanten Informationen auf
der Webseite nicht lange suchen missen, sondern idealerweise automatisch
vorgeschlagen bekommen. In der Screening- und Selection-Phase erwarten Bewerbende
laut Brenner (2016) vor allem einen ausreichenden Stellenbezug bei der Formulierung von
Fragen und Testinhalten sowie die Chance zu zeigen, was sie kénnen (chance to perform).
Wahrend ersteres unabhéngig von der Anwendung von Technologie zu beachten ist, ist
gerade beim Einsatz von digitalen Auswahlverfahren besonders auf die wahrgenommene
Nutzerfreundlichkeit (Usability) zu achten. Wenn fiir die Anwendung des Tools
tberdurchschnittliche IT-Kenntnisse nétig sind, so leidet nicht nur die wahrgenommene

Nutzerfreundlichkeit und Fairness aus der Perspektive von Bewerbenden, sondern es hat
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auch Einfluss auf die Resultate (Ott et al., 2017). Brenner (2016) verweist zudem auf den
wahrgenommenen Nutzen von eingesetzten Tools im Auswahlprozess. So kann ein
asynchrones Interview beispielsweise den Vorteil mitbringen, dass keine Terminabsprachen
im Vorfeld nétig sind und das Interview zeit- und ortflexibel durchgefuhrt werden kann. Und
nicht zuletzt hat auch das Feedback oder die automatisierte Riickmeldung eines Online-
Assessments einen Einfluss auf die Akzeptanz der Bewerbenden (Ott et al., 2017).
Grundsatzlich ist der Personalbeschaffungsprozess und damit die Candidate
Experience heute nicht nur digitaler, sondern dadurch auch asynchroner (beispielsweise
durch das asynchrone Interview), schneller (Geschwindigkeit als Wettbewerbsvorteil bei der
Rekrutierung), weniger aufwendig (Bewerbung durch einen Klick) (Verhoeven, 2020) und
damit auch kostenginstiger (Okolie & Irabor, 2017). Durch den Einsatz von Online
Assessments oder Recrutainment-Methoden (dazu spater mehr) wird der Prozess
ausserdem individueller von Unternehmen zu Unternehmen, diffuser und weniger linear. Es
gibt keinen klassischen Bewerbungsprozess mehr, sondern die einzelnen Phasen
Uberschneiden sich oder die Abfolge wird leicht abgeéndert. Ein ausreichendes Verstandnis
davon, was sich Bewerbende von Unternehmen wiinschen und die Digitalisierung
dementsprechend einzusetzen ist deshalb unabdingbar, um die besten Talente fur sich zu

gewinnen (Verhoeven, 2020).

2.2 Online Assessments im Personalbeschaffungsprozess

Da Online Assessments in allen Phasen des Personalbeschaffungsprozesses zum
Einsatz kommen und zu einer effizienteren und valideren Personalauswahl beitragen
kénnen, wird im digitalen Zeitalter sehr haufig und gerne auf dieses Format zuriickgegriffen.
Der Begriff Online Assessment (engl. Einschatzung oder Bewertung am Laptop oder
mobilen Endgerat) meint in diesem Kontext grundsatzlich jede online durchgefihrte
Diagnostik, welche die berufliche Eignung von Bewerbenden feststellen soll (Konradt &

Sarges, 2003). Dazu gehdren beispielsweise klassische Online Tests und Fragebdgen,
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Online Case Studies, gamifizierte Verfahren oder auch der Einsatz von Avataren sowie
Stimmanalysen (Fellner, 2019). Neben einer hohen Auswertungs- und
Interpretationsobjektivitéat bieten Online Assessments je nach Anwendungsgebiet Vorteile
wie zeitliche und raumliche Unabhéngigkeit, Anonymitét, ein modernes Image des
Anbieters sowie 6konomische Vorteile (Ott et al., 2017). In Rahmen der vorliegenden
Masterarbeit soll der Begriff Online Assessment, wie von Ott et al. (2017) vorgeschlagen,
als Oberbegriff verwendet werden, der unterschiedliche Einsatzziele und
Gestaltungsformen zulasst. In den folgenden Abschnitten wird eine Ubersicht tiber

verschiedene Differenzierungselemente von Online Assessments gegeben.

2.2.1 Einsatzziele und Gestaltungselemente

Online Assessments konnen in allen Phasen des Personalbeschaffungsprozesses
zum Einsatz kommen und alle Anwendungsformen funktionieren grundsatzlich nach dem
gleichen Prinzip: Zu Beginn steht das Interesse einer Unternehmung an einer bewerbenden
Person oder das Interesse einer Person an einer Tatigkeit in einer Unternehmung. Mithilfe
eines entsprechenden Online Assessments gelangt nun die Unternehmung an die
bendtigten Informationen Uber die Person respektive der oder die stelleninteressierte
Person an die Anforderungen der betreffenden Tatigkeit. Aufgrund dieses
Informationsgewinns kommt es dann zu einer Entscheidung (Ott et al., 2017). Bei Online
Assessments handelt es sich um Instrumente der sogenannten Negativselektion. Das
heisst, das primare Ziel ist nicht die Identifikation der Bewerbenden, die eingestellt werden,
sondern zunachst sollen diejenigen gefunden oder «abgeschreckt» werden, die mit grosser
Wahrscheinlichkeit im weiteren Verlauf des Auswahlprozess als nicht geeignet bewertet
werden. Die finale Entscheidung, ob Bewerbende im Auswahlprozess bleiben oder nicht,
wird aber aus ethischen und diagnostischen Griinden normalerweise nicht durch einen
dahinterliegenden Algorithmus getroffen. Vielmehr sollen die Ergebnisse als zuséatzliche
Beurteilungsperspektive im ganzheitlichen Auswahlprozess verwendet werden (Verhoeven,

2020).
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In Abbildung 2 findet sich eine Gegenuberstellung der moglichen Einsatzziele und
Gestaltungselemente von Online Assessments. Wahrend es in der Screening- und
Selection-Phase darum geht, als Unternehmen die Bewerbenden zu testen
(Fremdselektion), um Unterschiede in den fir die betreffende Stelle relevanten Bereichen
zu finden, sollen sich Stelleninteressierte bei Self-Assessments nicht nur selbstandig testen,
sondern sich auch tber die betreffende Stelle und das Unternehmen informieren kdnnen.
Durch die Interaktivitdt mit den Inhalten im Online Self-Assessment werden die gezeigten
Informationen anders zur Kenntnis genommen als durch Auflistungen in Broschiren oder
Webseiteneintrédgen, was zu einer tieferen Auseinandersetzung mit den Anforderungen und
Voraussetzungen fihrt (Ott et al., 2017). Ein weiteres Unterscheidungsmerkmal von Online
(Self-)Assessments ist die Art der Darbietungsweise. Die Informationen, die im Screening
und bei Online Self-Assessments verarbeitet werden, werden meist von zu Hause
unbeaufsichtigt bearbeitet. In der Selection-Phase mussen die Ergebnisse aber eindeutig
einer Person zugewiesen werden kénnen, weshalb die Testungen haufig unter Aufsicht

vorgenommen werden. Was das genau heisst, wird in Kapitel 2.2.4 noch genauer

beschrieben.
Gestaltung
Selektion Funktionsmechanismus Darbietungsweise
Ziel des Online- . Mit Ohne
Assessments Selbst Fremd Testen Informieren Aufsicht Aufsicht
PersongI—VorauswahI ° ° °
(Screening)
Personal-Endauswahl
. o o [ ]

(Selection)
Self- Assessment

[ ] [ ] [ ] [ ]

Abbildung 2. Einsatzziele und Gestaltungselemente von Online Assessments nach Ott et al. (2017)

2.2.2 Fremdselektion
Werden Online Assessments von Unternehmen in der Screening- oder Selection-
Phase zur Unterscheidung der Bewerbenden aufgrund bestimmter Informationen genutzt,

spricht man von Fremdselektion. Die internetbasierten, diagnostischen Verfahren sind dabei
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in der Regel nicht frei zuganglich, sondern werden den Bewerbenden wahrend dem
laufenden Auswahlprozess zur Durchfiihrung freigegeben (Diercks & Kupka, 2013). Der
Schwerpunkt der Uberpriften Merkmale liegt oftmals auf der sogenannten kognitiven
Leistungsfahigkeit. Diese kann ganz unterschiedlich getestet werden, beispielsweise durch
nummerische, sprachliche und bildhafte Inhalte wie Konzentrationsfahigkeit oder
Bearbeitungsgeschwindigkeit. Neben kognitiver Leistungsfahigkeit kbnnen aber auch
Wissensaspekte wie Mathematikkenntnisse, technisches Verstandnis, Rechtschreibung und
Grammatik, sprachliche oder fachspezifische Fahigkeiten abgefragt werden. Beide Arten
von Tests lassen Aussagen dartiber zu, ob Bewerbende besser oder schlechter
abschneiden. Demgegeniber stehen berufsbhezogene Personlichkeitstests, welche zur
Uberpriifung der unternehmenskulturellen Passung (Cultural Fit) dienen (Verhoeven, 2020).
In Branchen mit starkem sozialen Bezug, wie beispielsweise in der Medizin (z.B. Lievens,
2013) oder bei Lehrberufen (z.B. Klassen, Kim, Rushby & Bardach, 2019), werden
hingegen haufiger nicht-akademische, soziale Kompetenzen wie Resilienz, Empathie und
Teamfahigkeit oder auch die interkulturelle Kompetenz (Schnabel, Kelava, Seifert &
Kuhlbrodt, 2014) von Bewerbenden getestet. Gerade bei zwischenmenschlichen
Kompetenzen hilft die gesteigerte Interpretationsobjektivitat und reduzierte
Fehleranfalligkeit von Online Assessments bei der Informationsverarbeitung (Fellner, 2019).
Bei allen genannten Informationsquellen, Verfahren und Merkmalen im Rahmen einer
Fremdselektion geht es in erster Linie darum, die Bewerbenden zu testen und weniger
darum, konkrete Informationen zur Stelle oder Unternehmung preiszugeben. Die
Ergebnisse im Rahmen einer Fremdselektion werden schlussendlich durch die
Personalverantwortlichen einer Unternehmung abgewogen und es wird vom Unternehmen

eine Entscheidung bezlglich der Passung getroffen.

2.2.3 Selbstselektion
Aus dem anfanglich beschriebenen Personalbeschaffungsprozess wird deutlich, dass

die Auswahlentscheidung ein beidseitiger Prozess ist. So fallt die erste Entscheidung nicht
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etwa die Unternehmung nach Eingang einer Bewerbung, sondern vielmehr die
Stelleninteressierten, indem sie die Bewerbung an das betreffende Unternehmen
abschicken (Diercks, 2021). Ziel jeder Unternehmung sollte sein, die Qualitat des
Bewerbenden-Pools mdglichst hoch zu halten. Es sollen sich im Optimalfall also nur die
Personen bewerben, die auch wirklich zur ausgeschriebenen Stelle und Unternehmung
passen. Dazu werden im Rahmen der Attraction-Phase immer haufiger sogenannte Online
Self-Assessments in Form von Selbsttests oder Matching-Tools eingesetzt.
Stelleninteressierte haben dabei die Mdglichkeit, noch vor der eigentlichen Bewerbung ihre
Passung mit der zu besetzenden Stelle selbstandig zu tGberprifen und zu entscheiden, ob
eine Bewerbung Uberhaupt sinnvoll ist. Der Unterschied zu klassischen Online
Assessments liegt darin, dass das Testergebnis nur den Stelleninteressierten angezeigt
wird. Zudem haben Online Self-Assessments eine gewisse «Anlockfunktion» (Diercks,
2021). Sie sollen das Interesse von potenziellen Bewerbenden wecken, neugierig machen
und mit realistischen Informationen Uber den Beruf oder die Unternehmung dabei helfen,
Vorurteile und Gberzogene Erwartungen zu relativieren und Chancen aufzuzeigen. So
werden Online Self-Assessments in der Literatur sogar manchmal im Bereich vom
Personalmarketing verortet (Hiltmann, 2013), wobei mithilfe von spielerischen Elementen
(siehe Gamification weiter unten) sowohl die eigenen Starken und Schwachen, als auch
das Unternehmen besser kennengelernt werden kénnen. Laut Ott et al. (2017) werden
Informationen zur ausgeschriebenen Stelle und zum Unternehmen durch die Interaktivitat
mit solchen Tools intensiver verarbeitet als durch eine reine Auflistung auf
Karrierewebseiten. Zwar ist diese Art von Interaktivitat in der Personalauswahl noch
verhaltnismassig neu, dennoch gibt es bereits einige Beispiele, wie Unternehmen solche
Selbstselektion-Tools zur Verfligung stellen. So sind beispielsweise bei der Firma
Swisscom auf der Webseite bei vielen Stelleninseraten sogenannte «Skill Checks»
aufgeschaltet. Dort konnen Stelleninteressierte durch Anwahlen von verschiedenen

Angaben zu ihrer eigenen Ausbildung und ihren Fahigkeiten testen, ob ihre Angaben zur
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ausgeschriebenen Stelle passen oder nicht. Falls die Angaben passen, erscheint direkt die
Aufforderung zur Bewerbung (Swisscom, 2022). Diese Art von Selbstselektions-Tool wird
Matching-Tool genannt. Dabei geht es weniger um eine exakte Messung, sondern vielmehr
um eine Entscheidungshilfe. Etwas umfangreichere Selbstselektions-Tools sind vor allem in
der Berufs- und Studienwahl schon sehr verbreitet. Ein etabliertes Beispiel ist der Online
Selbsttest Psychologie der Universitat Zirich und Fachhochschule Nordwestschweiz (2022),
der Studieninteressierten dabei hilft, ihre Interessen und Fahigkeiten besser
kennenzulernen, sich mit den Anforderungen des Studiengangs Psychologie vertraut zu
machen und eine Entscheidung fir oder gegen das Studium zu treffen.

Gemass Katzlinger (2017) fihren Online Self-Assessments zu einem angenehmeren
Klima bei Jobinterviews, weil die Bewerbenden schon etwas Uber die Firma wissen.
Ausserdem reduzieren sie die Unsicherheit der Bewerbenden und erhéhen die empfundene
Fairness des Auswahlverfahrens. Jedoch ist bezlglich letzterem gerade bei der
Selbstselektion Vorsicht geboten. Die empfundene Fairness und damit auch die
eingeschatzte Attraktivitat eines Unternehmens hangen auch von der Riickmeldung eines
Selbstselektions-Tools ab. Anseel und Lievens (2009) konnten in ihrer Studie zeigen, dass
der Zusammenhang zwischen der Riickmeldung (niedrige vs. hohe Passung) und der
empfundenen Attraktivitat einer Unternehmung von der Akzeptanz der erhaltenen
Ruckmeldung mediiert wird. Also je positiver die Rickmeldung, desto positiver die
Einschatzung der Attraktivitat der Unternehmung. Um dabei nicht den eigentlichen Zweck
des Tools, namlich die Selbstselektion, zu untergraben, soll die Rickmeldung von
Selbstselektionsinstrumenten maéglichst konkret und anforderungsbezogen formuliert
werden, damit die Plausibilitat der selbstbezogenen Informationen ausreichend verarbeitet
werden und dadurch dir richtige Entscheidung getroffen werden kann (Anseel & Lievens,

2009).
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2.2.4 Darbietungsweise und Faking

Ein anderer wichtiger Aspekt von Online (Self-)Assessments ist die Darbietungsweise.
Der Begriff online wird haufig mit ohne Aufsicht gleichgesetzt. Dies ist aber nicht ganz
richtig. Online heisst lediglich, dass die Testung an einem Computer oder mobilen Geréat
stattfindet, das mit anderen Geraten via Internet oder Intranet verbunden ist. Dabei ist eine
Uberwachung der Testung nicht ausgeschlossen. Ist ein Test hingegen online fiir die
Offentlichkeit frei zugéanglich, so spricht man von einer unbeaufsichtigten Testung (The
International Test Comission, 2006). Grundsatzlich werden aber Online (Self-)Assessments
im Vergleich mit klassischeren Auswahlverfahren haufig in unbeaufsichtigter Umgebung
(von zu Hause aus) durchgefiihrt, was bezogen auf die zeitliche und ortsunabhangige
Flexibilitat haufig als Vorteil genannt wird. Gleichzeitig entstehen dadurch unterschiedliche
Herausforderungen. Zum einen kann nicht kontrolliert werden, unter welchen
ortsabhangigen und motivationalen Bedingungen (z.B. Ablenkung) der Test durchgefihrt
wurde, was zu Verzerrungseffekten fihren kann. Ausserdem kann es zum Einsatz
unerlaubter Hilfsmittel oder anderweitigem Faking (engl. flr Vortauschen oder Falschen)
kommen. Beispielsweise kénnten andere (geeignetere) Personen den Test flr die
bewerbende Person durchfiihren oder es kann zu einem unkontrollierten Ausmass an
Ubung kommen, wenn ein Test mit unterschiedlichen Identitaten mehrmals durchgefiihrt
wird (Ott et al., 2017). Karim, Kaminsky und Behrend (2014) konnten in ihrer Studie zeigen,
dass die Online-Aufsicht via Webcam wahrend einer Testung zu weniger Faking fiihrte, sich
aber auch negativ auf die Reaktion der Teilnehmenden auswirkte. Die Aufsicht hatte jedoch
keinen direkten Einfluss auf die Testleistung. Wahrend andere Autorinnen und Autoren
beispielsweise auf anschliessende Uberpriifungstests setzen (Lievens & Burke, 2011),
verweisen Landers und Sackett (2012) auf den grossen Vorteil eines grésseren

Bewerberpools bei Online-Formaten, der den Nachteilen von mdglichem Faking Uberwiegt.
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2.2.5 Datenschutz & Qualitat

Wie bereits in den vorangegangenen Kapiteln geschildet, kann im hartumkampften
Arbeitsmarkt eine moglichst effiziente, valide und schnelle Personalauswahl entscheidend
sein. Dabei riicken oftmals wichtige Aspekte in den Hintergrund, die aber ebenfalls einen
nicht unbedeutenden Einfluss auf die Bewerbenden haben kann. Der wahrgenommene
Datenschutz ist beispielsweise umso wichtiger, je grésser der Testanteil bei einem Online
Assessment ist (Ott et al., 2017). Ausserdem bewerben sich Stelleninteressierte eher, wenn
das dafir vorgesehene Bewerbungsformular als sicher wahrgenommen wird (Bauer et al.,
2006). Fellner (2019) weist in diesem Zusammenhang darauf hin, dass allgemein immer
mehr Daten Uber Bewerbende zum Analysieren und Auswerten flr Unternehmen zur
Verfigung stehen. Zwar war die Eignungsdiagnostik schon immer sehr datenintensiv, doch
mit der digitalen Erfassung von beispielsweise Maus- oder Blickbewegungen sowie Stimm-
und Sprachanalysen wahrend der Nutzung eines digitalen Formats kommen neue
Dimensionen dazu. Umso wichtiger ist es, dass sichergestellt wird, dass die Daten von
guter Qualitat sind und nur im Rahmen von Datenschutzbestimmungen zum gemeinsamen
Nutzen von Bewerbenden und der Unternehmung verwendet werden (Fellner, 2019).
Solche Qualitatsstandards flr computergestitzte Tests werden beispielsweise in den
International Guidelines on Computer-Based and Internet-Delivered Testing von The
International Test Comission (2006) geregelt. Dabei werden auch die technischen
Voraussetzungen und die Frage danach, wer fir die «automatischen» Diagnosen von
Online Assessments verantwortlich ist, geregelt. Ausserdem sollten bei der Entwicklung und
Bewertung von Online Assessments auch die Qualitatsanforderungen der DIN 33430 (2016)
bericksichtigt werden, welche die Anforderungen an berufsbezogene Eignungsdiagnostik

formulieren.

2.2.6 Gamification
Gamification wird als Konzept verstanden, das verschiedene Techniken aus dem

Game-Design nutzt, um die Effektivitat von bestehenden Methoden zu verbessern und
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ihnen gleichzeitig einen spielerischeren Charakter zu verleihen (Armstrong, Ferrell, Collmus
& Landers, 2016). Dabei werden beispielsweise Elemente wie Zielfokussierung,
Belohnungsmechanismen und Fortschrittsiberwachung als Mechanismen genutzt (Glover,
2013), um das Engagement, die Motivation und Performance zu steigern (Larson, 2019).
Doch auch wenn bei der Gamification Game-Elemente genutzt werden, besteht ein
entscheidender Unterschied zu klassischen Spielen. Bei der Gamification einer Methode
liegt immer ein unternehmerisches Ziel zu Grunde, wie beispielsweise die Steigerung der
Effektivitat von den Nutzenden (Singh, 2012). Larson (2019) untersuchte in seinem Review
die Anwendung von Gamification im Arbeitskontext. Dabei sieht er bei der Anwendung
solcher game-basierter Online Assessments in der Arbeitswelt vor allem Chancen in den
Bereichen Innovation, Ausbildung und Schulung, Leistungssteigerung und Produktivitat
sowie Mitarbeitergewinnung und -bindung. Der Anwendungsschwerpunkt liegt gemass
Larson (2019) im Bereich Motivation, Rekrutierung und Schulung, wobei vor allem im
Bereich Schulung bereits signifikante, wissenschaftliche Evidenz flir den Einsatz solcher
game-basierter Assessments gefunden werden konnte. Beispielsweise wurden in einer
Studie 140'000 Mitarbeitende der amerikanischen Firma Walmart geschult, unter anderem
auch im Bereich der sozialen Kompetenzen. Dabei berichteten die mit VR geschulten
Verkaufsmitarbeitenden nicht nur 30% mehr Zufriedenheit mit der Schulung, 70% von ihnen
zeigten schlussendlich auch bessere Leistungen als diejenigen, die mit klassischen
Schulungsmethoden geschult wurden (Rogers, 2019).

In der Rekrutierung kommt Gamification zwar ebenfalls schon zum Einsatz, jedoch
gibt es in diesem Bereich noch wenig Forschung zur Effektivitat (Georgiou, Gouras &
Nikolaou, 2019). In seinem Review zur Anwendung von Gamification im Arbeitskontext
konnte Kalafatoglu (2020) nur zwei Studien zum Einsatz von Gamification-Elementen im
Personalbeschaffungsprozess. Diercks (2021) nennt in diesem Zusammenhang den Begriff
«Recrutainment. Ein mdglicher Vorteil von game-basierten Assessments bei der

Rekrutierung kdnnte sein, dass die Aufmerksamkeit der Individuen durch den spielerischen
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Charakter von der eigentlichen Bewerbungssituation abgelenkt wird und dadurch das
tatsachliche Verhalten zum Vorschein kommt. Dies wiirde den Einfluss von sozial
erwiinschtem Verhalten verringern und dadurch die Vorhersage der Job Performance
verbessern (Georgiou et al., 2019). Ausserdem erwarten Fetzer, McNamara und Geimer
(2017) durch den Einsatz von game-basierten Selektionsmethoden grésseres Engagement
und ein positiveres Image der betreffenden Arbeitgebenden. Letzteres konnten Gkorezis,
Georgiou, Nikolaou und Kyriazati (2021) in ihrer Studie bestatigen. Die Autoren konnten
zeigen, dass ein game-basierter SJT im Vergleich zu einem traditionellen SJT eine
signifikant positiver wahrgenommene Attraktivitéat des Unternehmens bewirkte und dadurch
indirekt auch einen positiven Einfluss auf die Empfehlungsabsichten der Befragten hatte.
Katzlinger (2017) analysierte die Gemeinsamkeiten und Unterschiede aktueller Online Self-
Assessments mit Game-Elementen. Alle beriicksichtigten Tools wurden von Firmen genutzt
mit einem Umsatz von mehr als einer Milliarde Euros Umsatz, mehr als 10'000
Beschaftigten und die Simulationen waren fir Absolventen, Studierende und Praktikanten
ausgerichtet. Die Autorin analysierte insgesamt 15 Instrumente und konnte zeigen, dass
folgende Schlissel-Features von game-basierten Online Self-Assessments einen signifikant
positiven Einfluss auf das Engagement der Nutzenden hatten: Schnellere Feedback-
Schleifen, klare Ziele und Regeln, spannende Hintergrundgeschichte und herausfordernde,
I6sbare Aufgaben. Ein Beispiel der analysierten Studien war ein franzdsisches
Postunternehmen, das die Stelleninteressierten eine Routine-Woche einer Postkarriere
erleben liess. Ziel war es, die Erwartungen bei der Nutzung steuern zu kénnen und nur
wirklich motivierte Bewerbungen zu bekommen. Das Resultat war eine Reduktion der
Abbruchrate im anschliessenden Bewerbungsprozess von 25% auf 8% und die
Bewerbenden kamen zudem besser informiert ins Gespréach (Ireland, 2016). In einer
anderen Studie zur Uberpriifung der Validitat von game-basierten Assessments
entwickelten Georgiou et al. (2019) zuerst einen textbasierten SJT zur Messung der

sozialen Kompetenzen Resilienz, Anpassungsféahigkeit, Flexibilitat und
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Entscheidungsfreudigkeit mit einer bestatigten Konstruktvaliditéat (konvergente und
diskriminante Validitat). In einem zweiten Schritt hat die Autorenschaft durch Hinzufligen
von Game-Elementen wie einer Abenteuer-Story, Avataren, Feedback sowie visuellen und
stimmlichen Erzahlungen einen game-basierten Version des SJT entwickelt. Zwar waren
die Voraussetzungen fur die statistischen Berechnungen nicht tiberall ideal, es konnte
jedoch die Konstruktvaliditat des game-basierten SJT mit einigen Vorbehalten bestatigt
werden. Damit zeigten die Autoren laut eigener Aussage zum ersten Mal tiberhaupt die
psychometrischen Eigenschaften eines game-basierten Selektions-Instruments und
beflrworten damit die Moglichkeit, dass game-basierte Assessments zur Vorhersage von

spaterem Arbeitsverhalten beitragen kdnnen (Georgiou et al., 2019).

2.3 Der Situational Judgment Test

Wie bereits im vorherigen Kapitel angedeutet, kénnen Situational Judgment Tests in
Form eines Online Assessments zur Einschéatzung der Eignung von Bewerbenden
verwendet werden. Der SJT ist ein etabliertes Verfahren zur pradiktiven Einschatzung des
spateren Leistungsverhaltens einer Person und ist deshalb auch ein beliebtes Instrument im
Rahmen des Personalbeschaffungsprozess. In diesem Kapitel soll zuerst auf die
Besonderheiten des SJT als simulationsorientiertes Verfahren eingegangen werden, bevor
die Konstruktion eines SJT genauer beschrieben wird. Nebst unterschiedlicher
Gestaltungsformen soll ein besonderes Augenmerk auf die pradiktive Validitat dieses

Verfahrens gelegt werden.

2.3.1 Simulationsorientiertes Verfahren

Situational Judgment Tests werden seit Anfang der 90er-Jahre zu Zwecken der
Personalauswahl vermehrt erforscht. Der SJT gilt als simulationsorientiertes Verfahren und
wird haufig eingesetzt, da er ein Stiick aus dem spezifischen Berufsalltag in die durch
diagnostische Verfahren und abstrakte Kompetenzmerkmale gepragte Umgebung des

Selektionsprozess bringt (Muck, 2013). Der Prototyp von simulationsorientierten Verfahren
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ist die klassische Arbeitsprobe, die es vermutlich schon so lange gibt, wie die
Personalauswahl insgesamt. Dabei werden Bewerbende in die Unternehmung eingeladen,
um konkrete Aufgaben aus dem zukinftigen Berufsalltag auszufiihren, sodass sich die
interessierenden Fertigkeiten direkt beobachten und bewerten lassen. Uber die Jahre und
mit der Digitalisierung sind zahlreiche Abwandlungen der klassischen Arbeitsprobe
entwickelt worden, wie beispielsweise das Assessment Center, computergestitzte
Szenarios, situative Interview- und Fragebogentechniken, sowie der Situational Judgment
Test (Kanning & Schuler, 2014). Weekley et al. (2015) definieren eine Arbeitssimulation als
Rekonstruktion der fir die Arbeit nétigen Anforderungen, um die Kapazitat von
Bewerbenden zur Erfillung dieser Anforderungen zu messen. Die gezeigten
Verhaltensweisen der Bewerbenden werden dabei verglichen mit einem Ideal (Weekley et
al., 2015). Beim SJT werden den Bewerbenden mdglichst explizite und realitatsnahe
Situationen aus dem Berufsalltag (Stimuli) in Form von Texten oder Videoclips prasentiert.
Die Bewerbenden sollen dann entscheiden, wie sie in der beschriebenen Situation
reagieren wirden. Das Antwortformat (Response) kann als eine Auswahl an vorgegebenen
Antwortalternativen bzw. Verhaltensweisen prasentiert werden oder auch offen gelassen
werden (Kanning & Schuler, 2014).

Ein typisches Merkmal von simulationsorientierten Verfahren ist, dass sie oftmals
nicht ein spezifisches Konstrukt messen, sondern eher ein beispielhaftes Verhalten der
Bewerbenden in einer Situation zeigen (Kanning, 2009; Muck, 2013). Deshalb sind
Simulationen als sehr jobspezifisch zu bewerten und oftmals nicht fiir verschiedene Stellen
oder Unternehmen kopierbar (Weekley et al., 2015). Um simulationsorientierte Verfahren zu
systematisieren, wird ihr Realitatsbezug bewertet. In ihrem Review zu sogenannten «low-
fidelity» Simulationen (engl. Simulationen mit geringem Realitatsbezug) nehmen Weekley,
et al. (2015) die in Abbildung 3 dargestellte Einordnung vor. Eine eher realitdtsnahe
Stimulus-Komponente kdnnte beispielsweise eine Simulation innerhalb eines Rollenspiels

im Assessment Center oder ein Video sein, wohingegen eine textbasierte Beschreibung
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einer Situation eine geringe Realitatsndhe aufweist. Beim Antwortformat ist eine geringe
Realitatsnahe gegeben, wenn die Bewerbenden aus einem Set von vorgegebenen
Antwortalternativen die passendste auswahlen kdnnen. Wenn Bewerbende jedoch direkt
auf einen prasentierten Stimulus reagieren sollen, ohne vorgegebene Alternativen, so wird

die Realitadtsndhe hoher bewertet (Weekley et al., 2015).

Response-Komponente
Low fidelity High fidelity
Stimulus- Low fidelity Text SJT Situational Interview
Komponente | g fidelity Multimedia SJT Assessment Center

Abbildung 3. Stimulus- und Response-Komponente nach Weekley et al. (2015)

Das Assessment Center schneidet bei dieser Bewertung am besten ab, da sowohl
Stimulus- als auch Response-Komponente als realitatsnah eingeschatzt werden. Ein
Beispiel wére ein Rollenspiel bei dem eine Arbeitssituation simuliert wird, auf die die
bewerbende Person sofort selbstéandig reagieren muss. Textbasierte SJT hingegen
schneiden beziiglich Realitatsbezug am schlechtesten ab, da der schriftliche Stimulus
Raum fir das Vorstellungsvermdgen der Befragten lasst und das Antwortformat
vorgegeben ist. Multimedia-basierte SJT heben sich mit einem hoheren Realitatsbezug der
Stimulus-Komponente von dem textbasierten SJT ab (Weekley et al., 2015). Obwohl
sowohl text- also auch multimediabasierte SJT wegen den vorgegebenen
Antwortalternativen gegeniber anderen Verfahren schlechter abschneiden, werden sie in
der Praxis sehr haufig genutzt. Dies liegt laut Weekley et al. (2015) daran, dass
vorgegebene Antwortalternativen viel weniger aufwendig im Auswertungsaufwand und
deshalb 6konomischer in der Auswertung sind im Vergleich mit offenen
Antwortmoglichkeiten und dadurch auch grossere Mengen von Bewerbenden eingeschatzt
werden konnen. Ausserdem kdnnen auch Situationen simuliert werden, die sich kaum real
nachstellen lassen, da sie zu gefahrlich sind (Kanning & Schuler, 2014), wie beispielsweise

mit angehenden Polizeibeamten (Leeds et al., 2003).
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Eine andere, eher selten gebrauchte Mdoglichkeit, ein Verfahren noch realistischer zu
gestalten, sind interaktive SJTs. Dabei stehen Items (also einzelne Stimuli oder Fragen)
nicht isoliert nebeneinander, sondern sind miteinander verkntipft. Das heisst, je nachdem
welche Antwortalternative durch die Bewerbenden ausgewahlt wird, wird ein anderes
nachfolgendes Item prasentiert, damit der geschichtliche Verlauf Sinn macht. Die
Geschichte geht also nach der Wahl einer unpassenden Antwortalternative anders weiter,
als wenn Bewerbende wie gewlinscht reagieren. Zwar nimmt dabei der Realitatsbezug
deutlich zu, jedoch entsteht ein sehr viel héherer Entwicklungsaufwand, weshalb diese
Variante eher selten gewahlt wird. Wahrend bei zwei nicht verknipften Items mit jeweils vier
Antwortalternativen insgesamt zehn Szenarien (zwei Stimuli und acht Antwortalternativen)
entwickelt werden mussten, sind es bei zwei verknipften Items bis zu 21 zu entwickelnde

Szenarien (Kanning & Schuler, 2014).

2.3.2 Virtual Reality und 360°-Videos

Mit der heutigen Technologie ist es mdglich, bezliglich der Realitdtsnéhe von
Simulationen noch einen Schritt weiterzugehen. Mithilfe von Virtual Reality (VR) kdnnen
computergenerierte, dreidimensionale Umgebungen geschaffen werden, mit denen als 3D-
Video auf einem Computer (nicht-immersiv) oder in sogenannten VR-Brillen (immersiv)
interagiert werden kann (Preuss & Kauffeld, 2019). Wahrend betrachtende Personen bei
der immersiven VR durch die Interaktion mit VR-Brille, Sensorhandschuhe und weitere
Sensoren zur Messung von kdrperlichen Aktivitaten komplett in die virtuelle Welt eintauchen
koénnen, ist das Erlebnis bei 3D-Videos am Computer durch die Interaktion mit Tastatur und
Maus etwas weniger realitdtsnah. Eine weitere Variante ist die Augmented Reality (AR), bei
der computeranimierte Elemente durch das VR-System in die echte Welt Gbertragen
werden (Lee & Wong, 2008).

Es gibt bereits einige Forschung zur Wirksamkeit von immersiven VR-Simulationen
zur Unterstitzung von Schulungen. Dies wirde im Personalbeschaffungsprozess vor allem

das On-Boarding betreffen. Hamilton et al. (2020) konnten dazu in inrem Review zeigen,
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dass von den insgesamt 29 berlcksichtigten Studien rund die Halfte signifikant positive
Lerneffekte mit immersiven VR angeben. Als Alternativmethoden wurden computerbasierte
Simulationen oder Powerpoint-Prasentationen verglichen. Webster (2016) erklart sich die
positiven Effekte von immersiven VR beim Lernen vor allem durch das vollstandige
Abtauchen in die virtuelle Welt (Realitdtsn&he) und das gleichzeitige Ansprechen von
verschiedenen Sinnessystemen (visuell, auditiv, haptisch). Adarve-Gémez, Castillo-Carvajal,
Restrepo-Zapata und Villar-Vega (2019) sehen den gréssten Vorteil hingegen darin, dass
die Mitarbeitenden in einer sicheren Umgebung verschiedene Verhaltensalternativen
ausprobieren kdnnen und direkt aus der Analyse der Konsequenzen lernen. Ausserdem
weisen die Autoren auf das grosse zeitliche und finanzielle Einsparungspotenzial beim
Einsatz von VR hin.

Betrachtetet man die friilheren Phasen des Personalbeschaffungsprozess gibt es
ebenfalls bereits Entwicklungen, die sich VR-Technologie zur Hilfe nehmen. Fominykh und
Prasolova-Fgrland (2019) entwickelten ein neues Konzept, welches jungen
Arbeitssuchenden erméglichen sollte, mithilfe von immersiven VR verschiedene Berufe
«auszuprobieren». Die Autoren trugen dabei dem Umstand Rechnung, dass junge
Personen beim Eintritt in die Berufswelt haufig noch nicht wissen, was sie arbeiten wollen
und viele mogliche Berufsprofile auch gar nicht kennen. Gleichzeitig sollte den
Arbeitgebenden ein Tool zur Seite gestellt werden, in dem sie die Karrieremdglichkeiten in
ihrer Unternehmung prasentieren konnten. Bei ihrer Befragung nach den Bediirfnissen von
jungen Arbeitssuchenden stellten die Autoren fest, dass Praktika oftmals nicht den
erwarteten Nutzen gebracht haben, da typische Berufssituationen gar nicht darin
vorkommen. Auch textiiberladene Jobbeschreibungen werden als wenig hilfreich
angesehen. Die befragten Personen winschten sich neben Bewerbungsgesprach-
Simulationen vor allem die tatsachliche Veranschaulichung von Arbeitsplatzen,
Arbeitsaufgaben sowie den dazu erforderlichen Kompetenzen und Feedback zu ihrer

Leistung. Auf eine Wettbewerbssituation oder ein ortsgebundenes Setting kénnen sie
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hingegen verzichten. Mit diesem Wissen entwickelten Fominykh und Prasolova-Fgrland
(2019) sowohl die FisheryVR-App, bei der der Alltag in einem Fischzuchtbetrieb erlebt
werden kann, als auch die InterviewVR-App, bei der ein immersives Bewerbungsgesprach
durchlebt werden kann. Beide Apps wurden von unterschiedlichen Anspruchsgruppen
getestet und Feedbacks wurden gesammelt. Die durchwegs positiven Riickmeldungen
zeigen laut der Autorenschaft, dass das Konzept der immersiven Arbeitsprobe den jungen
Arbeitssuchenden nicht nur einen besseren Einblick in den Berufsalltag geben kann,
sondern auch eine motivierende, kosteneffektive, leichter zugangliche und besser
akzeptierte Alternative zu klassischen Praktika und anderen Berufsberatungsangeboten ist

(Fominykh & Prasolova-Fgrland, 2019).

2.3.3 Entwicklung eines Situational Judgment Test

Mit den unterschiedlichen Gestaltungsmadglichkeiten der Stimulus- und Response-
Komponenten gleicht kein SJT dem anderen. Zur Entwicklung von SJTs sind in jedem Fall
einige Schritte zu durchlaufen und einige Entscheidungen zu treffen. Muck (2013) fasst den

Prozess der SJT-Entwicklung gemass Abbildung 4 in vier aufeinander folgende Schritte

Zusammen.
Elimination
Items
- - Elimination
Ganatanin Generierung Bestimmung Rraitmial
erung Antwortmég- Effektivitit o g
Itemstamme : K % Modifikation
lichkeiten Antwortmaogl. =
Itemstamme
Modifikation
Antwortmagl.
J
Festlegung des Antwortformats
I Situational
Judgment Test
Festlegung des Scoringschliissels

Abbildung 4. Entwicklung eines SJT nach Muck (2013)
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Nachdem zuerst Iltemstamme und Antwortmdglichkeiten e generiert werden, missen im
Anschluss die Effektivitat der Antwortmoglichkeiten bestimmt und wo ndétig Items modifiziert
oder ausgeschlossen werden. Ausserdem wird im Laufe des Entwicklungsprozesses
entschieden werden, wie das Antwortformat formuliert und der Scoringschlissel definiert
werden sollen. In den folgenden Abschnitten werden die einzelnen Schritte sowie

Uberlegungen dazu beschrieben.

Generierung der Itemstamme. Der Itemstamm besteht bei einem SJT aus einer
konkreten Situationsbeschreibung. Grundsatzlich unterscheidet Muck (2013) zwei
Herangehensweisen, um Itemstamme zu identifizieren. Zum einen kdnnen mit der Critical
Incident Technique (CIT) von Flanagan (1954) erfolgskritische (typische und wichtige)
Arbeitssituationen in einem spezifischen Kontext gefunden werden. Dazu sollen Fachleute
aus dem entsprechenden Arbeitsbereich (sogenannte subject matter experts; SME) wie
beispielsweise Vorgesetzte, Mitarbeitende mit gleichen Aufgaben oder auch die Kundschaft
an vergangene kritische Situationen denken, die durch bestimmte Verhaltensweisen zu
einer besonders effektiven oder ineffektiven Aufgabenerfiillung gefuhrt haben (Blickle,
2019). Soll der SJT hingegen eine Theorie oder ein Konstrukt abbilden, so kénnen die
Situationen fir den SJT auch durch den Testentwickler oder die Testentwicklerin selbst
generiert werden. So wird sichergestellt, dass alle Aspekte der betreffenden Theorie
abgedeckt werden (Weekley, Ployhart & Holtz, 2006). Gemass Muck (2013) ist auch die
Kombination beider Herangehensweisen mdglich. Bei der Formulierung der Situationen ist
unter anderem darauf zu achten, dass die Beschreibung nicht zu lang oder zu schwer zu
verstehen ist. Sind die Items zu komplex formuliert, so korrelieren die Ergebnisse eher mit
der allgemeinen Intelligenz der Befragten als mit dem abgefragten Konstrukt (Muck, 2013).
Ausserdem sollen die Situationen so formuliert sein, dass ein gewisses Dilemma flr die
Befragten entsteht (beispielsweise mehr Zeitaufwand oder eine unangenehme
Konfrontation). Dadurch kann zwischen Personen mit niedrigen und hohen Auspragungen

bei der fur die Situationsbewaltigung bedeutsamen Kompetenzen unterschieden werden
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(Bledow & Frese, 2009). Bei Bedarf werden die generierten Iltemstdmme zum Schluss
ausgewahlten Kompetenzbereichen zugeordnet (Garman, Johnson & Howard, 2006). Muck
(2013) betont dabei die Wichtigkeit, dass es sich um andere Fachleute fir die Zuordnung
handeln soll, als diejenigen, die die Items formuliert haben. Dieser Schritt entféllt jedoch,
wenn alle Items das gleiche Konstrukt oder einen gemeinsam abzubildenden Inhaltsbereich

reprasentieren.

Generierung der Antwortmadglichkeiten. Gemass Weekley et al. (2006) werden
normalerweise mindestens drei bis zwo6lf Antwortmoglichkeiten pro Itemstamm generiert.
Die Realitatsndhe nimmt mit steigender Anzahl Items zu und damit auch der
Konstruktionsaufwand. Zur Generierung der Antwortmdglichkeiten stehen &hnliche
Vorgehensweisen wie bei Generierung der Itemstamme zur Auswahl: Zum einen kdnnen
SME aufgrund ihrer Erfahrung mogliche Antwort- bzw. Verhaltensalternativen beziiglich
Realitdatsnahe und Sinnhaftigkeit am besten abschatzen (McDaniel & Nguyen, 2001).
Andererseits kbnnten auch unerfahrene Personen befragt werden, um eine grossere
Bandbreite an Antwortméglichkeiten zu gewinnen (Muck, 2013). Sollen hingegen mit dem
SJT bestimmte Konstrukte erfasst werden, so muss auch bei der Generierung der
Antwortalternativen darauf geachtet werden, dass sie das Konstrukt vollumfanglich

reprasentieren (Ployhart & MacKenzie, 2011).

Festlegung des Antwortformats. Unter dem Antwortformat wird die Formulierung
der Instruktion verstanden, die Einfluss auf die Gestaltung der Antwortalternativen und die
spatere inhaltliche Interpretation hat. Es muss festgelegt werden, ob die Befragten angeben
sollen, wie man sich gemass ihrer Meinung in der entsprechenden Situation verhalten sollte
(Should-do-Instruktion) oder wie die Befragten selbst sich in der entsprechenden Situation
verhalten wirden (Would-do-Instruktion). Should-do-Instruktionen korrelieren dabei starker
mit der Intelligenz der Befragten (Nguyen, Bidermann und McDaniel, 2005) und zeigen
hohere Korrelationen mit deren kognitiven Fahigkeiten (McDaniel, Harman, Whetzel und

Grubb, 2007). Ausserdem wird davon ausgegangen, dass Should-do-Instruktionen weniger
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anfallig sind fur Verféalschung (Nguyen et al., 2005), da es bei wissensbasierten
Fragestellungen eher darum geht, die richtige Antwort zu identifizieren, also die maximale
Leistung zu erreichen. Testergebnisse mit der Would-do-Instruktion zeigen hingegen eher
die typische Leistung (McDaniel et al., 2007), hdngen starker mit Personlichkeitsskalen
zusammen und haben deshalb eher einen verhaltensbezogenen Charakter (Nguyen et al.,
2005). Ebenfalls abh&ngig vom gewahlten Antwortformat ist die Schwierigkeit einer
Befragung. Diese lasst sich steigern, wenn die Befragten nicht nur die beste oder fir sie
passendste Verhaltensalternative auswahlen sollen (Single-Choice), sondern die beste und
die schlechteste Verhaltensalternative (Multiple Choice). Ein weiteres mogliches
Antwortformat ware, alle Alternativen in eine Rangreihe bringen zu lassen (= Ranking;
McDaniel & Nguyen, 2001) oder fir jede Alternative auf einer mehrstufigen Likert-Skala
einschatzen zu lassen, wie geeignet sie ist oder wie wahrscheinlich es ist, dass die
Befragten dieses Verhalten zeigen wirden (= Rating). Ein Rating jeder Antwortalternative
hat gegeniiber Forced Choice-Formaten den Vorteil, dass die Ergebnisse eine héhere
Varianz aufweisen. Dadurch wird auch die Reliabilitat und Validitat des betreffenden SJT

positiv beeinflusst (Ployhart & Ehrhart, 2003).

Bestimmung der Effektivitat der Antwortméglichkeiten und Scoring. Hierbei geht
es in erster Linie darum, die gefundenen Antwortalternativen bezuglich ihrer Effektivitat in
der entsprechenden Situation zu bewerten (Bergman, Drasgow, Donovan, Henning &
Juraska, 2006). Grundsatzlich sind in der Literatur drei verschiedene Scoring-Methoden zu
finden. Als eine vierte Alternative nennt Muck (2013) die hybride Variante, eine Kombination
der drei Methoden. Welches Scoring-Verfahren schlussendlich gewahlt werden soll, ist
abhangig von theoretischen und praktischen Uberlegungen beziiglich der geplanten
Anwendung (Bergman et al., 2006).

Eine der gangigsten Scoring-Methoden ist das expertenbasierte Scoring. Dabei sollen
wiederum SME mit substanziellem Wissen die Antwortalternativen gemass ihrer Relevanz

fur ein bestimmtes Kriterium wie beispielsweise die Arbeitsleistung bewerten. Da die
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meisten SJT komplexe, soziale oder praktische Verhaltensweisen simulieren, die aus
verschiedenen Perspektiven angeschaut werden kdnnen, macht es Sinn, die Effektivitat in
der entsprechenden Situation beurteilen zu lassen. Jedoch besteht bei diesem Vorgehen
das Risiko, dass bei der Bewertung auf Firmennormen oder firmenspezifische Vorgaben
zurickgegriffen wird, welche Bewerbende gar nicht wissen kénnen (McDaniel, Whetzel, &
Nguyen, 2006).

Beim empirischen Scoring wird die Einstufung der Antwortalternativen eines ltems
anhand ihres Zusammenhangs mit einem Kriterium wie beispielsweise der Arbeitsleistung
gewichtet. So sollen die Antwortalternativen gut zwischen leistungsstarken und
leistungsschwachen Mitarbeitenden unterscheiden. Dabei werden die zu erfillenden
Bedingungen, wie beispielsweise die Korrelationshohe einer Antwortalternative mit dem
Kriterium, im Vorfeld festgelegt (Bergman et al., 2006). Weekely und Jones (1997) haben
beispielsweise diese Methode fiur ihren videobasierten SJT zur Selektion von
Verkaufsmitarbeitenden genutzt. Dazu haben 684 Mitarbeitende den SJT ausgefillt und
wurden ausserdem von ihren Vorgesetzten in ihrer Arbeitsleistung bewertet. Die
Antwortalternative mit der hdchsten durchschnittlichen Arbeitsleistung wurde dann als die
effektivste Antwortalternative im SJT bewertet.

Beim theoretischen oder konstruktbasierten Scoring orientiert sich die entwickelnde
Person zur Bestimmung der effektivsten oder ineffektivste Antwortalternative an dem
theoretischen Konzept (Bergman et al., 2006). Das Vorgehen bei der Konstruktion ist dabei
vergleichbar mit der Entwicklung einer Persdnlichkeitsskala durch eine Skalenanalyse
(Mumford, 1999). Aufgrund ihrer h6heren Transparenz sind theoretische Scorings laut

Hough und Paullin (1994) jedoch anfalliger fir Faking.

Festlegung des Scoring-Schlissels. Bergman et al. (2006) beschreiben die
Bestimmung eines passenden Auswertungsschlissels fir einen SJT im Titel ihres Artikels
sehr treffend: «Scoring situational judgment tests: Once you get the data, your troubles

begin». Denn im Gegensatz zu vielen anderen Instrumenten fiir die Personalauswabhl gibt
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es bei SJT meist keine objektiv richtige Antwort. Bei der Testentwicklung muss deshalb
auch entschieden werden, auf welche Art und Weise die Antworten der befragten Personen
mit der Experteneinschétzung oder Theorie verglichen wird (McDaniel, Psotka, Legree,
Yost & Weekley, 2011) und wie diese Angaben quantifiziert werden. Bei Single und Multiple
Choice-Antwortformaten kann dies zum einen Gber den Zustimmungsgrad der SME
bewertet werden. Beispielsweise haben MacCann und Roberts (2008) den Prozentsatz der
SME, die der Antwortalternative zugestimmt haben, als Zahlenwert der Antwortalternative
verwendet. Andere Autoren vergeben Punkte fir die beste oder schlechteste Antwort oder
fur beide. Lievens und Peeters (2008) vergeben beispielsweise fiir die Wahl der besten
Antwort +1 Punkte und fir die schlechteste Antwort -1 Punkte. Fir alle anderen Antworten
gibt es 0 Punkte. Bei der Verwendung einer Likert-Skala pro Antwortalternative wird der
Score eines Items mittels unterschiedlicher Verrechnung der einzelnen Likert-Antworten
ermittelt. Manche Autoren verrechnen die absoluten Werte der besten und schlechtesten
Antwortmdglichkeiten (Mumford, Van Iddekinge, Morgeson & Campion, 2008), andere
berlcksichtigen auch hier die zusatzlich die Effektivitat aufgrund des expertenbasierten

Ratings (Ployhart & Ehrhart, 2003).

Elimination oder Modifikation von Items und Antwortmaéglichkeiten. Muck (2013)
fasst verschiedene in der Literatur angewandte Kriterien zusammen, die Hinweise darauf
liefern kdnnten, dass ein Item oder bestimmte Antwortmdglichkeiten nicht funktionieren und
deshalb geandert oder vom SJT ausgeschlossen werden mussen. Unter anderem wird die
mangelnde Ubereinstimmungen der Fachleute beziiglich der Effektivitat der
Antwortalternativen genannt (Lievens & Patterson, 2011). Andere Kriterien kénnten sein,
dass eine Antwortalternative zu nahe an der effektivsten Antwort liegt oder zu wenig
Varianz im Antwortverhalten generiert werden kann. Falls in der Diskussion der Fachleute
keine passende Modifikation gefunden wird, soll das betreffende Item ausgeschlossen

werden (Whetzel & McDaniel, 2009).
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2.3.4 Pradiktive Validitat von Situational Judgment Tests

Eines der wichtigsten Ziele in der Personalauswahl ist es, auf Basis von
ausgewahlten Informationen zu Bewerbenden ihr spateres Leistungsverhalten im Job (Job
Perfomance) vorherzusagen. Eine einheitliche Definition der Job Performance ist in der
Literatur aber nicht zu finden. Motowidlo (2003) definiert die Job Performance als den
erwarteten Wert, den Mitarbeitende durch ihre Verhaltensweisen tber eine bestimmte
Zeitperiode fur eine Unternehmung erbringen. Job Performance ist demnach ein Ergebnis
von Verhaltensweisen. Schon Murphy und Kroeker (1988) kamen in ihrer Untersuchung bei
der U.S. Navy in zu einem &hnlichen Schluss. Die Autoren weisen darauf hin, dass Job
Performance eine zielgerichtete Aktivitat ist. Deshalb missen zuerst Ziele definiert werden,
bevor daraus die gewiinschte Job Performance abgeleitet werden kann. Die Job
Performance fliesst dabei als abhdngige Variable, das sogenannte Kriterium, in die
Gleichung ein. Auf der anderen Seite stehen die Uber die Bewerbenden zur Verfigung
stehenden Informationen als unabhéngige Variablen, die sogenannten Pradiktoren, die das
Kriterium vorhersagen sollen (Bortz & Schuster, 2010).

Die Prognosefahigkeit von SJTs wird haufig Uber Korrelationen mit ausgewahlten
Leistungsindikatoren angegeben (Kriteriumsvaliditat). Unter der Kriteriumsvaliditat wir der
Grad des Zusammenhangs zwischen der betreffenden Skala (z.B. des SJT) mit nicht in der
Skala erfassten Einstellungen oder Verhaltensmerkmalen (z.B. die Job Performance)
verstanden. Je héher der Zusammenhang, desto besser ist die Kriteriumsvaliditat zu
bewerten (Reinecke, 2022). Ebenfalls kann die Beziehung von den SJT-Ergebnissen mit
einer anderen Variable mithilfe von einer Faktoranalyse berechnet werden. Diese gibt
darliber Auskunft, wie gut ein SJT-ltem zur restlichen SJT-ltemgruppe passt im Hinblick auf
den Zusammenhang mit der betreffenden Variable. Sowonhl die Kriteriumsvaliditét als auch
die Faktoranalyse messen jedoch nur Zusammenhange und kénnen keine Prognose in eine
Richtung abgeben. Méchte man Aussagen zur pradiktiven Validitat eines Instruments

machen, so wird haufig eine lineare oder multiple Regression gerechnet. Damit kdnnen
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Anderungen in einer Kriteriumsvariablen (z.B. Job Performance) durch Anderungen in einer
oder mehreren Pradiktorvariablen (z.B. SJT-Werten) vorhergesagt werden (Bortz &
Schuster, 2010).

Studien zur Prognosefahigkeit von SJT in der Personalauswahl findet man
Uberwiegend im akademischen und speziell im medizinischen Kontext. Dies hangt unter
anderem damit zusammen, dass gerade im medizinischen Bereich auch nicht-akademische
Fahigkeiten (soziale Kompetenzen) eine grosse Rolle spielen und zu deren Messung haufig
SJTs verwendet werden. Der positive Zusammenhang zwischen sozialen Kompetenzen
(Inventar sozialer Kompetenzen von Kanning, 2009) und der beruflichen Leistung konnte
bereits von Jansen, Melchers und Kleinmann (2012) bestétigt werden. Sie konnten
signifikante Zusammenhange zwischen den sozialen Kompetenzen «Soziale Orientierung»
und «Selbststeuerung» sowie dem Gesamtwert der sozialen Kompetenz mit der
aufgabenbezogenen Leistung feststellen. Dartiber hinaus konnten die Autoren einen
substanziellen inkrementellen Beitrag der sozialen Kompetenz tber die Ergebnisse von
Assessment Centern hinaus zur Varianzaufklarung von aufgabenbezogener Arbeitsleistung
zeigen. Lievens & Sackett (2012) zeigten in ihrer Studie mit 732 Medizinstudierenden einen
signifikanten Zusammenhang zwischen den mit einem videobasierten SJT gemessenen
sozialen Verhaltensweisen der Medizinstudierenden und der Job Performance aufgrund
von Vorgesetztenbeurteilungen neun Jahre spater. Webster et al. (2020) untersuchten in
ihrem Review 26 vergleichbarer Studien zur Messung von nicht-akademischen Fahigkeiten
von Bewerbenden fur die medizinische Ausbildung. Die Ergebnisse zeigen, dass die SJT-
Summenscores mindestens moderat mit anderen Instrumenten zur Leistungsbeurteilung
zusammenhangen, die auf nicht-akademische, soziale Fahigkeiten zuriickzufihren sind. Es
zeigten sich durchschnittliche Zusammenhéange von r = .32 und ein Grossteil der Studien
konnten statistisch signifikante Ergebnisse vorweisen (p < .05). Auch in einer friiheren
Metaanalyse von McDaniel et al. (2007) zur Prognosefahigkeit von SJT allgemein konnten

schon vergleichbare Ergebnisse festgestellt werden. Die Autoren fanden eine
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durchschnittliche Kriteriumsvaliditét von r = .34. Die Job Performance wurde in den meisten
der 39 bertcksichtigten Studien wiederum in Form einer Vorgesetztenbeurteilung bewertet.
Ausserdem konnte in der Metaanalyse gezeigt werden, dass bei SJT basierend auf
Tatigkeitsanalysen im Vorfeld héhere kriteriumsbezogene Validitaten (r = .38) erreicht
wurden als bei SJT ohne Téatigkeitsanalyse (r = .29).

Wahrend SJT auch in anderen Branchen mit starkem sozialen Bezug wie
beispielsweise im Ausbildungssektor (Bardach et al., 2021) oder in der Sicherheitsbranche
(Leeds et al., 2003) in der Personalauswahl zum Einsatz kommen, greifen viele Autoren die
Frage auf, ob video- oder textbasierte SJT bessere pradiktive Werte liefern. Die Ergebnisse
dazu sind nicht immer ganz eindeutig. In der Metaanalyse von Christian, Edwards und
Bradley (2010) wurde fir videobasierte SJT eine bessere Kriteriumsvaliditat gefunden als
fur textbasierte SJT. Vor allem fur die Messung von interpersonale Kompetenzen waren die
Ergebnisse besonders deutlich, da sich nicht einmal die Konfidenzintervalle tberschnitten
(videobasiert r = .47; textbasiert r = .27). Auch Lievens und Sackett (2006) konnten zeigen,
dass videobasierte SJT eine signifikant hohere Kriteriumsvaliditat aufweist als ein inhaltlich
identischer Paper-Pencil-SJT. Ausserdem zeigte die textbasierte Version des SJT
statistisch signifikant hthere Korrelationen mit der kognitiven Leistung der Befragten
(Lievens & Sackett, 2006). Dem gegenuber stehen die Ergebnisse von Schapers, Mussel,
Lievens, Konig, Freudenstein und Krumm (2020). Die Autoren konnten zeigen, dass das
Weglassen der Situationsbeschreibung bei text- und videobasierten SJT im gleichen Masse
zu einer Verringerung des SJT-Scores fiihrte und demnach die Stimuli den gleichen
Einfluss die SJT-Scores haben. Ein mdglicher Grund fir diese uneinheitlichen Ergebnisse
verschiedener Autorinnen und Autoren kdnnte sein, dass videobasierte SJT zusatzliche
Varianz verursachen durch ethnische, geschlechtliche oder andere Faktoren wie das Alter
der Schauspielenden. Individuen verarbeiten solche demografischen Informationen relativ
schnell und vor allem automatisch, was das Antwortverhalten bei diesen Instrumenten

beeinflussen koénnte (Ito & Urland, 2003).

Masterarbeit 34



2.4 Zielsetzung und Fragestellungen

Aufbauend auf den beschriebenen theoretischen und empirischen Erkenntnissen, soll
in der vorliegenden Masterarbeit das Ziel verfolgt werden, die Gelateria di Berna bei der
jahrlichen Rekrutierung von zahlreichen Verkaufsmitarbeitenden zu unterstiitzen. Aufgrund
der schwierigen Situation auf dem Arbeitsmarkt soll der Fokus dabei auf der Attraction-
Phase des Personalbeschaffungsprozess liegen. Um mdglichst viele qualifizierte
Stelleninteressierte anzusprechen und diese gleichzeitig bestméglich bei ihrer
Selbstselektion zu unterstiitzen, soll ein Online Self-Assessment entwickelt werden, das
einen Einblick in den Berufsalltag von Verkaufsmitarbeitenden der GdB geben soll und
wegen des hohen sozialen Bezugs im Gastgewerbe gleichzeitig die sozialen Kompetenzen
der Befragten einschatzt. Um einen spielerischen Charakter zu erreichen und die
Realitatsnahe des Instruments zu steigern, sollen die Videoaufnahmen mit einer 360°-
Kamera gemacht und eine Hintergrundgeschichte simuliert werden. Ausserdem soll durch
eine erste Testung des zu entwickelnden Instruments mit realen Bewerbenden der GdB
dem vorherrschenden Forschungsdefizit im Bereich der Validitat von digitalen Formaten in
der Personalauswahl entgegengekommen werden. Um sowohl der praktischen als auch der
empirischen Komponente der Zielsetzung nachzukommen, wird ein sequenzielles Mixed-
Methods-Studiendesign angestrebt, bei dem in insgesamt drei Schritten ein videobasierter
Situational Judgment Test als Grundlage fir das Online Self-Assessment entwickelt und
getestet werden soll. Aus dieser Zielsetzung werden folgende vier Leitfragen abgeleitet, die

das methodische Vorgehen der Masterarbeit stiitzen sollen:

1. Welche Schliisselszenarien aus dem Alltag von Verkaufsmitarbeitenden der Gelateria
di Berna werden von Fachleuten als relevant bewertet und wie lauten mdglich
Verhaltensalternativen dazu?

2. Welche sozialen Kompetenzen sind besonders wichtig, um in diesen
Schlusselszenarien adaquat reagieren zu kénnen?

3.  Wie wirden «ideale» Verkaufsmitarbeitende in diesen Schliisselszenarien reagieren?
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4. Wie ist die pradiktive Validitat des 360°-videobasierten Situational Judgment Tests
bezogen auf ausgewéhlte soziale Kompetenzen zu bewerten?

Im folgenden Kapitel soll das methodische Vorgehen zur Beantwortung dieser Leitfragen

und zur Erreichung der geschilderten Zielsetzung im Detail erlautert werden.
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3 Methodik

Nach der theoretischen und empirischen Einleitung soll in den folgenden Abschnitten
die methodische Vorgehensweise zur Beantwortung der Leitfragen und damit zur
Zielerreichung beschrieben werden. Es wird zuerst das Studiendesigns erlautert und
begriindet, bevor im weiteren Verlauf des Kapitels das Vorgehen im qualitativen und
guantitativen Teil beschrieben wird. Dabei soll auf die Datenerhebung und -auswertung, die
Zusammensetzung der Stichprobe sowie die eingesetzten Verfahren eingegangen und wo

notig mit Begriindungen ergénzt werden.

3.1 Studiendesign

Die Zielsetzung der vorliegenden Masterarbeit besteht darin, ein digitales Instrument
zur Selbstselektion (Online Self-Assessment) zu entwickeln und dessen pradiktive Validitat
bezlglich ausgewahlter sozialer Kompetenzen zu testen. Da sich dieses Forschungsziel
sowohl aus einer qualitativen als auch quantitativen Komponenten zusammensetzt, wurden
fur das Studiendesign qualitative und quantitative Methoden miteinander kombiniert zu
einem sogenannten Mixed-Methods-Design. Die Kombination dieser unterschiedlichen
Forschungsansatze begann erst im Laufe der 1980er-Jahre mehr und mehr an Akzeptanz
Zu gewinnen, ist heute aber ein etablierter Methodenansatz, der die Schwachen
monomethodischer Ansétze ausgleichen soll (Baur, Kelle & Kuckartz, 2017). Mixed-
Method-Designs sind klar von Multi-Method-Designs zu unterscheiden. Bei letzterem
kommen zwar ebenfalls mehrere Methoden zum Einsatz, diese gehdren aber jeweils der
gleichen Methodenfamilie an (Kuckartz, 2014). Wahrend quantitative Methoden mit
standardisierten Erhebungsinstrumenten und numerischen Daten arbeiten, werden bei
gualitativen Verfahren nicht-numerische Daten erhoben und es wird starker auf die
Sichtweisen, Einschatzungen und Motive der Forschungsteilnehmenden sowie deren
Interaktion und Kommunikation mit den Forschenden fokussiert. Werden beide Methoden

kombiniert, soll durch die Integration beider Strange ein Mehrwert flr die Forschung
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entstehen (Greene, Caracelli & Graham, 1989). Die Methoden-Kombination der
vorliegenden Masterarbeit ist wegen der aufbauenden Reihenfolge insbesondere dem
sequenziellen Designtyp zuzuordnen (Qual — Quant). Dabei beeinflussen die Ergebnisse
der vorgelagerten qualitativen Methode die Datenerhebung in der darauf folgenden
guantitativen Methode. Ausserdem handelt es sich bei dieser Strategie insbesondere um
ein exploratives Verallgemeinerungsdesign mit dem Ziel, ein Instrument zu entwickeln
(Kuckartz, 2017).

In Abbildung 5 wird das geplante Studiendesign veranschaulicht. Die Ubergeordnete
Zielsetzung soll in insgesamt drei Schritten erreicht werden. In dem vorgelagerten
gualitativen Teil wird unter Berticksichtigung der Leitfragen 1 und 2 ein kompetenzbasierter
Situational Judgment Test erarbeitet. Die qualitative Datenerhebung und -auswertung
erfolgen dabei parallel wahrend drei geplanter Workshops mit ausgewahlten Fachleuten der
GdB. In einem Zwischenschritt findet die Integration der beiden Forschungsansatze statt.
Die qualitativen Ergebnisse werden dabei verfilmt und in eine Online Umfrage eingebettet.
Im anschliessenden quantitativen Teil werden Daten mittels der erstellen Online Umfrage
erhoben und anschliessend quantitativ ausgewertet. Die quantitativen Ergebnisse werden
zur Beantwortung der Fragestellung 3 und 4 verwendet. Im weiteren Verlauf des Kapitels
werden die einzelnen Schritte des geplanten Mixed-Methods-Design ausfihrlich

beschrieben.

« Entwicklung eines kompetenzbasierten Situational Judgment Tests
» Datenerhebung und —auswertung: Critical Incident Technique, expertenbasiertes Rating
» Beantwortung der Leitfragen 1 und 2

« Verfilmung der qualitativen Ergebnisse mittels 360°-Kamera
« Erstellung einer Online Umfrage auf TIVIAN

+» Datenerhebung: Online Befragung
« Datenauswertung: Deskriptive Auswertung, Korrelationsanalyse und lineare Regression
» Beantwortung der Leitfragen 3 und 4

Abbildung 5. Grafische Darstellung des geplanten Studiendesigns (eigene Darstellung)
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3.2 Qualitative Teilstudie

Ubergeordnetes Ziel der qualitativen Teilstudie war, einen Situational Judgment Test
zu entwickeln und damit die Inhalte flr das angestrebte Online Self-Assessment zu
erarbeiten. Dazu sollten relevante Schllisselszenarien aus dem Alltag der
Verkaufsmitarbeitenden der GdB gefunden (Leitfrage 1) und anschliessend
kompetenzgeleitet ausgearbeitet werden (Leitfrage 2). Im Folgenden wird zuerst néher auf
die qualitative Stichprobe eingegangen, bevor dann die Vorgehensweise und Wahl der

verwendeten Methoden und Instrumente erlautert sowie begriindet werden.

3.2.1 Stichprobe

Da es bei qualitativen Fragestellungen oftmals nicht um die Verteilung von
Merkmalsauspragungen in einer Grundgesamtheit geht, spielt die Reprasentativitat der
Stichprobe fir die Grundgesamtheit nur in seltenen Fallen eine Rolle. Vielmehr werden
Stichproben bewusst so ausgewahlt, dass der Erkenntnisgewinn maximiert werden kann
(Schreier, 2020). Auch Kuckartz (2014) empfiehlt bei der Entwicklung eines Instruments
mittels Verallgemeinerungsdesign (Qual — Quant) das sogenannte purposive Sampling
(engl. fUr gezielte Fallauswahl). Aus diesem Grund wurde im qualitativen Teil der
vorliegenden Masterarbeit die Stichprobenplanung an dessen Zielsetzung orientiert und es
wurde eine im Voraus definierte gezielte Fallauswahl getroffen. Die Auswabhl fiel auf acht
Fachleute der GdB, die in ihrem Berufsalltag als Standortleitende der Filialen tatig sind. Als
Fachleute (oder Experinnen und Experten) werden Personen bezeichnet, die bezogen auf
das jeweilige Forschungsinteresse Uber spezifisches Wissen verfiigen. Dabei wird dieses
Wissen oftmals am entsprechenden Beruf festgemacht (Kuhl, Strodtholz & Taffertshofer,
2009). So auch im vorliegenden Fall. In ihrer Position als Standortleitende sind die
ausgewahlten Fachleute nicht nur die Vorgesetzten der Verkaufsmitarbeitenden, sondern
auch selbst regelmassig im Verkauf tatig. Dadurch wird ihr Prozess- und Deutungswissen

als entsprechend hoch eingeschatzt. Gemass Schreier (2020) ist diese Stichprobe als
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homogen zu bewerten (gleichartige Falle), was sich laut Autorin besonders gut eignet, um

ein Phanomen im Detail zu beschreiben.

3.2.2 Critical Incident Technique

Die Critical Incident Technique (CIT) von Flanagan (1954) ist eine verhaltensbasierte,
gualitative Methode, die von verschiedenen Autorinnen und Autoren zur Konstruktion von
simulationsorientierten Verfahren wie dem Situational Judgement Test empfohlen (z.B.
Kanning & Schuler, 2014; Muck, 2013; Weekley et al., 2015) und sollte deshalb auch zur
Entwicklung des angestrebten SJT fir die GdB verwendet werden. Die CIT besteht im
Grundsatz aus drei Schritten. In einem ersten Schritt werden die Teilnehmenden nach
erfolgskritischen Arbeitsereignissen gefragt. Auffallig ist, dass Unternehmen dabei oftmals
nach negativen Ereignissen fragen, um zukinftige Fehler zu vermeiden. Die Frage nach
spektakularen Erfolgen ist eher untypisch, aber hat einen sehr wertschatzenden Charakter
(Serrat, 2017), der fUr den hier zu entwickelnden SJT genutzt werden sollte. In einem
zweiten Schritt werden bei der CIT ahnliche Falle gruppiert, erganzt und diskutiert. Ziel
dabei ist es, mdglichst alle kritischen Ereignisse einer bestimmten Téatigkeit zu erfassen und
sich Uber die auslésende Bedingung, die entsprechenden Verhaltensweisen und die
Resultate daraus einig zu werden. Zuletzt werden die erarbeiteten Arbeitsereignisse nach
ihrer Relevanz fur den Tatigkeitserfolg bewertet (Blickle, 2019).

Ein grosser Vorteil der CIT ist, dass mit dieser Methode auch seltene Ereignisse
aufgedeckt werden kdnnen, die bei einer Tatigkeitsanalyse eines klassischen Arbeitstages
wie bei Christian et al. (2010) beschrieben vielleicht unentdeckt bleiben wirden. Durch eine
besondere Art des «Storytelling» kdnnen weitreichende Informationen zu der Motivation
und den Emotionen von Personen gesammelt werden, was mit anderen Instrumenten
schwieriger zu erfassen ware (Serrat, 2017). Die Befragten bei der CIT erzahlen aber aus
einer sehr personlichen, subjektiven Perspektive und es besteht die Gefahr, dass gewisse
Informationen zurtickgehalten werden, weil sie die erzahlende Person selbst in schlechtes

Licht riicken kénnten. Ausserdem wird der CIT oft vorgehalten, dass meist nur wenige Félle
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zwar umfassend, aber nicht reprasentativ analysiert werden und dadurch keine

reprasentative, generalisierbare Daten gewonnen werden konnen (Nixdorf, 2020).

3.2.3 Inventar sozialer Kompetenzen
Zur Einschatzung der Validitat eines zu entwickelnden Instruments werden haufig

bereits etablierte Verfahren in die Entwicklung miteinbezogen. Da laut einer Studie von
Sisson und Adams (2013) im Gastgewerbe 86% der relevanten Kompetenzen von
Mitarbeitenden zur erfolgreichen Berufsausfiihrung soziale Kompetenzen sind, sollte fir die
kompetenzgeleitete Entwicklung des SJT das etablierte Inventar sozialer Kompetenzen
(ISK) von Kanning (2009) hinzugezogen werden. Das ISK ist ein
Selbstbeurteilungsinstrument in Form eines Fragebogens zur Erfassung zahlreicher
allgemeiner sozialer Kompetenzen, die sowohl in privaten als auch in beruflichen
Situationen von Bedeutung sind. «Allgemein» bringt dabei zum Ausdruck, dass die
eingesetzten Skalen keinen Bezug zu einem bestimmten Beruf oder einem
Anwendungsfeld haben. Vielmehr ist der ISK ein Breitbandverfahren, welches das
Sozialverhalten von Menschen in unterschiedlichen Anwendungsfeldern wie beispielsweise
Personalauswabhl, klinischer Psychologie oder Padagogik einschatzen kann. Fir ein
besseres Verstandnis der zu messenden sozialen Kompetenz unterscheidet Kanning (2009)
zwei Definitionen:

Sozial kompetentes Verhalten = Verhalten einer Person, das in einer spezifischen

Situation dazu beitragt, die eigenen Ziele zu verwirklichen, wobei gleichzeitig die soziale

Akzeptanz des Verhaltens gewahrt wird.
Soziale Kompetenz = Gesamtheit des Wissens, der Fahigkeiten und Fertigkeiten einer
Person, welche die Qualitat des eigenen Sozialverhaltens — im Sinne der Definition von
sozial kompetentem Verhalten — férdert.
Das sozial kompetente Verhalten ist dabei laut Autor immer situationsspezifisch, nicht aber
die dem Verhalten zu Grunde liegende soziale Kompetenz. Da es sich bei der sozialen
Kompetenz unstrittig um ein multidimensionales Konstrukt handelt, verweist Kanning (2009)

auf die Notwendigkeit eines multidimensionales Verfahrens zu deren Messung. Der ISK soll
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dieser Anforderung mit einer laut Autor tberschaubaren Anzahl Items gerecht werden. Mit

insgesamt 108 Items deckt der ISK 17 allgemeine soziale Kompetenzen (Priméarfaktoren)

ab, die sich faktoranalytisch zu vier abstrakteren Sekundarfaktoren gruppieren lassen:

Soziale Orientierung, Offensivitat, Selbststeuerung und Reflexibilitdt. Ebenfalls ist eine

Kurzversion verfugbar mit nur 33 Items, die ausschliesslich Aussagen zu den

Sekundarfaktoren erlaubt. In der Langversion des ISK werden pro Primarskala jeweils funf

bis neun Items in Form von verhaltensbasierten Aussagen prasentiert. Ein Beispielitem der

Primarskala Prosozialitat: «Auch wenn meine Zeit ausserst knapp bemessen ist, habe ich

immer ein offenes Ohr fiir andere». Im Selbstbericht werden die Items auf einer vierstufigen

Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 4 = trifft sehr zu bewertet. Die Durchfiihrungsdauer bei

der Langversion wird auf ca. 20 Minuten, bei der Kurzversion auf 10 Minuten geschétzt.

Eine Ubersicht der Priméar- und Sekundarskalen des ISK findet sich in Tabelle 1.

Tabelle 1

Primar- und Sekundarskalen des ISK (Kanning, 2009, S. 28 ff.)

Sekundarskalen

Definition

Primarskalen

Soziale Orientierung

Ausmass, in dem eine Person anderen
Menschen offen und mit positiver
Grundhaltung gegenuber tritt

Prosozialitat
Perspektiveniibernahme
Wertepluralismus
Kompromissbereitschaft
Zuhoren

Offensivitat

Fahigkeit, aus sich herauszugehen und
im Kontakt mit anderen Menschen
eigene Interessen aktiv verwirklichen
zu kénnen

Durchsetzungsfahigkeit
Konfliktbereitschaft
Extraversion
Entscheidungsfreudigkeit

Selbststeuerung

Fahigkeit eines Menschen, flexibel und
rational zu handeln, wobei man sich
selbst bewusst als Akteur begreift

Selbstkontrolle
Emotionale Stabilitat
Handlungsflexibilitat
Internalitat

Reflexibilitat

Ausmass, in dem sich eine Person mit
sich und ihren Interaktionspartnern
aktiv auseinandersetzt

Selbstdarstellung

Direkte Selbstaufmerksamkeit
Indirekte Selbstaufmerksamkeit
Personenwarhnehmung

Anmerkung. Die Definition bezieht sich auf die Sekundarskalen. Die Priméarskalen sind als Bestandteile der
Sekundéarskalen zu verstehen.

Masterarbeit

42



Da der priméare Einsatzbereich des ISK im Personalsektor liegt, sind auch die
Strichproben zur Normierung dementsprechend ausgerichtet. Nebst der zugrundeliegenden
Gesamtstichprobe von 4208 Personen, stehen auch kleinere Teilstichproben daraus zur
Verfiigung: Schilerinnen und Schuler und Auszubildende, Studierende oder Berufstatige.
Zur Auswertung steht ein vollstandig standardisierter Auswertungsbogen zur Verfigung.
Jedem Item wird je nach Antwort der Befragten ein Zahlenwert von 1 bis 4 zugeordnet,
wobei bei negativ formulierten Items (ca. die Halfte der Items) eine Umpolung
vorgenommen werden muss. Pro Primarskala wird der Summerwert berechnet, woraus
wiederum der Summerwert pro Sekundarskala summiert werden kann. Die Summenwerte
bilden die Grundlage fir die Interpretation anhand der gewiinschten Normierungsstichprobe.
Es sind je nach Fragestellung und Anwendungsbereich Aussagen zu Stanine, Prozentrang
und Standardwerte moglich. Durch die ausfihrliche, schriftliche Instruktion und die
standardisierten Auswertungs- sowie Interpretationsbeispiele wird eine hohe
Durchfuihrungs-, Auswertungs- und Interpretationsobjektivitat als gesichert angesehen. Die
internen Konsistenzen der Priméarskalen fur die Gesamtstichprobe liegen zwischen a = .69
bis .84, fir die Split-Half-Reliabilitat werden Werte zwischen r = .68 bis .84 angegeben
(Kanning, 2009). Die Reliabilitat des ISK ist damit insgesamt als befriedigend bis gut zu
bewerten. Durch Zusammenhangsanalysen mit anderen ausgewahlten Instrumenten
werden kriterien- sowie konstruktbezogene Validitat aufgezeigt, welche den Anspriichen der
personaldiagnostischen Praxis gerecht werden (Scherp, 2010). Ebenfalls konnte das ISK in
einer Studie von Jansen et al. (2012) signifikant zur Vorhersage der beruflichen Leistung
beitragen. Auch fir die vorliegende Masterarbeit wurde der ISK als passend eingeschétzt,
da das Inventar mit sehr allgemeinen Items fur einen breiten Einsatzbereich in Frage kommt
und dennoch mittels eines gewlinschten Referenzprofils sehr stellenspezifische
Einschatzungen damit mdglich sind. Ausserdem lassen sich die verhaltensbasierten ltems
der ISK gut mit der verhaltensbasierten Critical Incident Technique von Flanagan (1954) in

Verbindung bringen.
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3.2.4 Durchfuhrung

Mit dieser Ausgangslange erfolgte die qualitative Datenerhebung und -auswertung im
Rahmen von drei aufeinander aufbauenden Workshops mit den beschriebenen acht
Fachleuten der GdB. Die Workshopinhalte wurden am vorgeschlagenen Prozess zur
Entwicklung eines SJT von Muck (2013) orientiert und jeder Workshop hatte dabei eine
spezifische Fragestellung und ein konkretes Ergebnis. Fiir eine bessere Ubersicht sind die

Inhalte und eingesetzten Methoden der Workshops in Tabelle 2 zusammengefasst.

Tabelle 2
Ubersicht der qualitativen Workshops

Fragestellung Methode(n) Ergebnis

Workshop 1 Mit welchen relevanten Szenarien Critical Incident Konkrete Szenarien
werden Verkaufsmitarbeitende Technique, inkl. moglicher
konfrontiert und wie sehen mdgliche Fokusgruppe Verhaltensalternativen

Verhaltensalternativen dazu aus?

Workshop 2 Welche Primérskalen des ISK sind zur Expertenbasiertes Schlisselkompeten-

Einschatzung der Leistung von Rating zen von Verkaufs-
Verkaufsmitarbeitenden besonders mitarbeitenden
relevant?

Workshop 3 Welche Schlisselkompetenz Expertenbasiertes, Kompetenzbasierte
unterscheidet in den jeweiligen kontinuierliches Szenarien inkl. Rating
Szenarien wesentlich zwischen Rating der Verhaltens-
Bewerbenden mit passendem und alternativen (erste
weniger passendem Antwortverhalten? Version des SJT)

Anmerkung. Der Ablauf der Workshops orientiert sich am Entwicklungsprozess von SJT von Muck (2013).

Workshop 1. Ziel des ersten Workshops war die Beantwortung der Leitfrage 1, also
die Erarbeitung konkreter, relevanter Schliisselszenarien aus dem Berufsalltag von
Verkaufsmitarbeitenden der GdB sowie passenden Verhaltensalternativen dazu. Dazu
wurde die Critical Incident Technique von Flanagan (1954) eingesetzt. Fir die konkrete
Umsetzung wurde eine moderierten Fokusgruppe durchgefiihrt. Laut Blickle (2019) werden
erfolgskritische Arbeitsereignisse meist mittels strukturierter Interviews mit Fachleuten
erhoben. Jedoch kénnen auch Fokusgruppen, Surveys, Aufzeichnungen der
Arbeitsleistungen oder Arbeitstagebiicher zum Einsatz kommen (Serrat, 2017). Im
vorliegenden Forschungsprojekt wurde zur Erhebung bewusst ein Austausch zwischen den
Fachleuten innerhalb einer Fokusgruppe gewéahlt, um die Erinnerungen durch gegenseitige
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Erz&hlungen noch mehr anzuregen und damit moglichst viele verschiedene
Schlusselszenarien zu finden. Eine Fokusgruppe ist ein moderiertes Diskussionsverfahren
zur Datensammlung. Ahnlich wie bei qualitativen Einzelinterviews wird anhand eines
Leitfadens sichergestellt, dass alle relevanten Aspekte angesprochen werden und eine
Orientierungshilfe gegeben ist (Schulz, Mack & Renn, 2012). Der erstellte Leitfaden flr
Workshop 1 orientierte sich an dem von Koch (2010) vorgeschlagenen Tool 1 des
Workshop-Leitfaden vom Task-Analysis-Tool (TAToo) und umfasste im Wesentlichen

folgende 4 Fragestellungen:

Leitfragen fur Workshop 1

1. Welches sind die Ziele im Tatigkeitsbereich von Verkaufsmitarbeitenden der GdB?
2. Was sind Aufgaben, die im Tatigkeitsbereich von Verkaufsmitarbeitenden der GdB anfallen?

3. Welche typischen und alltaglichen Arbeitssituationen haben Sie schon selbst erlebt oder
beobachtet?

4. Welches konkrete Verhalten hat dazu gefuhrt, dass die Situation gut oder weniger gut bewaltigt
wurde?

Das Task-Analysis-Tool wurde in mehreren Studien empirisch geprift und bietet durch den
standardisierten Leitfaden eine gewisse Systematik (Hoft & Goerke, 2014), die bei der CIT
oftmals vermisst wird (Nixdorf, 2020). Auch Flanagan (1954) weist auf die Notwendigkeit
einer moglichst préazisen und spezifischen Instruktion fir die Beschreibung der
Arbeitssituationen im Rahmen der CIT hin.

Nachdem in Schritt 1 der CIT relevante Arbeitssituationen und mogliche
Verhaltensalternativen dazu gefunden wurden, ging es in Schritt 2 und 3 der CIT darum, die
Arbeitssituationen inhaltlich zu gruppieren und nach Relevanz zu bewerten. Dazu wurden
zusatzlich folgende Kriterien berilicksichtigt, die in der Literatur als mdgliche Gefahren oder
notige Bedingungen bei der Entwicklung eines SJT allgemein besprochen wurden (a-d)

oder spezifisch fur die Zielsetzung der vorliegenden Masterarbeit relevant sind (e und f):
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Kriterien zur Einordnung und Bewertung der gefundenen Arbeitssituationen:

o |st die Situation wirklich relevant zur Zielerreichung? (siehe Murphy und Kroeker, 1988)

o |st spezifisches Firmenwissen nétig, um die passende Verhaltensalternative zu finden? (siehe
McDaniel, Whetzel, & Nguyen, 2006)

o Wird wirklich ein Dilemma beschrieben? (siehe Bledow & Frese, 2009)
o |st die passendste Verhaltensalternative zu offensichtlich? (siehe Hough und Paullin, 1994)
o Wirkt die Stelle oder die GdB in der Situation attraktiv genug? (Diercks, 2021)

e |st die Situation videobasiert darstellbar?

Fur das weitere Vorgehen wurden nur diejenigen Arbeitssituationen berticksichtigt, die allen

sechs Kriterien in der Diskussion mit den Fachleuten standgehalten haben.

Workshop 2. Ziel des zweiten Workshop war es, die wichtigsten sozialen
Kompetenzen fir die Verkaufsmitarbeitenden der GdB zu eruieren (Leitfrage 2). Dazu
sollten die Fachleute einzeln die lange Version des ISK durchgehen und all diejenigen
Items markieren, die gemass ihrer Einschatzung relevant sind zur Beurteilung des
Leistungsverhalten (Job Performance) von Verkaufsmitarbeitenden. Dieses Vorgehen ist
angelehnt an das expertenbasierte Rating von Items von Bergman et al. (2006). Dabei
sollen Experten Items bewerten aufgrund eines bestimmten Kriteriums (hier die Job
Performance). Ausserdem hatte dieses Vorgehen den Vorteil, dass die Fachleute nicht mit
den abstrakt formulierten, branchenfremden Begriffen der Primar- und Sekundarskalen des
ISK, sondern direkt mit den verhaltensbasierten Items arbeiten konnten. Die Ergebnisse
wurden anschliessend in der Gruppe diskutiert. Es wurden nur diejenigen Items des ISK
berlcksichtigt, die alle Fachleute nach der Diskussion als relevant zur Leistungsbeurteilung
von Verkaufsmitarbeitenden bewertet haben. Aufgrund der relevanten Iltems konnten dann
die entsprechenden Primarskalen des ISK ermittelt und die Schliisselkompetenzen von

Verkaufsmitarbeitenden bestimmt werden.

Workshop 3. Im dritten Workshop des qualitativen Teils wurden die Ergebnisse des
ersten und zweiten Workshops zusammengefihrt. Die Gbergeordnete Frage dabei war,

welche Schlisselkompetenz aus Workshop 2 jeweils in den gefundenen Szenarien aus

Masterarbeit 46



Workshop 1 wesentlich zwischen Bewerbenden mit passendem und weniger passendem
Antwortverhalten unterscheiden kann. Das Vorgehen dazu wurde von Garman et al. (2006)
tbernommen. Die Fachleute sollten zuerst einzeln fir jedes Szenario aus Workshop 1
entscheiden, welche der in Workshop 2 gefundenen Schliisselkompetenzen am
relevantesten ist, um in dem Szenario eine passende Antwort zu geben. Falls mehrere
Schlusselkompetenzen pro Szenario in Frage kamen, sollte eine Rangordnung erstellt
werden. Ziel war es, pro Szenario eine Primarskala des ISK eindeutig zuweisen zu kdnnen.
Da Lievens (2000) davor warnt, dass insbesondere bei der Beurteilung durch Fachleute
vorkommen kann, dass sich die Fachleute nicht einig werden, wurde im Rahmen des
Workshops die Mdglichkeit offen gelassen, die Szenarien und die dazugehdrigen
Verhaltensalternativen so umzuformulieren, dass schlussendlich alle Fachleute mit der
Zuteilung einverstanden waren. Falls keine eindeutige Zuteilung méglich war, wurde wie
von Whetzel und McDaniel (2009) vorgeschlagen keine Zuteilung vorgenommen.

Die Fachleute sollten ausserdem ganz zum Schluss fiir jedes Szenario die
Verhaltensalternativen in eine Rangfolge bezlglich der Effektivitat des beschriebenen
Verhaltens in der entsprechenden Situation bringen, was dem kontinuierlichen Rating
entspricht (Polyhart & McKenzie, 2011). Wenn sich die Fachleute bei einer Rangfolge nicht
einig waren, dann wurde Uber die Unterschiede diskutiert und die Verhaltensalternativen so
umformuliert, bis sich die Gruppe einig war. Ware die Gruppe der Fachleute grosser
gewesen oder hatte man die Anzahl der ltems im Rahmen der Entwicklung reduzieren
wollen, so hatte auch die Interrater-Ubereinstimmung berechnet werden kénnen und man
hatte die Szenarien mit einem zu tiefen Wert ausgeschlossen (Lievens & Sackett, 2006). Da
im vorliegenden Fall die Anzahl Items schon sehr klein war (9 Szenarien) und sich die
Fachleute schnell einig wurden, war dieser Schritt nicht nétig. Dabei muss beachtet werden,
dass Items, die leichter Ubereinstimmend von Fachleuten bewertet werden, auch eher mit
sozialer Erwiinschtheit zusammenhangen (Krokos, Meade, Cantwell, Pond & Wilson, 2004,

zitiert nach Whetzel & McDaniel, 2009, S. 196). Da Muck (2013) deutlich davon abrét,
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diesen Schritt von den gleichen Fachleuten durchfihren zu lassen, die die Szenarien in
Workshop 1 entwickelt haben, wurde die Zuteilung zum Schluss von einer Person der

Geschéftsleitung und zwei Verkaufsmitarbeitenden der GdB verifiziert.

3.2.5 Form des SJT und Auswertungsschlissel

Grundsatzlich wurde fur den zu entwickelnden SJT die Would-Do-Instruktion gewahlt,
obwohl diese Variante verfalschungsanfalliger ist (Nguyen et al., 2005). Grund fir diese
Wahl war der Anspruch, ein mdglichst realistisches Erlebnis zu schaffen, was wiederum
dazu fiihren kénnte, dass die Befragten die Testsituation hinter dem Tool vergessen und
dadurch der Einfluss der sozialen Erwiinschtheit verringert wird (Georgiou et al., 2019). Um
den Programmierungsaufwand fur einen ersten Prototypen des Online Self-Assessment
maglichst gering zu halten, wurde ausserdem ein klassisches Single-Choice-Format mit 4
Verhaltensalternativen pro Iltem gewahlt. Ware nach der besten und schlechtesten
Verhaltensalternative, einem Ranking oder Rating der Verhaltensalternativen gefragt
worden, so hatte das ausserdem den spielerischen Charakter des Online Self-Assessments
geschwacht.

Der Auswertungsschliissel gibt Auskunft dartiber, wie die Antworten der Befragten in
die Berechnungen der anschliessenden Datenauswertung einfliessen. In der Literatur findet
man verschiedene Mdglichkeiten bezuglich der Punktevergabe bei SJT, die im Theorieteil
schon naher erlautert wurden. McDaniel et al. (2006) empfehlen, jede Antwortalternative auf
einer vierstufigen Rating-Skala von den Befragten bewerten zu lassen, sodass ein
grosseres Antwortspektrum angeboten wird und die Befragten nicht zu einer Antwort
gezwungen werden. Ausserdem wird man so dem Umstand gerecht, dass es bei SJT-
Ublichen Fragestellungen meist keine objektiv richtige Antwort gibt, sondern mehrere
Antwortalternativen plausibel, aber unterschiedlich effektiv sind (Bergman et al., 2006). Im
vorliegenden Fall wirde es aufgrund der Fragestellung «Wie wirdest du reagieren?» und
aufgrund des angestrebten Game-Charakters des finalen Online Self-Assessments wenig

Sinn machen, wenn jede Verhaltensalternative bewertet werden miisste. Deshalb sollten
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die Befragten jeweils pro Szenario nur die fiir sie passendste Alternative markieren. Ein
Nachteil der «Forced-choice» ist jedoch, dass sie zu kategorialen Daten fuhrt, die bei den
statistischen Auswertungen zu Herausforderungen fiihren konnen (Lievens, 2000). Da sich
in der Punktebildung die Effektivitat der Verhaltensalternative abbilden sollte, wurde fir den
Auswertungsschliissel eine absteigende Punktevergabe gewahlt. Die laut Fachleute
effektivste Antwort bekam 4 Punkte, die zweiteffektivste 3 Punkte, die dritteffektivste 2

Punkte und die schlechteste noch 1 Punkt.

3.3 Zwischenschritt (Integration)

Zur Integration der qualitativen und quantitativen Teile des Mixed-Methods-Designs
sollten in einem Zwischenschritt die qualitativen Ergebnisse in eine quantitative Befragung
Uberfuhrt werden. Da fur die Zielsetzung der Masterarbeit ein 360°-videobasierter SJT mit
Game-Elementen vorgesehen ist, musste zuerst der qualitativ erarbeitete SJT verfilmt
werden. Die videobasierte Prasentation der Stimuli wurde der textbasierten Version nach
Abwéagung der Argumente von Schapers et al. (2020) vorgezogen, obwohl die Autoren
keine Unterschiede zwischen den beiden Varianten beziglich dem erreichten SJT-Score
finden konnten. Die Autoren empfehlen eine genaue Abwagung von den Kosten eines
videobasierten SJT (mehr Aufwand, dhnliche Resultate) und dessen Nutzen (hdhere
Augenscheinvaliditat, verbesserte Bewerberbeteiligung und héhere pradiktive Validitat fur
interpersonale Kriterien). Im vorliegenden Fall haben insbesondere die verbesserte
Bewerberbeteiligung und hohere pradiktive Validitat als Nutzen Uberwogen. Jedoch musste
aus Zeitkosten-Grinden auf die Empfehlung von Schapers et al. (2020), Stimuli- und
Response-Komponenten im gleichen Format zu kombinieren, verzichtet werden.

Fir die Aufnahmen wurde eine 360°-Filmkamera verwendet. Der Vorteil von 360°-
Videos gegentiber normalen Filmaufnahmen liegt darin, dass sich die betrachtende Person
bei 360°-Aufnahmen via Mausklick einmal um die eigene Achse drehen kann und der Effekt

entsteht, als ware man selbst im verfiimten Szenario. Die Aufnahmen hatten auch in einer
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Virtual Reality Brille abgespielt werden konnen (siehe Kapitel 2.3.2). Jedoch ist fir den
Verwendungszweck der Praxispartnerin die Anwendung einer Web-L6sung sinnvoller, da
das Selbstselektionstool von allen Stelleninteressierten zeit- und ortsunabhangig genutzt
werden kénnen soll. Bei der Entwicklung der Web-L6sung des 360°-videobasierten SJT
wurde besonderen Wert darauf gelegt, dass die Umfrage sowohl an einem Laptop, als auch
auf Mobiltelefonen durchgefiihrt werden kann. Zwar zeigt eine Studie von King, Ryan,
Kantorowitz, Grelle und Dainis (2015), dass sich Befragte wahrend einer Testung auf einem
Mobiltelefon in ihren Moglichkeiten eingeschrankter fihlten als auf der PC-Version. Jedoch
konnten andere Autoren vergleichbare Resultate fir beide Formate berichten (Brown &
Grossenbacher, 2017). Bei der vorliegenden Masterarbeit war vor allem wichtig, moglichst
viele Bewerbende fur die Umfrage zu gewinnen, um aussagekraftige statistische
Auswertungen durchfiihren zu kénnen. Indem die die Szenarien zum Schluss in eine
passende Reihenfolge gebracht wurden, konnte mit einer Hintergrundgeschichte ein
kompletter Einsatz von der Einsatzanfrage, tber mehrere Interaktionen mit Gasten bis hin
zum Feierabendbier mit dem Team simuliert werden.

Die finale Umfrage bestand aus insgesamt drei Teilen und wurde auf der Experience-
Management-Software TIVIAN (2022) erstellt. Im ersten Teil sollten die Befragten tUber den
Verwendungszweck der Daten und die Anonymitét aufgeklart werden. Ausserdem wurden
die tblichen demographischen Daten erhoben. In einem zweiten Schritt sollte der
videobasierte SJT eingebaut werden. Die verfilmten Szenarien wurden aneinander gereiht
und in der Echtzeit-Entwicklungsplattform Unity® (2022) so programmiert, dass nach jedem
Szenario automatisch die vier mdglichen Verhaltensalternativen erschienen. In Abbildung 6
sind zwei verschiedene Ausschnitte aus dem entwickelten Tool zu sehen. Links bestellt
eine Kundin an der Vitrine, rechts wird die befragte Person aufgefordert, sich fiir eine
Verhaltensalternative zu entscheiden. Falls gewiinscht, konnte das Szenario mit dem
Replay-Knopf nochmals abgespielt werden. Unabh&ngig von der gewahlten

Verhaltensalternative wurde dann automatisch das nachste Video abgespielt. Der

Masterarbeit 50



videobasierte SJT wurde als Link in die Umfrage auf TIVIAN (2022) integriert. Nach dem

letzten Video wurden die Befragten aufgefordert, zur TIVIAN-Umfrage zurtickzukehren und

die Befragung weiterzubearbeiten.

Abildung 6. Ausschnitte aus dem 360°-vidobaiertenS .

Im dritten Teil der Online Umfrage wurde die lange Version des ISK eingebaut. Diese
Daten wurden ausschliesslich fir die Instrument-Entwicklung im Rahmen der Masterarbeit
bendtigt. FUr das angestrebte Online Self-Assessment ist nur der videobasierte SJT
angedacht. Aufgrund inhaltlicher und Effizienzgriinden wurde beim ISK-Fragebogen auf die
vierte Sekundarskala (Reflexibilitdt) verzichtet. Zum einen wurden die sozialen
Kompetenzen dieser Skala von den Fachleuten als nicht relevant fur die Bewertung der Job
Performance von Verkaufsmitarbeitenden bewertet. Zum anderen sollte die
Bearbeitungsdauer der freiwilligen Umfrage maoglichst kurz gehalten werden. Ohne die
vierte Sekundarskala waren es immer noch 83 ISK-ltems, die im Rahmen der freiwilligen

Online Umfrage bearbeitet werden sollten.

3.4 Quantitative Teilstudie

Nachdem im Zwischenschritt die Online Umfrage als Format zur Integration der
qualitativen und quantitativen Methoden erstellt wurde, soll in diesem Kapitel die
guantitative Methodik erlautert werden. Es wird zuerst auf die Stichprobengewinnung und
das Vorgehen bei der Datenerhebung eingegangen. Anschliessend wird die methodische

Herangehensweise zur Datenauswertung erlautert.
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3.4.1 Stichprobengewinnung und Datenerhebung

Die Online Befragung fand im Zeitraum vom 29. Juni bis 16. August 2022 statt. Da die
Stichprobe ausschliesslich aus realen Bewerbenden der GdB bestehen sollte, war im
Vorfeld nicht bekannt, an wie viele Personen die Umfrage verschickt werden kann. Als
Zielgrosse wurden 50 Teilnehmende angestrebt. Bei der Stichprobe handelt es sich
grundséatzlich um eine systematische Zufallsstichprobe. Diese wird gemass Ddring und
Bortz (2016) daruber definiert, dass die gesamte Zielpopulation bekannt ist und ab einem
definierten Anfangszeitpunkt jede n-te Einheit fur die Befragung ausgewahlt wird. Im
vorliegenden Fall ist die Zielpopulation definiert als die Gesamtheit aller Bewerbenden der
GdB fur die Stelle als Verkaufsmitarbeitende in einem bestimmten Zeitraum. Ab dem
Zeitpunkt der Befragung wurde jeder bewerbenden Person die Online Umfrage geschickt.
Die Zufallsstichprobe ist zu unterscheiden von der Gelegenheitsstichprobe, bei der keine
Definition der Zielpopulation vorliegt, sondern willktrlich gut erreichbare Personen angefragt
werden, wie beispielsweise in der Fussgangerzone. Die Stichprobe wurde aber davon
beeinflusst, was fir Anreize (siehe weiter unten) gesetzt wurden. Es liegt also ein gewisser
Grad an Selbstselektion vor, die laut Autorenschaft aber grundsatzlich bei allen freiwilligen
empirischen Untersuchungen vorliegt (Doring & Bortz, 2016). Ein weiterer Einfluss auf die
Stichprobe konnte ausserdem die Wahl der Stellenplattformen gehabt haben. Die
Stellenausschreibung war auf der Webseite der Gelateria di Berna auffindbar, von wo sie
von einigen gangigen Schweizer Jobplattformen unkontrolliert im Internet geteilt wurde.
Zudem wurde die Stelle auf den kostenlosen Universitats- und Studierendenplattformen in
Bern, Zurich und Basel aufgeschaltet.

Bewerbungen fir die Stelle als Verkaufsmitarbeitende werden bei der Gelateria di
Berna standardmassig ausschliesslich direkt ber die Webseite angenommen. Der Link zur
Online Befragung war im Rahmen der Masterarbeit noch nicht 6ffentlich auf der Webseite
zugéanglich, wie es fur das finale Online Self-Assessment angedacht ist, sondern wurde vom

HR-Team per E-Mail mit der Eingangsbestatigung der Bewerbung verschickt. Dabei wurde
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explizit darauf hingewiesen, dass die Befragung freiwillig sowie anonym ist und die
Ergebnisse keinen Einfluss auf den weiteren Bewerbungsprozess haben. Als Anreiz wurde
ein erster Einblick in den Berufsalltag von Verkaufsmitarbeitenden sowie ein Gutschein fir
eine Portion Gelato und ein Feedback zu den persodnlichen Ergebnissen in Aussicht gestellt.
Der Link wurde an samtliche Bewerbende (N = 130) im Umfragezeitraum verschickt. Es gab
lediglich zwei Ausschlusskriterien, bei denen Bewerbende nicht fir die Online Befragung
eingeladen wurden: Bewerbende mit sehr wenig (Level A oder B) oder keinen
Deutschkenntnissen und Bewerbende, die schon einmal in der Gelateria di Berna
gearbeitet haben.

Um fir die spateren Auswertungen ein Referenzprofil der ISK-Skalen zu erhalten,
sollten auch die Fachleute der GdB die Online Umfrage einmal so ausfullen, wie sie
«ideale» Verkaufsmitarbeitende ausfillen wirden (maximal performance). Dieses Vorgehen
ist angelehnt an den Prototypenansatz. Dieser Ansatz nutzt die Idee, dass Menschen fiir
jede Eigenschaft eine prototypische Vorstellung haben. Wenn man nun die prototypische
Vorstellungen verschiedener Personen sammelt, kann dann in der Summe ein typisches
Bild einer Person mit dieser Eigenschaft konstruiert werden (Blhner, 2011). Diese
erhaltenen Werte wurden separat zu den Werten der Bewerbenden erfasst, um die

Ergebnisse nicht zu verfalschen.

3.4.2 Datenauswertung

Da der SJT und der ISK auf unterschiedlichen Plattformen abgefragt wurden, mussten
vor der Datenauswertung die zwei Datensatze zusammengefiihrt werden. Bei der Umfrage
im TIVIAN (2022) wurde allen Befragten automatisch eine 4-stellige Nummer zugewiesen,
die bei der Weiterleitung via Link zu Unity® (2022) tbernommen wurde. So konnten die
Antworten einer Person in beiden Datensétzen problemlos zugeordnet werden. Die
gesamte quantitative Datenauswertung fand mit dem Programm SPSS Statistics Version
28.0.1.1 (IBM, 2021) statt. Nachdem der Datensatz ins Programm eingelesen wurde, wurde

er in einem ersten Schritt auf Vollstandigkeit Gberprift. Da beim SJT Personen mit
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unvollstandigem Antwortverhalten ausgeschlossen werden mussten (technische Probleme)
und bei der Umfrage vom ISK alle Fragen als Pflicht markiert wurden, gab es keine
fehlende Werte. Ausserdem gab es ausser der letzten Frage «Bemerkungen» keine Fragen,
bei denen es zu Tippfehlern oder unmdglichen Werten kommen konnte, die die Resultate
verfalschen hétten kénnen. Als zweiter Schritt wurde die Item-Umpolung vorgenommen.
Beim SJT waren die Antworten gemass der zufallig angezeigten Reihenfolge in den Videos
mit den Werten 1 bis 4 versehen, die so umgepolt wurden, dass die effektivste Antwort
gemass Urteil der Fachleute den Wert 4 und die ineffektivste Antwort den Wert 1 bekommt.
Beim ISK wurde die Umpolung aller negativ formulierten Iltems gemass Auswertungs-
Manual von Kanning (2009) vorgenommen. Zudem wurden zusétzlich folgende Items fur
spatere Auswertungen berechnet: Summenscore der einzelnen SJT ltems sowie

Summenscore pro Priméar- und Sekundarskala.

Deskriptive Analyse des SJT auf Itemebene. Beim SJT interessierten insbesondere
Minimum, Maximum, Mittelwerte und Standardabweichungen sowie die Itemschwierigkeiten.
Die psychometrische Itemschwierigkeit definiert den Grad der Zustimmung zu einem Item in
Schlusselrichtung der betreffenden Skala. Wird einem Item haufig gemass der
Schlusselrichtung der Skala zugestimmt, so fallt der Mittelwert dieses Items hoch aus und
das Item weist eine hohe psychometrische Schwierigkeit auf. Laut Buihner (2011) wird eine
breite Streuung der Schwierigkeitsindizes angestrebt, um Personen mdglichst gut
differenzieren zu kénnen. Die Normalverteilung der Daten wurde mittels Kolmogorov-
Smirnov-Test, visueller Einschétzung der Histogramme und Uber die Werte der Schiefe und
Kurtosis bewertet. Ausserdem wurden Boxplots zur Analyse von Ausreissern hinzugezogen.
Von einer Reliabilitatsanalyse auf ltemebene wurde abgesehen, da die Items laut dem
Urteil der Fachleute bis auf Item 1 und 8 alle unterschiedliche Konstrukte (Primarskalen des

ISK) messen und sich deshalb nicht zu Skalen zusammenfassen lassen.

Deskriptive Analyse des SJT auf Summenscore Ebene. Um den Einfluss von

demografischen Variablen auf die Hohe des Summenscores ausschliessen zu kénnen,
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wurde eine deskriptive Analyse der SJT-Summenscores nach Geschlecht, Alter und
Beschaftigung vorgenommen. Es wurden ausserdem t-Tests fir unabh&ngige Stichproben
gerechnet und dabei die Voraussetzungen der Normalverteilung und Varianz innerhalb der
Gruppen bei der Interpretation der Ergebnisse beriicksichtigt. Um Aussagen lber die
Validitat und Reliabilitat des SJT machen zu kdnnen, muss wiederum die spezielle
Skalenstruktur des SJT berticksichtigt werden. Die SJT-ltems wurden als sogenannte
Single-ltem-Skalen behandelt, da sie fast alle unterschiedliche soziale Kompetenzen
messen. Der totale Summenscore des SJT konnte nicht als Gesamtskala bericksichtigt
werden. Um eine Schatzung der Reliabilitat eines Tests vorzunehmen, wird in der Regel die
interne Konsistenz berechnet. Dies kann jedoch nur bei Multi-ltem-Skalen angewendet
werden. Bei Single-Item-Skalen empfehlen Beierlein, Koveleva, Laszl6, Kemper &
Rammstedt (2014) die Retest-Methode (Stabilitat). Mit zwei Testergebnissen zu
verschiedenen Zeitpunkten kann dann eine Korrelation gerechnet werden. Innerhalb der
vorliegenden Masterarbeit war eine zweite Messung aus zeitlichen Griinden aber auch aus
Grinden der Anonymitat nicht méglich. Um dennoch einen Eindruck Uber die
Zusammenhange der Items untereinander zu bekommen, wurden die Inter-ltem-
Korrelationen berechnet. Die Konstruktvaliditat des SJT wurde aufgrund der Spearman-
Korrelationsanalyse mit den entsprechenden ISK-Primarskalen bewertet. Konkret handelt
es sich dabei um die konvergente Validitat, die dann vorliegt, wenn Messungen eines
Konstrukts mittels verschiedener Instrumente hoch miteinander korrelieren (Schermelleh-

Engel & Schweizer, 2003).

Deskriptive Analyse des ISK. Fir eine erste deskriptive Analyse der ISK Ergebnisse
wurden Mittelwerte, Standardabweichungen sowie Minimum und Maximum der
Summenscores mithilfe der Normierungstabellen von Kanning (2009) in Standardwerte
umgerechnet. Dabei wurde die Normierungstabelle der Gesamtstichprobe (N = 4208)
verwendet, da diese ebenfalls hauptséachlich aus Studierenden (N = 1692), Berufstatigen (N

= 1684) und Schulerinnen und Schuller sowie Auszubildenden (N = 689) zusammengesetzt
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ist. Nur ein kleiner Teil der Normstichprobe (N = 143) stellen nicht Berufstatige und Rentner
dar, die in der vorliegenden Stichprobe nicht vorkamen. Ausserdem wurden die internen
Konsistenzen (Cronbachs Alpha) berechnet. Das Cronbachs Alpha ist ein Mass zur
Messung der Zuverlassigkeit einer Gesamtskala (Janssen & Laatz, 2017). Da alleine die
Standardwerte der ISK-Skalen nichts Uber die Eignung von Bewerbenden aussagen
(Kanning, 2009), wurden ausserdem die standardisierten Mittelwerte der Stichprobe den
standardisierten Mittelwerten des Referenzprofils von idealen Verkaufsmitarbeitenden

gegenibergestellt.

Korrelationsanalyse. Da zur Berechnung einer linearen Regression ein linearer
Zusammenhang zwischen den abhéangigen und unabhangigen Variablen vorausgesetzt
wird (Bortz & Schuster, 2010), wurden zur Voranalyse die Zusammenhénge zwischen den
SJT Items mit den von den Fachleuten zugeordneten Priméarskalen des ISK gerechnet. Da
alle Items von einer Normalverteilung abwichen, eine Ordinal-Skalierung vorlag und
Ausreisser vorhanden waren, wurde das nicht-parametrische Korrelationsverfahren nach
Spearman herangezogen. Der Rangkorrelationskoeffizient rs ist ein Zusammenhangsmass
fur ordinalskalierte Variablen basierend auf dem Produkt-Moment-Korrelationskoeffizient r
nach Pearson (Janssen & Laatz, 2017). In die Korrelationsanalyse wurden ausschliesslich
die von den Fachleuten erwarteten Zusammenhange aufgenommen. Aufgrund der
Mehrfachvergleiche wurde eine Anpassung des Signifikanzniveaus mit der Bonferroni-

Korrektur gerechnet (Armstrong, 2014).

Pradiktive Validitat des SJT. Zur Beantwortung der Leitfrage 4 nach der pradiktiven
Validitat des SJT bezogen auf die sozialen Kompetenzen des ISK sollte eine
Regressionsanalyse erfolgen. Da im qualitativen Teil den entwickelten SJT-ltems
unterschiedliche Primarskalen des ISK zugewiesen wurden, wurde die pradiktive Validitat
mit Single-ltem-Skalen berechnet. Laut Diamantopoulos, Sarstedt, Fuchs, Wilczynski und
Kaiser (2012) ist die Berechnung der pradiktiven Validitat von Single-ltem-Skalen méglich

und unter bestimmten Voraussetzungen sogar vergleichbar mit der Einschétzung durch
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Multi-Item-Skalen. Zur Analyse der pradiktiven Validitat der einzelnen Items wurde das
Vorgehen von Bergkvist und Rossiter (2007) tbernommen, welches auch schon von
anderen Autoren adaptiert wurde. Bergkvist und Rossiter (2007) empfehlen die Berechnung
von einzelnen linearen Regressionen pro Item, da die Ergebnisse einfacher zu
interpretieren und Vergleiche zwischen den Analysen und einfacher mdglich sind.
Insgesamt wurden flinf lineare Regressionen gerechnet, da fur funf SJT-Items eindeutige
Zuweisungen von Primarskalen des ISK moglich waren. Da das Antwortformat im SJT
lediglich ein ordinales Skalenniveau aufweist (keine einheitliche Abstande zwischen den
einzelnen Antwortalternativen), mussten die Antworten dummy-codiert werden, um als
Pradiktor in die lineare Regression einfliessen zu kdnnen, da ein intervallskaliertes
Skalenniveau Voraussetzung fiur eine lineare Regression ist (Hedderich & Sachs, 2020).
Um eine Ordinalskala dennoch als «pseudometrische Skala» behandeln zu kénnen,
mussten laut Baur (2011) mindestens funf verschiedene Auspragungen vorliegen, deshalb
wurde dieses Vorgehen hier nicht angewendet. Als Referenzskala wurde jeweils die
passendste Verhaltensalternative verwendet. Dies ist damit zu begriinden, dass die
Itemschwierigkeiten sehr hoch ausfielen und deshalb nur sehr wenige Personen pro Item
die unpassendste Antwort gewéhlt haben. Wirde die unpassendste Antwort als
Referenzskala verwendet werden, kénnte dies laut Urban und Mayerl (2018) zu
Schatzproblemen fuhren. Als Kriteriumsvariable (abhéangige Variable) wurde jeweils der
Summenscore der zugewiesenen Primarskala des ISK in die Regressionsanalysen
aufgenommen. Dieser ist als intervallskaliert zu bewerten.

Zur Voraussetzungsprufung wurde fiir jede Regressionsanalyse einzeln die
Normalverteilung der Residuen mittels Histogramm beurteilt. Um die Unabhangigkeit der
Residuen auszuschliessen wurde der Durbin-Watson-Koeffizient geprift. Die
Voraussetzung gilt gemass Faustregel von Schneider und Ruoff (2010) als erfullt, wenn der
Wert zwischen 1.5 und 2.5 liegt. Die Voraussetzung der Homoskedastizitat wurde mittels

Streudiagramme der z-standardisierten vorhergesagten Werte und den z-standardisierten
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Residuen kontrolliert. Die Residuen sollten unsystematisch um den Nullpunkt schwanken
(Bortz & Schuster, 2010). Um den Verdacht auf Multikollinearitat ausschliessen zu kdénnen,
wurde zudem Uberprift, ob die VIF-Werte < 10 sind (Marquardt, 1970). Fir Aussagen zur
pradiktiven Validitat mittels Einschlussmethode wurden folgende Werte bericksichtigt: der
standardisierte Regressionskoeffizient (8), der Standardfehler des Schéatzers (SE), das
quadrierte Bestimmtheitsmass (R?), das korrigierte quadrierte Bestimmtheitsmass (korr. R?)

und das Signifikanzniveau.
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4 Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der qualitativen und quantitativen Teilstudie
prasentiert und kommentiert. Die Ergebnisse werden chronologisch gemass des
verwendeten sequenziellen Mixed-Methods-Designs aufgefiihrt. Eine detaillierte

Auseinandersetzung und Interpretation der Ergebnisse folgt im anschliessenden Kapitel 5.

4.1 Qualitative Ergebnisse

In insgesamt drei Workshops wurde ein SJT mithilfe ausgewéhlter Fachleute der GdB
erarbeitet. Im Folgenden wird zuerst auf die Zwischenergebnisse der einzelnen Workshops
eingegangen und die Erarbeitung des SJT anhand von Beispielen veranschaulicht, bevor

der finale SJT in voller L&nge prasentiert wird.

4.1.1 Zwischenergebnisse aus den Workshops

In Workshop 1 wurden insgesamt 25 relevante Arbeitssituationen aus dem Alltag von
Verkaufsmitarbeitenden der GdB gefunden, wovon unter Berlcksichtigung der sechs
Kriterien a-f schlussendlich neun Szenarien mit jeweils vier Verhaltensalternativen fur die
Weiterentwicklung eruiert wurden (Leitfrage 1). Tabelle 3 gibt eine grobe Ubersicht tiber die

Entscheidungsfindung zum Ausschluss der restlichen 16 Situationen in Workshop 1.

Tabelle 3

Ausschluss-Entscheidungen wahrend der CIT

Anzahl Situationen

Kriterium ausgeschlossen Beispiel - Situation

(a) Relevanz 0 -

(b) Spezifisches 8 Gast mdchte eine Sorte, die nicht in der
Firmenwissen Vitrine ist.

(c) Fehlendes Dilemma 2 Gast probiert eine Sorte und mag sie nicht.
(d) Schwierigkeit 2 Gast fragt nach einem Glas Wasser.

(e) Attraktivitat 3 Fremdkorper wird im Gelato entdeckt.

(f) Video-Tauglichkeit 1 Schichtablésung erscheint nicht.

Anmerkung. Die Kriterien werden in der Methodik ausfuhrlich beschrieben.
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Die meisten Szenarien mussten ausgeschlossen werden, weil spezifisches Firmenwissen
notig gewesen ware, um die Situation richtig einzuschéatzen (Kriterium b). In zwei Szenarien
war das Dilemma zu schwach ausgepréagt (Kriterium c), bei zwei anderen Szenarien
konnten nicht gentigend verschiedene Verhaltensalternativen gefunden werden, ohne dass
die passendste Antwort zu offensichtlich gewesen ware (Kriterium d). Drei Szenarien
wurden aufgrund mangelnder Arbeitgeber-Attraktivitdt ausgeschlossen (Kriterium e), eine
Situation war schwierig in einem Video darzustellen (Kriterium f).

Im zweiten Workshop wurden aufgrund der Bewertung der ISK-Items durch die
Fachleute insgesamt sieben soziale Schliisselkompetenzen von Verkaufsmitarbeitenden
eruiert (Leitfrage 2): Prosozialitat, Wertepluralismus, Extraversion, Entscheidungsfreudigkeit,
Selbstkontrolle, Emotionale Stabilitdt und Handlungsflexibilitat. In Tabelle 4 werden nebst
den dazugehdrigen Sekundarskalen auch die jeweils am haufigsten genannten Items dazu
aufgefuhrt. Von der Sekundarskala Reflexibilitat wurde keine Primérskala als

Schlusselkompetenz festgestellt.

Tabelle 4

Schliisselkompetenzen von Verkaufsmitarbeitenden der GdB

Sekundarskala Priméarskala Beispiel-ltem

Soziale Orientierung  Prosozialitat «Auch wenn meine Zeit ausserst knapp
bemessen ist, habe ich immer ein offenes
Ohr fiir andere» (Item 85)

«In meinem Alltag habe ich besonders gerne
mit den unterschiedlichsten Typen von
Menschen zu tun» (Item 47)

Wertepluralismus

Offensivitat Extraversion «lch gehe immer auf Menschen zu, wenn ich
sie kennenlernen mochte» (73)

Entscheidungsfreudigkeit «Probleme nehme ich sofort in den Angriff,
wenn sie entstehen» (82)

Selbststeuerung Selbstkontrolle «lch lebe immer nach der Devise: «Erst
denken, dann handeln.» (Iltem 31)
Emotionale Stabilitat «Grundsatzlich bin ich nicht leicht aus der

Ruhe zu bringen» (Iltem 44)

«Auch in ausweglosen Situationen weiss ich
immer, wie ich mich am besten verhalte»
(Item 49)

Reflexibilitat - -

Handlungsflexibilitat

Anmerkung: Zur Sekundérskala Reflexibilitdt wurden keine Schliisselkompetenzen gefunden.
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In Workshop 3 wurden die neun Schlusselszenarien wo moglich mit den
Schlusselkompetenzen aus Workshop 2 kombiniert. Fir Szenario 1, 2, 3, 5 und 8 konnten
sich die Fachleute eindeutig auf je eine Primarskala einigen, die zwischen Bewerbenden mit
passendem und weniger passendem Antwortverhalten unterscheiden kann. Szenario 4, 6, 7
und 9 konnten entweder keiner oder nicht eindeutig einer Priméarskala zugeordnet werden.
In Tabelle 5 wird das Endergebnis des qualitativen Teils, der entwickelte Situational
Judgment Test, inklusive der Zuordnung der sozialen Kompetenzen aufgefiihrt. Insgesamt
haben sich die Fachleute auf neun relevante Szenarien (Items) aus dem Arbeitsalltag von
Verkaufsmitarbeitenden geeinigt und wo madglich unter Berlicksichtigung der jeweiligen
Priméarskalen passende Verhaltensalternativen dazu formuliert. In Klammer steht jeweils die

Codierung (4 = effektivste Antwort, absteigend).
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Tabelle 5

Endergebnis des qualitativen Teils: der Situational Judgment Test

ltems Priméarskala
Szenario 1: Whatsapp-Chat: «Ciao a tutti — wir haben heute Nachmittag einen unerwarteten Ausfall. Kénnte uns jemand spontan zwischen 14-18h hinter der Vitrine Prosozialitat
aushelfen?»
Frage: Du hast eine Whatsapp-Nachricht im Gruppenchat von deinem Team erhalten. Wie wiirdest du reagieren?
a. Auch wenn ich sehr viel um die Ohren habe, werde ich alles versuchen, damit ich mein Team heute Nachmittag unterstiitzen kann. (4)
b. Ich melde mich erst, wenn sich sonst niemand meldet. (3)
c. Weilich das Mindestpensum von 3 Schichten pro Woche einhalte, kann ich mit gutem Gewissen frei machen. (2)
d. Gruppenchats sind einfach nur nervig. Erst mal auf stumm schalten! (1)
Szenario 2: Eine Kundin betritt den Laden und lasst sich nach der Begriissung sehr viel Zeit mit der Begutachtung der Auswahl. Es vergeht einige Zeit und nichts passiert. Extraversion
Unsere Kundin tut sich offensichtlich sehr schwer mit der Auswahl und die Warteschlange hinter ihr wird immer langer... Wie wirdest du reagieren?
Frage: a. Ich gehe sofort auf die Kundin zu, biete ihr etwas zum Probieren an und versuche sie bestmdglich bei der Auswahl zu unterstiitzen. (4)
b. Ich lasse die Kundin wissen, dass sie sich jederzeit einfach bei mir melden kann, wenn sie Hilfe braucht. Unterdessen bediene ich den nachsten Gast. (3)
c. Die Kundin wirde sich ja sicher melden, falls sie eine Frage hat. Es ware mir unangenehm, sie zu hetzen. Deshalb warte ich aufmerksam und bin bereit. (2)
d. Ich erledige in der Zwischenzeit andere Sachen, bis sich die Kundin entschieden hat. (1)
Szenario 3: Die gleiche Kundin stellt eine Frage: «Hat es im Gelato Nuss drin»? Selbstkontrolle
Frage: Die Kundin hat eine Frage zu den Inhaltsstoffen der Gelati. Die Warteschlange hinter ihr wird langsam ungeduldig. Wie wiirdest du reagieren?
a. Ich nehme mir ausreichend Zeit, um die Information im Sorten-Lexikon nachzuschlagen, um wirklich ganz sicher zu sein. Dann missen die anderen Géaste
halt noch langer warten. (4)
b. Ich wirde eigentlich gerne vorwérts machen, weil die anderen Gaste schon lange warten. Ich rufe meiner Kollegin, damit sie tbernimmt und ich endlich
weiterbedienen kann. (3)
c. Ichweise die Kundin darauf hin, dass gerade sehr viel los ist und wir deshalb diese Information nur nachschlagen kénnen, wenn es wirklich um eine Allergie
geht. (2)
d. Ich bin sicher, dass es keine Niisse im Cioccolato drin hat und kann deshalb sehr schnell weiterbedienen. (1)
Szenario 4: Nach langem Suchen bezahlt die gleiche Kundin mit vielen kleinen Munzen und verabschiedet sich.
Frage: Unser Gast hat endlich bezahlt und den Laden verlassen. Was wirdest du als ndchstes machen?
a. Miunzen versorgen, meine Hande griindlich waschen und desinfizieren. Anschliessend sofort weiterbedienen. (4)
b. Minzen versorgen, meine Hande desinfizieren. Anschliessend sofort weiterbedienen. (3).
c. Minzen versorgen, dann die Oberflache und meine Hande kurz mit einem Putzlappen reinigen. Anschliessend sofort weiterbedienen. (2)
d. Mdinzen versorgen, sofort den néachsten Gast bedienen, um keine Zeit mehr zu verlieren. (1)
Szenario 5: Eine neue Kundin betritt den Laden und stellt nach kurzer Zeit fest, dass ihre Lieblingssorte nicht verfugbar ist. Sie aussert ihnre Unzufriedenheit sehr deutlich. Emotionale
Stabilitat
Frage: Die Kundin ist sehr unzufrieden und enttduscht. Mango ist fur heute aber definitiv ausverkauft, daran kannst du nichts &ndern. Wie wirdest du reagieren?

a. Die Reaktion der Kundin ist sicher etwas Ubertrieben, aber ich versuche sie freundlich abzulenken und schlage ihr direkt eine Alternative vor. (4)
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Tabelle 5 (Fortsetzung)

b. Ich muss einmal tief durchatmen, um selbst ruhig zu bleiben. Ich bediene die Kundin dann freundlich weiter und biete etwas anderes zum Probieren an.
3

c. Ehrlich gesagt weiss ich nicht, wie ich reagieren soll. Falls méglich hole ich mir Unterstiitzung von meinem Team, um in der Hektik nichts falsches zu
sagen. (2)

d. Auch wenn ich es nicht zeige, bin ich schon etwas wiitend, schliesslich kann ich nichts dafiir. Ich lasse meinen Arger aber nicht an der Kundin aus. (1)

Szenario 6: Suchbild mit verschiedenen mdéglichen Aufgaben, um sich zu beschatftigen.
Frage: Es ist ruhig geworden in der Gelateria und aktuell gibt es keine Gaste zu bedienen. Wie wirdest du reagieren?
a. Zuerst muss unbedingt die Vitrine gereinigt werden und ich sammle ein paar Servietten vom Boden auf. So sieht es wieder ordentlich aus, wenn die
néchsten Gaste kommen. (4)
b. Die Cornetti missen dringend aufgefillt werden. Dann frage ich meine Kollegin in der Produktion, ob sie Hilfe braucht. (3)
c. Zuerst frage ich kurz bei der Kollegin in der Produktion nach, ob sie Hilfe braucht. Danach kiimmere ich mich um meinen Arbeitsbereich. (2)
d. Besser jetzt Pause machen, sonst komme ich gar nicht mehr dazu. Sauber machen kann ich auch gleich noch! (1)
Szenario 7: Die Arbeitskollegin begrisst neue Gaste und dabei fallt ihr etwas auf den Boden. Sie bittet darum, kurz zu helfen und bedient die Gaste weiter.
Frage: Deiner Arbeitskollegin ist in der Eile ein Putzlappen auf den Boden gefallen. Sie bittet dich, kurz auszuhelfen, da sie gerade die nachsten Gaste bedienen
muss. Wie wiirdest du reagieren?
a. Ich hebe den Putzlappen auf, werfe ihn in den Wéaschekorb und lege einen frischen Putzlappen bereit. Dann helfe ich beim Bedienen der Géste. (4)
b. Ich hebe den Putzlappen schnellstmdglich auf (5-Sekundenregel) und lege ihn wieder bereit. Dann helfe ich beim Bedienen der Gaste. (3)
c. Ich hebe den Putzlappen auf und wische gleich noch die Flecken auf der Vitrine weg. Dann werfe ich den Putzlappen in den Wéaschekorb, lege einen
frischen Putzlappen bereit und helfe beim Bedienen der Gaste. (2)
d. Das Bedienen der Gaste hat immer oberste Prioritét. Der Putzlappen muss warten. (1)
Szenario 8: Den gleichen Gasten fallt bei der Verabschiedung das Gelato auf den Boden. Prosozialitat
Frage: Oh no! Unseren Gasten ist das Gelato auf den Boden gefallen. Wie wirdest du reagieren?
a. Ich mache den Gésten sofort kostenlos ein neues Gelato und wische dann alles weg. (4)
b. Ich biete den Gasten einen frischen Putzlappen an und tGberprife, ob die restlichen Cornetti ebenfalls briichig sind, damit den nachsten Gasten nicht das
gleiche passiert. (3)
c. Ich biete natrlich an, ein neues Gelato zu machen. Dieses musste ich allerdings einkassieren, weil es nicht unser Fehler war. (2)
d. Ich tue so, als hétte ich es nicht gesehen, damit es fir die Gaste nicht peinlich ist. (1)
Szenario 9: Nach der Schicht wartet das Team draussen mit einer Runde Feierabendbier.
Frage: Dein Team ladt dich als Dank furs Einspringen zum gemeinsamen Feierabendbier ein. Wie wirdest du reagieren?

a. Kilar, sehr gerne! Das ist eine super Chance, alle besser kennenzulernen!
b. Zuerst einmal brauche ich ein Gelato!

c. Gibt's auch Rivella?

d. Prost!

Anmerkungen. In Klammer steht die Codierung fiir den Auswertungsschliissel (4 = beste Antwort, absteigend).
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4.2 Quantitative Ergebnisse

Zur Prasentation der quantitativen Ergebnisse der vorliegenden Masterarbeit wird
zuerst die Stichprobe néher beschrieben. Im Anschluss werden die deskriptiven Ergebnisse
des SJT und ISK einzeln betrachtet, bevor dann néher auf die Zusammenhange der beiden

Instrumente und damit die Validitat des Instruments eigegangen wird.

4.2.1 Stichprobe

Insgesamt haben 102 Personen die Online Umfrage begonnen, wovon 57 Personen
die Befragung komplett abgeschlossen haben. Das entspricht einer Beendigungsquote von
55.88%. Die meisten Abbriiche (34 von 45, also 75%) sind dabei auf der Seite aufgetreten,
bei der die Weiterleitung via Link zum SJT aufgefuhrt war. Von den 57 abgeschlossenen
Befragungsergebnissen auf TIVIAN (2022) mussten 6 Datensatze wegen fehlender Werte
im SJT von der Auswertung ausgeschlossen werden. Es handelte sich dabei eindeutig um
technische Fehler, da die fehlenden Werte unsystematisch waren, also keine Abbriche,
sondern Licken im Datenset aufwiesen, obwohl Items nicht Ubersprungen werden konnten.
Ausserdem hat eine Person die Befragung zweimal durchgefiihrt. In diesem Fall wurde nur
der erste Durchlauf bertcksichtigt. Insgesamt konnten 50 vollstandige Datenséatze in die
Auswertung aufgenommen werden. Die durchschnittliche Bearbeitungszeit der Befragung
lag bei 24 Minuten. Tabelle 6 gibt einen Uberblick tiber die demografischen Merkmale der
Strichprobe. Mit einem Anteil von 78% stellten Frauen eine grosse Mehrheit dar. Uber die
Halfte der Personen (52%) waren ausserdem jinger als 23 Jahre. Das Mindestalter fiir eine
Bewerbung bei der GdB und damit auch fiir die Teilnahme an der Online Umfrage war 18
Jahre. Gegen oben wurde keine Altersgrenze gesetzt, jedoch nahm die Anzahl Personen
mit zunehmendem Alter erkennbar ab. Im Durchschnitt lag das Alter bei 23.21 Jahren (SD =
4.06), der Median liegt bei 22 Jahren. 68% der Bewerbenden befanden sich zum Zeitpunkt
der Befragung im Studium, 22% waren hauptsachlich berufstétig, alle anderen gingen noch

zur Schule (10%).
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Tabelle 6
Demografische Merkmale der Stichprobe

N % Mittelwert SD Median

Geschlecht Weiblich 39 78

Mannlich 6 12

Divers 3 6

Keine Angabe 2 4
Alter Total 50 100 23.21 4.06 22

18-22 26 52

23-26 15 30

27 und alter 8 16

Keine Angabe 1 2
Beschéftigung Schuler*innen 5 10

Studierende 34 68

Berufstatige 11 22

Anmerkung. Total N = 50. SD = Standardabweichung.

4.2.2 Deskriptive Analyse des SJT

In Tabelle 7 ist die Verteilung der SJT-Items abgebildet. Szenario 9 wird nur
vollstandigkeitshalber aufgelistet, aber ansonsten aus der Analyse ausgeschlossen, da
dieses Item ausschliesslich fur die Hintergrundgeschichte sowie zur Attraktivitat des
Stellenprofils im SJT berlcksichtigt wird und es keine passende oder weniger passende
Verhaltensalternativen gab. Die Item-Mittelwerte der restlichen Items bewegten sich
zwischen 2.68 und 3.70 von maximal vier erreichbaren Punkten je Item. Die
Standardabweichung nahm Werte zwischen SD = .087 und .166 an. Bis auf Item 3 wiesen
alle Items relativ hohe Mittelwerte (> 3) auf, was auf hohe psychometrische
Itemschwierigkeiten hindeutet (Bihner, 2011). Sowohl die visuelle Ansicht der Histogramme
als auch die numerischen Daten zeigten eine rechtssteile Verteilung der Items (Schiefe < 0).
Aufgrund der Kurtosis-Werte war festzustellen, dass einige Items stark von einer
Normalverteilung abwichen (Kurtosis bei einer Normalverteilung = 0) und eine eher
schmalgipflige Verteilung der Items vorlag (Kuhlmei, 2020). Auch der Kolmogorov-Smirnov-
Test zeigte fur alle Iltems signifikante Werte (< .001) an, was die Abweichung von der
Normalverteilung nochmals bestatigte. Items 1, 4 und 8 schopften nicht die komplette

Bandbreite der Antwortmaoglichkeiten aus, da jeweils keine Person die Antwort mit der
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Codierung 1 gewahlt hat. Die Analyse der Boxplots zeigte fir die Items 1, 2, 5 und 6 jeweils
zwischen 1 - 6 Ausreisser an, die unter den durchschnittlichen Werten lagen. Es wurden
jedoch keine Datensatze ausgeschlossen, da insbesondere von der Norm abweichende

Daten zum Erkenntnisgewinn beitragen kénnen (Muck, 2013).

Tabelle 7

Itemanalyse und -kennwerte

N Min Max M SD Schiefe  Kurtosis
Szenario 1_PS 50 2 4 3.70 .087 -1.92 254
Szenario 2_EX 50 1 4 3.46 .096 -1.29 2.20
Szenario 3_SK 50 1 4 2.68 135 -47 -0.63
Szenario 4_Hygl 50 2 4 3.28 .103 -.49 -.95
Szenario 5_ES 50 1 4 3.44 111 -1.50 2.06
Szenario 6_Hyg2 50 1 4 3.46 .108 -1.30 1.09
Szenario 7_Hyg3 50 1 4 3.28 159 -1.12 -0.42
Szenario 8_PS 50 2 4 3.68 .101 -1.91 1.87
Szenario 9_Bier 50 1 4 3.01 .166 -1.42 0.24

Anmerkungen. Fett gedruckt sind die kompetenzbasierten Items. PS = Prosozialitat; EX = Extraversion; SK =
Selbstkontrolle; Hygl = Hygiene 1; ES = Emotionale Stabilitat; Hyg2 = Hygiene 2; Hyg3 = Hygiene 3; Bier =
Szene Feierabendbier. M = Mittelwert. SD = Standardabweichung. Szenario 9 ist lediglich vollstandigkeitshalber
aufgelistet. Inhaltlich sind die Werte nicht interpretierbar.

Die Inter-ltem-Korrelationen des SJT sind in Tabelle 8 dargestellt. Geméass Kuckartz,
Radiker, Ebert und Schehl (2013) spricht man bei Werten von .10 < |r| < .30 von einem
geringen Zusammenhang, was auf die meisten vorliegenden Korrelationen zutrifft. Bei
tieferen Werten ist kein Zusammenhang mehr feststellbar. Bei Werten zwischen |r| = .03
bis .05 ist von einem mittleren Zusammenhang die Rede. Ware das Ziel, eine Skala zu
einem bestimmten Konstrukt zu bilden, so waren hohe mittlere Interkorrelationen zwischen
den Items anzustreben (Kuckartz et al., 2013). Die héchste Korrelation war zwischen Item 4
und Item 8 festzustellen (r = .33). Die haufigste Ursache flir negative Werte sind laut Blanz
(2015) entweder, wenn ltems vergessen wurden umzupolen oder wenn es sich um Items
handelt, die etwas Gegensatzliches messen. In Tabelle 9 ist eine Ubersicht iber die
Summenscores des SJT nach Geschlecht, Alter und Beschéftigung zu finden. Insgesamt

konnten die Bewerbenden im SJT einen Summenscore von mindestens 8 bis maximal 32
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erreichen (ohne Item 9). Der Mittelwert des Summenscores Uber die gesamte Stichprobe

lag bei M = 26.98 (SD = 2.70, Min = 18, Max = 31).

Tabelle 8

Inter-ltem-Korrelationsmatrix des SJT

Item 1 2 3 4 5 6 7 8
Szenario 1_PS -

Szenario 2_EX .24 -

Szenario 3_SK .01 -.18 -

Szenario 4_Hygl .01 .19 -.02 -

Szenario 5_ES -.14 -.20 .19 .03 -

Szenario 6_Hyg2 -.14 .02 .29 .28 .23 -

Szenario 7_Hyg3 -11 -.20 .27 .15 .16 .09 -

Szenario 8_PS -.08 .10 -.06 .33 -.14 -.02 .06 -

Anmerkungen: Fett gedruckt sind die hdchsten Korrelationen. PS = Prosozialitat; EX = Extraversion; SK =
Selbstkontrolle; Hygl = Hygiene 1; ES = Emotionale Stabilitét; Hyg2 = Hygiene 2; Hyg3 = Hygiene 3. Szenario 9
wurde aus der Analyse ausgeschlossen.

Tabelle 9

Deskriptive Statistik SJIT Summenscore

N Mittelwert SD Min Max Schiefe  Kurtosis
Gesamt- 50 26.98 2.70 18 31 -0.89 1.10
Stichprobe
Geschlecht
Weiblich 39 27.3 2.37 22 31 -0.50 -0.35
Ménnlich 6 25.8 4.62 18 30 -1.12 0.39
Divers 3 27.3 2.52 25 30 0.59 -
Keine Angabe 2 24.5 71 24 25 - -
Alter
18-22 26 26.6 2.89 18 31 -1.09 1.83
23-26 15 27.3 2.41 23 31 -0.42 -0.13
27 und alter 8 27.1 2.75 23 30 -0.50 1.52
Keine Angabe 1 30.0 .00 30 30 - -
Beschaftigung
Schiler*innen 5 26.4 1.14 25 28 0.41 -0.18
Studierende 34 26.7 2.97 18 31 -0.86 0.69
Berufstatige 11 28.0 2.14 24 31 -0.60 -0.23
Anmerkung. N = 50. SD = Standardfehler.
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Der Kolmogorov-Smirnov-Test wurde signifikant (p = .001), was gegen eine
Normalverteilung spricht. Die Person mit dem kleinsten Summenscore wurde in den
Boxplots als Ausreisser der Gesamtstichprobe ausgewiesen, wurde aber zu Gunsten des
Erkenntnisgewinns nicht von den Auswertungen ausgeschlossen. Ausserdem war die
Normalverteilung auch nach Ausschluss dieses Ausreissers nicht gegeben. In Abbildung 7
ist dazu die Verteilung des SJT Summenscores der Gesamtstichprobe inkl.

Normalverteilungskurve dargestellt (Abszisse = Haufigkeit, Ordinate = Summenscore).

/
L |

17.50 20.00 2250 25.00 27.50 30.00

Abbildung 7. Verteilung des SJT-Summenscores der Gesamtstichprobe.

In den t-Tests wurden keine signifikanten Gruppenunterschiede fiir das Geschlecht,
das Alter und die Beschéftigung gefunden, wobei zu beachten ist, dass die
Voraussetzungen fir einen t-Test unabhangiger Stichproben nicht immer gegeben waren.
Da die Gruppengréssen sehr unterschiedlich waren (z.B. 29 Frauen vs. 6 Manner), hatten
die signifikant abweichenden Varianzen einen Einfluss auf den p-Wert, was die
Interpretation verféalschen kann. Ebenfalls war in den meisten Fallen keine Normalverteilung
in den Variablen gegeben, was ebenfalls eine Voraussetzung fir die t-Tests wéare. Fir die
weiteren Analysen wurde trotz suboptimalen Voraussetzungen davon ausgegangen, dass
keine Gruppenunterschiede beziglich der SJT-Werte vorlag.

Zum Schluss der Umfrage sollten die Bewerbenden ihre Erfahrungen mit dem SJT

bewerten auf einer Likert-Skala von 1 = sehr schlecht bis 5 = sehr gut. Es wurde ein
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Mittelwert von M = 4,3 (Min = 3, Max =5, SD = .707) erreicht. Verbesserungsvorschlage

und Kommentare der Bewerbenden werden in der Diskussion in Kapitel 5 naher erlautert.

4.2.3 Deskriptive Analyse ISK

Die sozialen Kompetenzen der Bewerbenden der GdB lagen verglichen mit der
Normierungsstichprobe vom ISK im Durchschnitt, wobei die einzelnen Werte von weit
unterdurchschnittlich (M < 80) bis weit Gberdurchschnittlich (M > 120) reichen. Die
Priméarskalen Zuhoren (p = .06), Konfliktbereitschaft (p = .16), Extraversion (p = .19) sowie
Entscheidungsfreudigkeit (p = .13) wiesen eine Normalverteilung auf. Alle anderen
Primarskalen sowie die alle drei Sekundarskalen waren nicht normalverteilt (p < .05). Die

internen Konsistenzen lagen zwischen a = .42 und .85 bei den Primarskalen und a = .82

bis .88 bei den Sekundarskalen. Laut Blanz (2015) sind von .80 und hoher als gut und sehr

gut zu bewerten. Ist das Cronbach’s Alpha niedriger als .50, spricht das fir eine schlechte

interne Konsistenz der Skala. Dies war jedoch nur bei der Primérskala Handlungsflexibilitat

der Fall (a = .42). In Tabelle 10 findet sich eine Ubersicht der Skalenwerte des ISK.

Tabelle 10
Ubersicht Skalenwerte 1ISK

M SD Min Max a
Soziale Orientierung 109.08 8.46 81 126 .88
Prosozialitat 106.10 7.89 78 121 .61
Perspektiveniibernahme 107.60 10.17 84 120 .82
Wertepluralismus 108.92 7.00 94 124 .54
Kompromissbereitschaft 105.64 8.27 84 124 .61
Zuhoren 105.78 8.02 76 120 71
Offensivitat 100.46 8.46 80 118 .83
Durchsetzungsfahigkeit 100.60 8.12 83 118 .64
Konfliktbereitschaft 98.10 7.41 85 114 .56
Extraversion 102.76 8.05 85 118 .78
Entscheidungsfreudigkeit 100.66 9.92 71 118 .85
Selbststeuerung 106.52 7.79 81 120 .82
Selbstkontrolle 107.52 6.70 92 121 .52
Emotionale Stabilitat 104.82 6.79 82 121 .54
Handlungsflexibilitat 104.26 6.78 90 119 42
Internalitat 102.10 9.22 80 121 .70

Anmerkung. N = 50. Es werden die T-Werte angegeben. Normierung mit der Gesamtstichprobe des ISK. Fett

gedruckt sind die Werte der Sekundarskalen. M = Mittelwert. SD = Standardabweichung. a = Cronbachs Alpha.
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In Abbildung 8 wurden die Standardwerte der ISK-Skalen der befragten Bewerbenden
den Werten von «idealen» Verkaufsmitarbeitenden (Referenzprofil) geméss Einschéatzung
der Fachleute gegeniibergestellt. In fast allen Primér- und Sekundarskalen liegt der ideale
Wert fur das Jobprofil deutlich Gber dem Wert der Stichprobe. Eine Ausnahme bilden die
Priméarskalen Durchsetzungsfahigkeit, Konfliktbereitschaft und Kompromissbereitschaft. Auf
der Primarskala Kompromissbereitschaft sind die Werte beider Gruppen fast identisch. Wie
die Skalen zueinander im Verhéltnis stehen, also die Form der beiden Profile, ist relativ

ahnlich, jedoch in einem anderen Wertebereich.

Primarskalen

70 80 %0 100 110 120 130
Prosozialitat

Perspektivenlibernahme
Wertepluralismus
Kompromissbereitschaft
Zuhoren
Duchsetzungsfahigkeit

—&— Bewerbende
Konfliktbereitschaft

"ideale Verkaufsmitarbeitende"
Extraversion
Entscheidungsfreudigkeit
Selbstkontrolle
Emotionale Stabilitat

Handlungsflexibilitat

Internalitat

Sekundarskalen
70 80 20 100 310 120 130
Soziale Orientierung

2
Offensivitat <

1
Selbststeuerung

Abbildung 8. Referenzprofil von «idealen Verkaufsmitarbeitenden» und Standardwerte der
Stichprobe.
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4.2.4 Korrelationsanalyse SJT und ISK

In der qualitativen Teilstudie haben die Fachleute bei insgesamt finf Szenarien
eindeutig jeweils eine Primarskala des ISK zuweisen kdnnen. In Tabelle 11 werden fiir
diese funf Paare die jeweiligen Rangkorrelationen nach Spearman abgebildet. Bis auf
Szenario 2 korrelieren alle SJT-Items positiv mit den jeweils zugeordneten ISK-
Primarskalen. Das heisst, je besser die Antwort im SJT, desto hoher die Werte auf der
entsprechenden ISK-Skala. Der starkste Zusammenhang wurde fur Szenario 8 gefunden,
welches eine Korrelation mit der Prosozialitatsskala in Hohe von rs = .21 aufweist. Gemass
Kuckartz et al. (2013) entspricht dies einem geringen Zusammenhang. Auch fir Szenario 5
und die Priméarskala Emotionale Stabilitdt konnte ein geringer Zusammenhang gefunden
werden (rs = .14). Jedoch wurde schon vor der Bonferroni-Korrektur keiner der beiden
Zusammenhdange signifikant. Flr Szenario 1, 2 und 3 sind die Zusammenhange fast null.
Da nur sehr kleine Zusammenhénge gefunden wurden, ist auch die Konstruktvaliditéat
(konvergente Validitat) des SJT dementsprechend niedrig zu bewerten (Schermelleh-Engel

& Schweizer, 2003).

Tabelle 11

Rangkorrelationen nach Spearman

Prosozialitat Extraversion Selbstkontrolle Emotionale
PS EX SK Stabilitat ES
rs Sig. r's Sig. rs Sig. rs Sig.
Szenario 1 (PS) .08 .58 - - - - - -
Szenario 2 (EX) - - -.03 .82 - - - -
Szenario 3 (SK) - - - - .01 .93 - -
Szenario 5 (ES) - - - - - - 14 .32
Szenario 8 (PS) 21 .15 - - - - - -

Anmerkung. N = 50. Signifikanzniveau nach Bonferroni-Korrektur: a8 = .01

4.2.5 Pradiktive Validitat des SJT
Bevor die Ergebnisse der einzelnen Regressionsanalysen der Single-ltem-Skalen
aufgefuhrt werden, soll zuerst auf die Ergebnisse der Voraussetzungspriifung eingegangen

werden. Die Normalverteilung der Residuen war nach visueller Einschéatzung der

Masterarbeit 71



Histogramme (siehe Anhang A) fir die Szenarien 1, 2 und 8 gegeben. Bei den Szenarien 3
und 5 wichen die Werte von einer Normalverteilung ab. Jedoch gilt auch bei der
Normalverteilung der Residuen der Zentrale Grenzwertsatz, der fur Stichproben mit n > 30
von einer Normalverteilung ausgeht (Urban & Mayerl, 2018). Bei Verletzung der
Normalverteilung werden ausserdem die Koeffizienten nicht verféalscht, sondern nur die
geschatzten Standardfehler und damit die angegebenen Konfidenzintervalle (Rudolf &
Muiller, 2004), was bei der Interpretation der Ergebnisse beachtet werden muss. Da die
Durbin-Watson-Werte alle im Bereich zwischen 1.5 bis 2.5 lagen, wurde von voneinander
unabh&ngigen Fehlerwerten ausgegangen (Schneider & Ruoff, 2010). Ein Verdacht auf
Multikollinearitat konnte ausgeschlossen werden, da der Varianz-Inflations-Faktor fur alle
Regressionsanalysen VIF < 10 (hochster VIF = 1.91) war. Die Varianz der Residuen wurde
mittels Streudiagramm der standardisierten Residuen und der standardisierten geschéatzten
Werten Uberprift (siehe Anhang A). Da die Wertebereiche durch die Skalen stark
eingeschrankt waren, die Randbereiche eher weniger Werte aufwiesen und somit nicht so
stark streuen kdnnen, war die Streuung auf den ersten Blick nicht ganz gleichméssig. Es
war aber kein Muster erkennbar, deshalb wurde von einer Homoskedastizitat ausgegangen
(Bortz & Schuster, 2010).

Die Ergebnisse der flinf gerechneten linearen Regressionsanalysen werden in Tabelle
12 zusammengefasst. Fett gedruckt sind jeweils die Werte fiir das Gesamtmodell. Keiner
der funf Pradiktoren konnte den Wert der jeweils zugewiesene Priméarskala des ISK
signifikant vorhersagen. Der einzige signifikante Effekt konnte bei Szenario 8 festgestellt
werden. Dabei erzielten diejenigen Bewerbenden, die die zweitbeste Antwort im SJT
gegeben haben, einen signifikant tieferen Wert (-3.66 Einheiten) in der Prosozialitat-Skala
im Vergleich mit Bewerbenden, die die passendste Antwort im SJT gegeben haben. Im
Gesamtmodell konnten damit 7.9% mehr Varianz erklart werden als durch Zufall. Jedoch
wurde der Effekt im Gesamtmodell knapp nicht signifikant (p = .054). Ausserdem war dieser

Effekt nach der Bonferrroni-Korrektur ebenfalls nicht mehr signifikant. Bei Szenario 1, das
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laut Fachleute ebenfalls mit Prosozialitat in Verbindung steht, wurde ein &hnliches Ergebnis
gefunden. Diejenigen Bewerbenden, die die zweitbeste Antwort im SJT gegeben haben,
haben einen um -1.82 Einheiten tieferen Wert bei der Prosozialitatsskala als Bewerbende,
die die passendste Antwort gegeben haben. Das Gesamtmodell kann mit der untersuchten
Stichprobe 4.5% mehr Varianz erkléaren als der Zufall. Dieser Effekt ist mit p = .062
verhaltnismassig nahe am Signifikanzniveau, wird aber ebenfalls bereits vor der Bonferroni-
Korrektur nicht signifikant und kann deshalb nicht verallgemeinert werden. Da das
korrigierte Bestimmtheitsmass R? bei den Pradiktoren 2, 3 und 5 sogar negative Werte

annimmt, ist davon auszugehen, dass diese Modelle gar keinen prognostischen Wert haben.

Tabelle 12

Pradiktive Validitat der SJT-ltems flr die entsprechenden ISK-Primérskalen

Pradiktor Kriteriumsvariable R SE R? korr. R? Sig.

Szenario 1 Prosozialitat 2.324 .084 .045 126
Dummy_zweit -1.82 .062
Dummy_ dritt 0.71 .563
Szenario 2 Extraversion 3.050 .008 -.057 .948
Dummy_zweit 0.04 .964
Dummy_ dritt 1.24 .581
Dummy_viert 0.74 .813
Szenario 3 Selbstkontrolle 2.139 .005 -.060 974
Dummy_zweit -0.25 .766
Dummy_ dritt 0.00 1.000
Dummy_viert -0.38 .720
Szenario 5 Emotionale 2.482 .020 -.044 .814
Dummy_zweit Stabilitat -0.54 489
Dummy_ dritt 0.59 .699
Dummy_viert -0.91 .617
Szenario 8 Prosozialitat 2.283 116 .079 .054
Dummy_zweit -3.66 .032
Dummy_ dritt -1.23 194

Anmerkung. N = 50; 3 = standardisierter Regressionskoeffizient; SE = Standardfehler des Schatzers; R? =
quadriertes Bestimmtheitsmass; korr. R? = korrigiertes Bestimmtheitsmass. Fett gedruckt sind jeweils die Werte
fir das Gesamtmodell.
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5 Diskussion

Im ersten Teil der Diskussion sollen entlang des angewandten sequenziellen Mixed-
Methods-Studiendesigns die Ergebnisse aus Kapitel 4 diskutiert und mithilfe der Theorie
begriindet und eingeordnet werden. Nach einem Hinweis auf allgemeine Limitationen und
Empfehlungen fir kinftige Forschung, wird mit praktischen Schlussfolgerungen und einem

Fazit abgeschlossen.

5.1 Interpretation der qualitativen Ergebnisse

Im qualitativen Teil der Masterarbeit wurde ein Situational Judgment Test erarbeitet,
der als Grundlage fiir das angestrebte Online Self-Assessment dienen sollte. In den
folgenden Abschnitten wird die qualitative Entwicklung des SJT diskutiert und damit

Leitfrage 1 und 2 beantwortet.

Leitfrage 1

Welche Schliisselszenarien aus dem Alltag von Verkaufsmitarbeitenden der Gelateria di Berna
werden von den Fachleuten als relevant bewertet und wie lauten mégliche Verhaltensalternativen
dazu?

Insgesamt wurden 25 Schlisselszenarien aus dem Alltag von Verkaufsmitarbeitenden
der GdB als relevant bewertet, wobei mit 9 davon weitergearbeitet wurde. Die Mehrheit der
Szenarien zeigt eine Interaktion mit Gasten. Die zugehdrigen Verhaltensalternativen stellen
die Befragten vor ein Dilemma, welches in den meisten Fallen zeitliche oder
hygienebezogene Aspekte abbildet, die gegen kundenorientiertere Verhaltensweisen
abgewogen werden sollen. Eine detaillierte Ubersicht tiber alle finalen Schliisselszenarien
inklusive den dazugehdrigen Verhaltensalternativen findet sich in Tabelle 5.

Besonders auffallig war, dass von den urspriinglich 25 gefundenen Arbeitssituationen
im ersten qualitativen Workshop 16 Szenarien aufgrund der im Methodenteil definierten
Kriterien ausgeschlossen werden mussten. Wéahrend alle 25 Arbeitssituationen zwar als
relevant eingeschéatzt wurden (Leitfrage 1), mussten 8 davon ausgeschlossen werden, well

spezifisches Firmenwissen nétig gewesen ware, um die passendste Antwort zu finden. Dies
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zeigt unter anderem, wie jobspezifisch Arbeitssituationen sein kdnnen und weshalb kein
SJT dem anderen gleicht. Die acht ausgeschlossenen Arbeitssituationen kénnten aber
alternativ beispielsweise im Rahmen der On-Boarding-Phase des
Personalbeschaffungsprozesses fiir Schulungen von neuen Mitarbeitenden genutzt werden,
um firmendbliche Ablaufe zu demonstrieren und zu schulen. Hamilton et al. (2020) konnte
fur Schulungen mit VR-Umgebungen schon positive Lerneffekte zeigen. Somit kdnnte nicht
nur zusatzlich eine zeitliche und finanzielle Einsparung zu einem anderen Zeitpunkt im
Personalbeschaffungsprozess der GdB (Adarve-Gomez et al., 2019), sondern laut (Rogers,
2019) auch mehr Zufriedenheit bei den Mitarbeitenden erreicht werden. Ebenfalls zum
Ausschluss von Situationen kam es wegen Fehlens eines Dilemmas fir die befragte Person
in zwei Szenarien, welches von Bledow und Frese (2009) als ndtige Bedingung zur
Unterscheidung zwischen Personen mit niedriger und hoher Auspragung in spezifischen
Kompetenzen genannt wird. Bei zwei anderen Szenarien wurde die Fragestellung als zu
einfach bewertet, sodass die passendste Verhaltensalternative beziiglich der
zugrundeliegenden Kompetenz zu offensichtlich gewesen ware. Dies ist vor allem beim
konstruktbasierten Scoring haufig ein Problem wegen der hohen Transparenz dieses
Vorgehens (Hough und Paullin, 1994). Zwar wurde in der Masterarbeit das
expertenbasierte Scoring angewendet, jedoch sollten die Fachleute im dritten Workshop die
Szenarien aufgrund ausgewahlter sozialer Kompetenzen einordnen und umformulieren,
was eher einer hybriden Variante, also der Kombination beider Scoring-Typen nahe kommt
(Bergman et al., 2006) und deshalb zu leichter durchschaubaren Items fihrte. Die Kriterien
zur Attraktivitat und Videotauglichkeit der Arbeitssituationen, welche zum Ausschluss von
insgesamt vier weiteren Items fiihrten, wurden besonders hoch gewichtet, da sie fiir die
Zielsetzung der Masterarbeit entscheidend waren. Die empfundene Attraktivitat des
Stellenprofils und der Unternehmung ist eine der Grundvoraussetzungen dafiir, dass sich
Stelleninteressierte nach dem Online Self-Assessment flr eine Bewerbung entscheiden

(Diercks, 2021). Deshalb wurden drei Szenarien ausgeschlossen, die vielleicht fir das
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Gesamtbild von der Stellenbeschreibung relevant gewesen waren, aber bei denen das
Kriterium der Attraktivitat starker gewichtet wurde. Dass die Szenarien videobasiert
darstellbar sein mussten, war eine nétige Grundvoraussetzung fur das weitere Vorgehen

der Masterarbeit.

Leitfrage 2

Welche sozialen Kompetenzen sind besonders wichtig, um in den Schliisselszenarien adaquat
reagieren zu kénnen?

Insgesamt konnten die Fachleute sieben Schiiisselkompetenzen von
Verkaufsmitarbeitenden der GdB aus dem Inventar sozialer Kompetenzen (Kanning, 2009)
feststellen, die einen Einfluss auf die Arbeitsleistung dieser Stelle haben. Davon konnten
Extraversion, Selbstkontrolle und Emotionale Stabilitat eindeutig je einem
Schlusselszenario, Prosozialitat zwei Schllisselszenarien zugeordnet werden. So ist laut
Fachleute beispielsweise bei Item 1 des entwickelten SJT die Chance héher eine passende
Verhaltensweise zu wahlen, je ausgepragter die Prosozialitat der befragten Person ist. Der
soziale Bezug der funf Schlisselszenarien wiederspiegelt die Ergebnisse von Sisson und
Adams (2013), die in ihrer Studie sogar 86% der relevanten Kompetenzen im Gastgewerbe
im sozialen Bereich ansiedeln. Die Ubrigen vier gefundenen Schlisselszenarien wurden
trotz fehlendem eindeutigen Bezug zu einer ISK-Skala im SJT beibehalten, da sie ebenfalls
relevante Arbeitssituationen aus dem Berufsalltag von Verkaufsmitarbeitenden darstellen.
Szenario 4, 6 und 7 widerspiegeln vor allem hygienische Fragestellungen, die in der GdB
laut Fachleute einen besonderen Stellenwert haben. Szenario 9 (Feierabendbier der
Mitarbeitenden) wurde ausserdem bewusst gewahlt, um die im Theorieteil geschilderte
Anlockfunktion von Selbstselektions-Tools zu implementieren und die Stelle méglichst
attraktiv wirken zu lassen (Diercks, 2021). Jedoch konnte keine testende Komponente
daraus abgeleitet werden, weshalb dieses Item flr die spateren Analysen nicht

bericksichtigt wurde.
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Mit der Beantwortung der ersten und zweiten Leitfrage und unter Beriicksichtigung
des expertenbasierten Scorings der Verhaltensalternativen in Workshop 3 wurde im
gualitativen Teil ein kompetenzbasierter, jobspezifischer und textbasierter SJT entwickelt.
Grundsatzlich ware es auch in dieser Form maoglich gewesen, den Stelleninteressierten der
GdB einen Einblick in den Berufsalltag im Verkauf zu geben. Doch im Hinblick auf die
Zielsetzung war eine Ubersetzung des textbasierten SJT in ein videobasiertes Online
Format sinnvoll. Zum einen wird generell die Realitdtsnéhe von videobasierten Stimuli in
einem SJT hoher eingeschatzt (high fidelity, Weekley et al., 2015). So wird in den
Aufnahmen fiir die GdB nicht nur die typische Arbeitsumgebung gezeigt, sondern
beispielsweise auch der typische Larm durch die laute Gelato-Vitrine im Hintergrund
wahrgenommen. Dadurch werden verschiedene Sinnessysteme angesprochen, was laut
Webster (2016) zu einem realitdtsnaheren Erlebnis fuhrt. Die 360°-Verfilmung wurde
ausserdem gegentber einer Verfilmung mit einer normalen Videokamera bevorzugt, da
360°-Videos einen interaktiveren und damit spielerischen Charakter erméglichen. So konnte
mit Item 6 ein Suchbild umgesetzt werden, bei dem die Befragten selbstandig die nachste
sinnvolle Aufgabe im 360°-Video finden sollten. Ein weiteres Element, das zur Erh6hung
des spielerischen Charakters im Zwischenschritt eingebaut wurde, war die
Hintergrundgeschichte. Die Anordnung der Videos wurde so gewahlt, dass es einen
kompletten Einsatz von der Einsatz-Anfrage, lUiber die Begrlissung einer Mitarbeiterin vor
Ort, die Bedienung unterschiedlicher Kundinnen und Kunden bis zum anschliessenden
Feierabendbier simulierte. Die Kombination aus Interaktivitat, anspruchsvollen Aufgaben
und einer Storyline kann nicht nur zu grésserem Engagement und einem positiveren
Arbeitgeberimage fihren (Fetzer et al., 2017; Gkorezis et al., 2021), die prasentierten
Inhalte werden dadurch auch intensiver verarbeiten, was wiederum die Selbstselektion
unterstitzt (Ott et al., 2017). Verschiedene Studien konnten zudem zeigen, dass auch die
Akzeptanz gegenlber videobasierten SJT bei den Bewerbenden héher ist als bei

textbasierten SJT (z.B. Bardach et al., 2021).
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5.2 Interpretation der quantitativen Ergebnisse

Zwar wurde im qualitativen Teil der Masterarbeit bereits ein Instrument entwickelt,
jedoch gabe es ohne anschliessende quantitative Teilstudie weder ein quantifiziertes
Referenzprofil (Leitfrage 3), mit welchem die Antworten der Bewerbenden verglichen
werden kénnten, noch waren Aussagen zur Verstandlichkeit oder Validitat des Instruments
maoglich (Leitfrage 4). Hier zeigt sich insbesondere der Nutzen des Mixed-Methods-Design
zur Entwicklung eines Instruments verglichen mit monomethodischen Studiendesigns. In
den folgenden Abschnitten sollen zun&chst die quantitative Stichprobe und die deskriptiven

Ergebnisse diskutiert werden, bevor die Leitfragen 3 und 4 beantwortet werden.

5.2.1 Quantitative Stichprobe

Bei der Auswahl der Stichprobe zur Testung des entwickelten SJT wurde dem
Forschungsauftrag von Fominykh und Prasolova-Fgrland (2019) nachgekommen, das
entwickelte Instrument im realen Setting zu testen, also im vorliegenden Fall mit realen
Bewerbenden der GdB. Dennoch ist die gewonnene Stichprobe nur ein Ausschnitt der
Grundgesamtheit aller Bewerbungen der GdB, was bei der Interpretation beachtet werden
muss. Ebenfalls kénnten die gesetzten Anreize einen Einfluss auf die Teilnahme an der
freiwilligen Online Umfrage gehabt haben. Es wurden Gelato-Gutscheine und ein
personliches Feedback zu den Resultaten versprochen. Zum einen kénnten Bewerbende
sich einfach nur durch die Umfrage durchgeklickt haben fiir die Gutscheine, zum anderen
koénnte es sein, dass hauptsachlich besonders ambitionierte Bewerbende die Online
Umfrage ausgeflillt haben, welche sehr interessiert an der Stelle waren. Ein Indiz fir die
letztere Vermutung kénnten die hohen Werte im Summenscore des SJT sein. Gegen diese
Vermutung sprechen die eher durchschnittlich ausfallenden Werte beim ISK. Was die
demografischen Merkmale der Stichprobe betrifft, wird nach Riicksprache mit den
Fachleuten davon ausgegangen, dass das Geschlechterverhaltnis, Durchschnittsalter und
die hauptsachliche Beschéaftigung der Bewerbenden nebenher auch der Verteilung der

Mitarbeitenden der GdB entsprechen und somit ein typisches Bild der Grundgesamtheit
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abgeben. Gruppeneffekte aufgrund der demografischen Merkmale konnten keine gefunden
werden, wobei fur die t-Tests aufgrund des starken Ungleichgewichts der Verteilungen in
den Gruppen nicht alle Voraussetzungen erfillt werden konnten und diese Einschatzung

deshalb mit Vorbehalt zu betrachten ist.

5.2.2 Deskriptive Analyse des SJT

Haufig wird in Studien nicht direkt im realen Setting getestet, sondern es handelt sich
oftmals um sogenannte Gelegenheitsstichproben mit gut erreichbaren Personen wie
Studierende (Ddring & Bortz, 2016). Auch wenn die Online Umfrage der Masterarbeit
anonym war, war aufgrund des echten Bewerbungssettings zu erwarten, dass die
Bewerbenden sich von ihrer besten Seite zeigen wollten und trotz der gewéhlten Would-Do-
Instruktion (Wie wirdest du reagieren?) eher diejenige Verhaltensalternative auswahiten,
die mit einer héheren sozialen Erwinschtheit in Verbindung gebracht wurde (Wie sollte man
reagieren?; Ott et al., 2017). Diese Vermutung wird von der ltemanalyse des SJT gestltzt.
Die hohen Item-Mittelwerte und die rechtssteile Verteilung aller acht berticksichtigten Items
deuten auf hohe psychometrische Item-Schwierigkeiten hin (Buhner, 2011). Viele
Bewerbende haben also jeweils die passendste Verhaltensalternative gewahlt. Ein weiterer
Grund fur die hohen Item-Mittelwerte und damit auch die hohen Summenscores im SJT
insgesamt kdnnte die methodischen Vorgehensweise beim Scoring sein. Zum einen muss
beachtet werden, dass Items, die leichter Ubereinstimmend von Fachleuten bewertet
werden, auch eher mit sozialer Erwlinschtheit zusammenhangen und dadurch
verfalschungsanfalliger sind (Krokos et al., 2004, zitiert nach Whetzel & McDaniel, 2009, S.
196). Ployhart und MacKenzie (2010) sowie Muck (2013) raten ausserdem von einem
Verhaltenskontinuum (behaviorally uniform), also nur kleinen kontinuierlichen Anpassungen
zwischen den Antworten, bei der Gestaltung von Verhaltensalternativen ab, weil diese
Vorgehensweise durch die hohe Transparenz ebenfalls sehr verfalschungsanfallig ist.
Vielmehr rat die Autorenschaft dazu, ganz verschiedene Verhaltensalternativen anzubieten,

die auf den ersten Blick nichts miteinander zu tun haben. Das Verhaltenskontinuum ist im

Masterarbeit 79



entwickelten SJT vor allem bei den Items 4 und 7 besonders deutlich ausgepragt. Die Item-
Mittelwerte dieser zwei Items waren im Vergleich mit den meisten anderen Items wiederum
verhaltnismassig tief, was dieser Theorie wiedersprechen wirde. Ware als Antwortformat
ein Rating jeder Verhaltensalternative gewahlt worden, waren laut Ployhart und Ehrhart
(2003) im Vergleich zum Forced Choice-Format hohere Varianzen erreichbar gewesen. Die
Iltems 1, 4 und 8 schdpfen zudem nicht die komplette Bandbreite der Verhaltensalternativen
aus, da jeweils niemand bei diesen Items die unpassendste Antwort gewahlt hat. Laut
Buhner (2011) ist es problematisch, wenn die Befragten die Bandbreite des Antwortformats
nicht vollstdndig ausnutzen. Dies ist laut Autor ein Hinweis darauf, dass entweder das
Antwortformat zu differenziert fur die spezifische Zielpopulation ist oder dass das Item
psychometrisch zu schwierig oder zu leicht ist. Im vorliegenden Fall wird aufgrund der
vorangehenden Argumentation vermutet, dass bei den betreffenden Items mindestens die
unpassendste Antwort zu offensichtlich war. Ausserdem hatten schon Rammstedt, Koch,
Borg und Reitz (2004) den Verdacht, dass Single-ltem-Skalen vergleichsweise anfalliger fur
sozial erwlinschtes Antwortverhalten, was auch zu den vorliegenden Ergebnissen passt. In
diesem Zusammenhang soll aber auch darauf hingewiesen werden, dass der SJT im
spateren Gebrauch als Selbstselektionstool angewendet werden soll und die Ergebnisse
dabei nur von den Stelleninteressierten selbst gesehen werden. So wird davon
ausgegangen, dass die Summenscores des SJT tiefer ausfallen werden, wenn das Online

Self-Assessment nur zu personlichen Zwecken genutzt wird (Ott et al., 2017).

5.2.3 Deskriptive Analyse des ISK

Die Mittelwerte der ISK-Skalen der Stichprobe lagen verglichen mit der
Normierungsstichprobe von Kanning (2009) im Durchschnitt. Jedoch waren die internen
Konsistenzen zum Teil etwas tiefer als in der Normierungsstichprobe und teilweise im sehr
niedrigen Bereich (Primarskala Handlungsflexibilitat), was fir eine tiefe Messgenauigkeit bei
der vorliegenden Stichprobe spricht (Janssen & Laatz, 2017). Da die ISK-Ergebnisse laut

Kanning (2009) erst aussagekréftig sind, wenn sie in Relation zu einem gewinschten
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Referenzprofil betrachtet werden, wurden die Antworten von «idealen»
Verkaufsmitarbeitenden von den Fachleuten der GdB simuliert und damit auch Leitfrage 3

beantwortet.

Leitfrage 3

Wie wirden «ideale» Verkaufsmitarbeitende in den Schliisselszenarien reagieren?

Es ist auffallig, dass laut Einschatzung der Fachleute ideale Verkaufsmitarbeitende in
allen Primarskalen bis auf die Durchsetzungsfahigkeit, Konfliktbereitschaft und
Kompromissbereitschaft Standardwerte in Gberdurchschnittlicher Hohe (> 110) mitbringen
sollten. Dieses Ergebnis bestatigt nochmals, dass die sozialen Kompetenzen im
Gastgewerbe einen hohen Stellenwert haben (Sisson & Adams, 2013). Bei den drei im
Referenzprofil verhaltnismassig schwach ausgepragten sozialen Kompetenzen
Durchsetzungsfahigkeit, Konfliktbereitschaft und Kompromissbereitschaft ist zu vermuten,
dass diese in schwacher Auspragung im Gastgewerbe effektiver sind zur
Aufgabenbewadltigung. Die Selbsteinschatzung der Bewerbenden lag grosstenteils im
durchschnittlichen Bereich zwischen 100 bis 110, wies aber eine sehr dhnliche Form wie
das Referenzprofil auf. Lediglich die Auspragungen des Referenzprofils schlugen stéarker in
Richtung der Minimal- und Maximalwerte aus. Die ahnliche Form der Profile kénnte damit
erklart werden, dass ein Grossteil der Befragten eine Vorstellung davon hatte, welche
Antworten fir die betreffende Stelle erwiinscht waren (Should-Do) und dementsprechend
geantwortet hat. Dass die Werte der Bewerbenden aber verglichen mit der
Normierungsstichprobe nicht Giberdurchschnittlich hoch ausfielen, stitzt nochmals die
Theorie von Rammestedt et al. (2004), dass Multi-ltem-Skalen weniger anfallig fir sozial

erwiinschtes Verhalten sind.

5.2.4 Validitat des SJTs
Allgemein wurde bei den Korrelations- und Regressionsanalysen zur Einschatzung

der Validitat des SJTs streng vorgegangen. Es wurden nicht-parametrische Tests
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durchgefuhrt und mit Bonferroni-Korrekturen gerechnet. Deshalb fallen berechnete
Zusammenhadnge mit héherer Wahrscheinlichkeit nicht signifikant aus. Ein hoher a-Fehler,
also dass Zusammenhange falschlicherweise signifikant werden (Armstrong, 2014), sollte
auf Kosten eines hoheren -Fehlers (dass signifikante Zusammenhé&nge unentdeckt bleiben)
aber vermieden werden. Grundsatzlich war die Ausgangslage fur die quantitativen Analysen
nicht ganz optimal, da im Scoring der Fachleute nur ein bis zwei Items pro Primarskala
zugeteilt wurden und mit insgesamt neun ltems im SJT nicht viel Raum fir den Ausschluss
von unpassenden Items blieb. Daraus entstanden unterschiedliche Herausforderung, die es
methodisch aufzufangen galt, aber sich dementsprechend auf die Resultate auswirkten.

Als Voraussetzungsprufung fur die linearen Regressionen zur Beantwortung von
Leitfrage 4 wurden die Zusammenhange zwischen den fiinf kompetenzbasierten Items mit
den jeweiligen Primarskalen berechnet. Insgesamt wurden nur sehr kleine
Zusammenhange zwischen den beiden Instrumenten festgestellt. Der starkste
Zusammenhang wurde fir Item 8 («Das Gelato fallt auf den Bodens») mit der Prosozialitat-
Skala gefunden, wobei es sich gemass Kuckartz et al. (2013) um einen kleinen bis mittleren
Effekt handelte. Dieser war aber wie alle anderen Zusammenhénge als zufalliger,
stichprobenabhangiger Effekt zu bewerten, da die Zusammenhange schon vor der
Bonferroni-Korrektur nicht signifikant wurden. Mit dieser Ausgangslage sollte in den

nachfolgenden linearen Regressionen Leitfrage 4 beantwortet werden.

Leitfrage 4

Wie ist die pradiktive Validitat des 360°-videobasierten Situational Judgment Tests bezogen auf
ausgewahlte Kompetenzen zu bewerten?

Keines der funf getesteten Szenarien konnte signifikant zur Aufklarung der Varianz in
den entsprechenden ISK-Werten der Bewerbenden beitragen. Die beste Vorhersage konnte
mit Szenario 8 erreicht werden. Dabei konnten 7.9% mehr Varianz in den ISK-Werten der
Primarskala Prosozialitat erklart werden als durch Zufall. Doch der Effekt wurde schon vor

der Bonferroni-Korrektur nicht signifikant und ist somit nicht verallgemeinerbar. Szenario 1,
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welches ebenfalls Werte der Prosozialitat vorhersagen sollte, konnte in der vorliegenden
Stichprobe lediglich 4.5% der Varianz erklaren. Fir Szenario 2, 3 und 5 konnte kein
prognostischer Wert gefunden werden.

Ein mdglicher Grund fir die schwachen Zusammenhéange kdnnte sein, dass laut
Kanning (2009) die soziale Kompetenz ein multidimensionales Konstrukt ist, das sich aus
sozial kompetentem Verhalten zusammensetzt. So misst der entwickelte SJT streng
genommen nicht soziale Kompetenzen direkt, sondern ist nur eine Einschatzung dieser
aufgrund des beobachteten Verhaltens. Ein weiterer Grund fur die ungentgende pradiktive
Validitat konnte sein, dass andere Studien, die eine gute pradiktive Validitat fir SJTs zeigen
konnten, mehrheitlich die Job Performance als Kriteriumsvariable in die Analyse
aufgenommen, die mittels Vorgesetztenbeurteilungen gemessen wurde (Lievens & Sackett,
2012; Webster et al., 2020). Dadurch wies die Kriteriumsvariable in diesen Studien relativ
konkrete, jobspezifische Merkmale auf, die auch in den fir die Stelle entwickelten SJTs
simuliert wurden. Die Ahnlichkeit der Pradiktor- und Kriteriumsvariable kénnte dabei zur
gefundenen pradiktiven Validitat beigetragen haben. Da in der vorliegenden Masterarbeit
die ISK-Werte vorhergesagt werden sollten, wurden mit einem sehr jobspezifischen SJT die
Werte eines sehr allgemein formulierten Instruments prognostiziert.

Kanning (2009) weist zudem darauf hin, dass die soziale Kompetenz als
multidimensionales Konstrukt auch ein multidimensionales Verfahren zu dessen Messung
voraussetzt. Wahrend im ISK pro Primarskala funf bis neun Items fiir eine aussagekraftige
Einschatzung fuhren sollen, steht der entwickelte SJT mit ein bis maximal zwei ltems pro
Primarskala in einem klaren Kontrast da. Laut Diamantopoulos et al. (2012) kénnen Single-
Item-Skalen nur unter sehr spezifischen Bedingungen eine vergleichbare oder bessere
pradiktive Validitat erreichen als Multi-ltem-Skalen. Als Daumenregel geben sie an, dass
Single-ltem-Skalen vor allem bei kleinen Stichproben (< 50), kleinen erwarteten

Effektgrossen (< .30), hohen Inter-ltem-Korrelationen (< .80) und semantischer Redundanz
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als Alternative zu Multi-ltem-Skalen in Erwégung gezogen werden kdnnen. Mit den tiefen
Inter-ltem-Korrelationen fallt der entwickelte SJT dabei deutlich aus diesem Raster.

Ein weiterer moglicher Grund dafir, dass weniger gute Prognosefahigkeit des
entwickelten SJT konnte die einseitige Betrachtung der Tatigkeiten von
Verkaufsmitarbeitenden sein. In der Metaanalyse von McDaniel et al. (2007) konnten SJT
basierend auf einer Tatigkeitsanalyse im Vorfeld hdhere pradiktive Validitaten erreichen als
SJT ohne Tatigkeitsanalyse. Moglicherweise hatte eine Tatigkeitsanalyse mit einer
objektiven Sicht auf die Aufgaben zu besseren pradiktiven Werten gefiihrt. Jedoch wéren
dann mdglicherweise seltene, aber relevante Ereignisse, die mithilfe der Critical Incident
Technique aufgedeckt werden konnten, bei der Tatigkeitsanalyse eines «normalen

Arbeitstags unentdeckt geblieben (Christian et al., 2010).

5.3 Limitationen und zukinftige Forschung

Neben den bereits genannten maglichen Einflissen der methodischen
Vorgehensweisen bei der Interpretation der Ergebnisse soll zum Schluss noch einige
allgemeine Limitationen der vorliegenden Masterarbeit hingewiesen werden. Was im
Nachhinein als eine Limitation angesehen wird, sind die relativ streng gesetzten
Ausschlusskriterien in Workshop 1. Diese hatten einen bedeutenden Einfluss auf die
spateren quantitative Analysen, da durch die Reduktion von insgesamt 25 Items auf
schlussendlich 9 Items nur 1-2 Items pro Schliisselkompetenz gefunden werden konnten.
Mit mehreren Iltems pro Primérskala waren andere guantitative Analysen moglich gewesen.
Die linearen Regressionen hatten nicht unbedingt mit Dummyvariablen als Pradiktor
gerechnet werden mussen, da der Summenscore einer Multi-ltem-Skala unter bestimmten
Voraussetzungen als Intervallskala behandelt werden darf (Bortz & Schuster, 2010). Fur
weitere Forschungsbestreben in diesem Bereich wird deshalb empfohlen, die
Ausschlusskriterien nicht zu streng zu setzen und mit nachfolgenden quantitativen Kriterien

wie beispielsweise einer Faktoranalyse zwischen passenden und weniger passenden Items
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zu unterscheiden. Alternativ hatten die Fachleute auch zuerst die Schliisselkompetenzen
ausarbeiten kdnnen und aufgrund dieser solange passende Arbeitssituationen erarbeiten
koénnen, bis es fur alle Schliisselkompetenzen gentigend Items gehabt hatte. Jedoch ware
dieses Vorgehen weniger explorativ gewesen und sicherlich ware dann das eine oder
andere relevante Szenario nicht genannt worden, da es nicht zu den
Schlusselkompetenzen gepasst hatte.

Eine weitere Limitation der vorliegenden Arbeit ist, dass keine Aussage zur internen
Konsistenz ma@glich ist, da es sich um eine Querschnittsstudie handelt. Zur Einschatzung
der internen Konsistenz von Single-ltem-Skalen empfehlen Beierlein et al. (2014) die
Retest-Methode, jedoch ware dazu ein zweiter Messzeitpunkt nétig gewesen, was im
vorliegenden Fall wegen des Bewerbungssettings nicht sinnvoll gewesen ware und auch
aus zeitlichen Griinden nicht méglich war. Ebenfalls als Limitation zu nennen ist, dass der
entwickelte SJT direkt verfiimt wurde und Uber die Validitat des textbasierten SJT keine
Aussagen moglich sind. Georgiou et al. (2019) haben in ihrer Studie zuerst die Konstrukt-
und Kriteriumsvaliditat des textbasierten SJT Uberprift, bevor sie eine gamifizierte Version
daraus erstellt haben. Damit waren gerade im Hinblick auf das Forschungsdefizit zu
Validitaten von Online Formaten aufschlussreichere Aussagen zu den Unterschieden der
verschiedenen Formate mdglich gewesen. Dies hatte jedoch den Rahmen der vorliegenden
Masterarbeit gesprengt.

Zum Schluss soll noch auf eine technische Limitation hingewiesen werden. In der
durchgefiihrten Online Umfrage wurden auf der Seite mit dem Link zur Weiterleitung zum
SJT am meisten Abbriiche (75%) verzeichnet. Ein méglicher Grund dafiir kdnnte sein, dass
Bewerbende sich die Videos angeschaut und sich dann gegen eine Bewerbung
entschieden haben, ohne die Befragung abzuschliessen. Jedoch ist dies nur eine Annahme
Es kdnnten auch technische Probleme bei der Weiterleitung zum SJT aufgetreten sein.
Gansser und Zimmermann (2017) weisen darauf hin, dass die Abbruchrate insbesondere

bei Nichtfunktionalitat auf Smartphones massiv erhéht wird. Ausserdem kann es sein, dass
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die Befragten nach Abschluss des SJT den Weg nicht mehr zurtick in die Umfrage
gefunden haben. Deshalb sollte bei einer zukiinftigen Umfrage ahnlicher Art darauf
geachtet werden, dass alle Teile der Umfrage im gleichen Umfrage-Tool integriert werden
koénnen.

Um weitere Erkenntnisse zur Validitat von Online Self-Assessments im
Personalbeschaffungsprozess zu erhalten, sollte zukiinftige Forschung Uberlegungen
anstreben, wie mit dem jobspezifischen Charakter solcher Formate umgegangen werden
soll. Viele relevante Arbeitssituationen der GdB konnten nicht in das Online Self-
Assessment einfliessen, weil spezifisches Firmenwissen notig gewesen ware, um die
gewlnschte Verhaltensalternative zu finden. Es wird deshalb die Vermutung aufgestellt,
dass je spezifischer das Instrument auf eine Stelle oder eine Unternehmung ausgerichtet
wird, desto weniger Personen kdnnen die effektivsten Verhaltensalternativen noch finden.
Diese Vermutung wird gestitzt von einer Studie von Motowidlo und Beier (2010). Dabei
konnte gezeigt werden, dass Personen ohne Vorerfahrungen in den relevanten
Anforderungen nur in ihnrem generellen Wissen getestet werden. Personen, die bereits
ahnliche Berufserfahrung mitbringen, werden bei entsprechenden Fragestellungen auch in
ihrem spezifischen, berufsrelevanten Wissen getestet und deshalb sind dabei bessere
pradiktive Ergebnisse zu erwarten. Ein Online Self-Assessment, welches in der Attraction-
Phase des Personalbeschaffungsprozess zum Einsatz kommt, sollte sicher nicht zu
schwierig gestaltet sein, um nicht zu viele qualifizierte Stelleninteressierte abzuschrecken.
Wenn es hingegen zu einfach oder allgemein gestaltet wird, so verliert es seinen

pradiktiven Charakter.

5.4 Praktische Schlussfolgerungen

Aufgrund der Ergebnisse der vorliegenden Masterarbeit lassen sich einige
Schlussfolgerungen fir die Praxis ableiten. Verhoeven (2020) betont die Wichtigkeit, dass

sich Arbeitgebende ein ausreichendes Verstandnis dariiber aneignen missen, was sich
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Bewerbende von Unternehmen wiinschen. Zwar wurden die Bewerbenden der GdB nicht
gefragt, was sich im Bewerbungsprozess wiinschen. Fominykh & Prasolova-Fgrland (2019)
haben in ihrer Befragung von jungen Stellensuchenden aber feststellen konnen, dass diese
vor allem eine wirkliche Veranschaulichung von Arbeitsplatzen, Arbeitsaufgaben sowie den
dazu erforderlichen Kompetenzen mit einem Feedback zu ihrer Leistung fordern. Mit der
Entwicklung des Online Self-Assessments wurde ein Instrument geschaffen, das mit
neuster Technologie wie 360°-Videos und Game Elementen sowie mithilfe etablierter
Verfahren der Personalauswahl (ISK, SJT) einiger dieser Forderungen nhachkommen ist.
Denn es wird damit der Zugang zu Informationen erleichtert, die bisher nur tber
Arbeitsproben sowie Erlauterungen in einem Interview oder einer Prasentation erreichbar
waren. Ausserdem bestatigen die guten Bewertungen und die Bemerkungen der Befragten
in der Online Umfrage, dass das Online Self-Assessment ein Schritt in die richtige Richtung
war: «Die Videos waren richtig gut! Sehr lebensnah! Und ich musste ein paar Mal laut
lachen - es hat auch Spass gemacht» oder «Ich habe die Videos als Beispiele sehr
authentisch gefunden und konnte mich auch aufgrund der 360°-Ansicht gut in die Situation
begeben. Eine interessante Art von Umfrage!». Wie der Bericht des Talent Board (2021)
zeigte, ist die Chance gross, dass positive Erfahrungen im Rahmen der Candidate
Experience mit dem Umfeld und der Offentlichkeit geteilt werden. Damit werden die
Erfolgschancen der GdB auf dem Arbeitsmarkt durch Weiterempfehlung und
Aufmerksamkeit erhoht. Dieses Ergebnis soll andere Unternehmen des Gastgewerbes
ermutigen, dhnliche Formate auszuprobieren und ihre Erfahrungen zu teilen.

Dennoch dirfen die «Gefahren» des spielerischen Charakters des Instruments nicht
ausser Acht gelassen werden. Fominyykh und Prasolova-Fgrland (2019) warnen davor,
dass gerade bei Simulationen dieser Art die Gefahr besteht, dass ein unrealistischer Spass-
Faktor eines Jobprofils entsteht, der wiederum zu falschen Karriereentscheidungen und
damit verbundenem Mehraufwand fir Unternehmen fiilhren kann. Deshalb ist es wichtig,

dass das Online Self-Assessment nicht als alleinstehendes Instrument genutzt wird,
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sondern in Kombination mit anderen Verfahren, wie beispielsweise einem anschliessenden
strukturierten Interview zur Anwendung kommt, um die Motivation hinter der Bewerbung
abschliessend verstehen zu kdnnen (Verhoeven, 2020).

Damit die Stelleninteressierten nach der Durchfiihrung des Online Self-Assessments
die Stelle nicht nur erleben konnten, sondern auch eine Einschatzung ihrer Antworten
erhalten, muss in einem nachsten Schritt eine Feedback-Funktion eingebaut werden, die
aufgrund der Antworten eine entsprechende Riickmeldung entweder zur Leistung oder zu
den damit verbundenen Kompetenzen abgibt. Dabei ist zu berticksichtigen, dass die
empfundene Fairness und damit auch die eingeschatzte Attraktivitat eines Unternehmens
von der Ruckmeldung des Online Self-Assessments abhdngen und dieses deshalb
moglichst anforderungsbezogen formuliert werden muss (Anseel & Lievens, 2009). So wird
sichergestellt, dass das Feedback den Selbstselektionsprozess hinreichend unterstitzt. In
den Ruckmeldungen der Befragten der quantitativen Befragung wurde ausserdem explizit
nach einem Zwischenfeedback nach den Szenarien gefragt, sodass direkt abgeschatzt
werden kann, ob die gewahlte Verhaltensweise dem gewiinschten Profil entspricht oder
nicht. Dies kdnnte als weiteres Element verwendet werden (Fortschrittsiiberwachung), um
den spielerischen Charakter des Online Self-Assessments weiter auszubauen (Glover,

2013).

5.5 Fazit

Im Rahmen der vorliegenden Masterarbeit wurde ein Online Self-Assessment
basierend auf einem 360°-videobasierten Situational Judgment Test fir die Gelateria di
Berna entwickelt. Unter Berlicksichtigung der schwierigen Situation auf dem Arbeitsmarkt
und den besonderen Herausforderungen im Gastgewerbe sollte das Instrument nicht nur
einen realistischen Einblick in den Berufsalltag von Verkaufsmitarbeitenden geben, sondern
durch spielerische Elemente die Neugierde der Stelleninteressierten wecken und dadurch

die Candidate Experience positiv beeinflussen. Die positiven Riickmeldungen nach einer
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ersten Testung des Instruments im realen Bewerbungssetting deuten darauf hin, dass
dieser Zielsetzung nachgekommen wurde. Um die Selbstselektion der Stelleninteressierten
zusatzlich zu unterstitzen, wurde auch eine testende Funktion in das Instrument eingebaut
werden, welche eine Einschéatzung der sozialen Kompetenzen der Befragten erlaubt. Es
konnte ein Referenzprofil mit den angestrebten Auspréagungen der sozialen Kompetenzen
von idealen Verkaufsmitarbeitenden definiert werden. Es konnte aber kein bedeutender
Vorhersagewert des entwickelten Online Self-Assessment bezogen auf die sozialen
Kompetenzen erreicht werden. Méchte die GdB in Zukunft die Stelleninteressierten
aufgrund ihrer sozialen Kompetenzen mit automatischem Feedback in ihrer Selbstselektion
unterstiitzen, bedarf es einer gezielten Uberarbeitung und Testung der SJT-Items, bevor die
Inhalte verfilmt werden. Es bleibt ausserdem die Frage offen, welche Auswirkungen der
Einsatz des entwickelten Online Self-Assessment kiinftig auf die Zusammensetzung des

Bewerbenden-Pools und die anschliessenden Interviews haben wird.
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