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und Wissenschaft resultierten. Diese werden kurz charakterisiert:
Unterschiede hinsichtlich Kompetenzerwartungen, hinsichtlich kom-
munikativer Prozesse und Kostenvorstellungen sowie Zeithorizon-
ten, den notwendigen Ressourcen. Daritber hinaus bestanden insti-
tutionelle Unvereinbarkeiten und Versuche der Kooptation fiir sach-
fremde Interessen. Ferner erwies sich der Stand psychologischer
theoretischer Arbeiten als unzureichend, in einem komplexen inter-
organisationalen Feld angemessene Leitfunktionen zu iibernehmen.
Der Beitrag schliet mit Hinweisen fiir eine erfolgreiche psychologi-
sche Praxis in diesem Bereich.

Internetgestiitztes Recruitment und Assessment
Leitung: U. Konradt, Kiel; G. Hertel, Kie!

Personalmarketing per Internet: Bewertung des Mediums aus
Bewerbersicht

KAI-CHRISTOPH HAMBORG, PHILIP JANSSEN, BERND RUNDE

Die Bewerbersuche zihlt zu den wichtigsten durch das Internet unter-
stiitzten Aktivititen des Personalmarketings. Entsprechend sollten
die Mdglichkeiten, sich bei Firmen per Internet zu bewerben, durch
potentielle Bewerber akzeptiert werden und die technischen Hilfs-
mittel anforderungsgerecht, leicht bedienbar und motivierend gestal-
tet sein. In einer Studie wurde erstens die internetgestiitzte Bewer-
beransprache im Rahmen von Bewerbungsszenarien bewertet sowie
Magnahmen zur Gestaltung abgeleitet. Zweitens wurde mittels Fra-
gebogen (N = 105) die Einstellung von potentiellen Bewerbern gegenii-
ber dieser Bewerbungsform erhoben. Die Fragebogenuntersuchung
zeigt eine grundsatzliche gute Akzeptanz von Online-Bewerbungen.
Zwei Drittel der befragten Personen halten Online-Bewerbungen fiir
eine gute Alternative zu herkémmlichen Bewerbungen, préferieren
jedoch noch mehrheitlich klassische Bewerbungsformen. Als Vor-
teile von Online-Bewerbungen wurden am haufigsten Kostenaspekte,
der geringere Arbeitsaufwand und die Méglichkeit, sich neuen Tech-
nologien gegeniiber aufgeschlossen zeigen zu konnen, angegeben.
Nachteile von Online-Bewerbungen werden insbesondere in den ein-
geschrinkten Moglichkeiten gesehen, sich von anderen Bewerbern
abzuheben und sich personlich darzustellen. Entgegen der
grundsitzlich guten Akzeptanz von Bewerbungen per Internet zeigen
die Ergebnisse aus den Bewerbungsszenarien teilweise erhebliche
gestaltungsbedingte funktionale und bedienungsbezogene Probleme
der zugrundeliegenden Programme, etwa bei der Steuerung der Soft-
ware oder der Dateneingabe. Die Befunde der Studie bieten einen
Ausgangspunkt fiir die gestaltungsbezogene Verbesserung und damit
fiir die Optimierung des Mediums Internet im Personalmarketing.

Internetgestiitztes Recruitment und Assessment am Beispiel
des 16 PF-R von R.B. Cattell

JOCHEN PRUMPER, BURKHARD JAHN

Durch den zunehmenden Einsatz von internetgestiitzten Recruit-
ment- und Assessment-Methoden stellt sich die Frage, inwieweit sich
bereits etablierte Papier-Bleistift-Testverfahren fiir den Computerein-
satz eignen, da die Transposition eines Papier-Tests auf den Compu-
ter in der Regel mit einer Reihe von Verdnderungen verbunden ist,
welche die Charakteristiken des Testverfahrens verandern kénnen.
Um Verzerrungen zu vermeiden, muss iiberpriift werden, inwieweit
Papier-Bleistift-Versionen und internetbasierte Versionen dquivalent
sind. In der vorliegenden Studie sollte diese Frage fiir den 16 PF-R von
R.B. Cattell (dt. Schneewind & Graf, 1998) - ein in Forschung und
Anwendungspraxis weit verbreiteter, objektiver Fragebogentest zur
mehrdimensionalen Personlichkeitsdiagnostik im Erwachsenenalter
- iiberpriift werden. Zur Uberpriifung kam dabei die Psychometrische
Aquivalenz (Uberpriifung der Verteilungsformen, Standardabwei-
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chungen und Mittelwerte), die Populationsspezifische Aquivalenz
(Differenzen der Testergebnisse in Abhingigkeit der individuellen
und populationsabhéngigen Verschiedenheiten der Probanden) und
die Erfahrungsbezogene Aquivalenz (Beeinflussung der Testteilneh-
mer durch das neue Testmedium). Insgesamt nahmen 100 Studenten
und Studentinnen an der Untersuchung teil. Die Probanden wurden
einem der beiden Testmedien zufillig zugeordnet. Die Ergebnisse
zeigen, dass die Papier-Bleistift-Version des 16 PE-R der internetba-
sierten Computerversion allen drei Aquivalenziiberpriifungen stand
hilt und damit die Normen und GiitemaBe des originalen Papier-Blei-
stift-Tests fiir die internetbasierte Version iibernommen werden
konnen.
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Entwicklung und Validierung eines internetbasierten
Verfahrens zur Vorauswahl von Callcenter-Agents

KARIN JODER, UDO KONRADT, GUIDO HERTEL

Es wird die Entwicklung und Validierung des Callcenter-Aptitude-
Tests (C-A-T) geschildert, einem internet-basierten multi-methodalen
Verfahren zur Vorauswahl von Callcenter-Agents. C-A-T umfasst bio-
grafische Fragen, Tests der kognitiven Leistungsfahigkeit und rele-
vanter Personlichkeitsaspekte sowie situationale Fragen auf der Basis
multimedial prasentierter Arbeitssituationen. Insgesamt wurde C-A-
T von 327 Callcenter-Agents durchgefiihrt, die gleichzeitig von Vor-
gesetzten hinsichtlich der gleichen Personlichkeitsdimensionen beur-
teilt wurden. Zusitzlich wurde die soziale Akzeptanz durch die
Agents eingeschitzt. In der ersten Studie (N=151) wies die faktoren-
analytische Losung Probleme auf und die konkurrente Validitat lag
bei r=0.23. Nach Verbesserung des Instruments zeigten dann in einer
Folgestudie (N=176) die Faktorenanalysen die erwartete Fitnf-Fakto-
ren-Lésung, Bei guter Reliabilitit (Cronbachs alpha=0.85) sowie guter
konvergenter und diskriminanter Validitat wurde eine konkurrente
Validitit von r=0.33 erreicht. Dieser Wert wird fiir ein Vorauswahltool
als sehr befriedigend angesehen, zumal sich in beiden Studien eine
hohe Augenscheinvaliditat und eine hohe soziale Akzeptanz unab-
hingig vom Ausmaf der Inbound- bzw. Outboundtitigkeit zeigte. Die
Ergebnisse werden im Zusammenhang mit Vorauswahl-Verfahren
sowie internetbasierten Auswahlverfahren diskutiert.

Entwicklung und Validierung eines Online-Verfahrens zur
Auswahl und Platzierung von Mitgliedern virtueller Teams
KATRIN LEHMANN, UDO KONRADT, GUIDO HERTEL

Die Auswahl und Platzierung von Mitgliedern virtueller Teams erfolgt
iiberwiegend anhand von Kernkompetenzen. Neben den Kernkom-
petenzen stellen jedoch extrafunktionale Qualifikationen wichtige
Pradiktoren fiir die Leistung, Zufriedenheit und Teamidentitit und
damit fiir den Erfolg virtueller Teams dar. Bisher existiert noch kein
eignungsdiagnostisches Verfahren, das auf die Anforderungen virtu-
eller Teams zugeschnitten ist und empirisch validiert wurde. Das Ziel
dieses Projekts lag deshalb in der Entwicklung und Validierung eines.
internet-basierten Verfahrens zur Beurteilung der Eignung und des
Potentials der Teammitglieder. Zur Entwicklung des Virtual Team
Competency Inventory (VTCI) wurde zunéchst auf der Basis eines
Kompetenzmodells virtueller Teammitglieder ein Personlichkeitsfra-
gebogen theoriegeleitet konstruiert. Dieser Fragebogen beinhaltet
Items zur Erfassung von elf relevanten Subskalen (unter anderem
Vertrauensfahigkeit, Konfliktfihigkeit und Selbstmotivation). Im
Anschluss an eine Pilotstudie mit 169 Probanden, in der eine Paper-
Pencil-Version verwendet wurde, wurde das Verfahren von 258 Mit-
gliedern virtueller Teams (50 Teams) online bearbeitet. AuBerdem
gaben die Teamleiter eine Leistungs- und Potentialbeurteilung der
Gruppenmitglieder und der Gruppen ab. Die Testrevision sowie
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