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Das Assessment Center — Ein Instrument zur Personalentwicklung

Urspringlich wurde dieses Verfahren hauptsachlich zu Selektionszwecken eingesetzt, also
zur Eignungsabklarung fir interne oder externe Stellenbesetzungen. In den letzten Jahren
hat sich das Instrument mehr und mehr als Teil der Personalentwicklung etabliert. Das be-
deutet, dass mit dem Verfahren insbesondere Potentiale erfasst und gezielte Forder- und
Entwicklungsmassnahmen definiert werden. Damit eignet es sich ganz besonders zur Fest-
stellung von kinftigem Fuhrungspotential auf allen Stufen. Dabei ist anzumerken, dass die
Einbettung des Instrumentes in andere eignungsdiagnostische Verfahren und in die Organi-
sation, in der es zur Anwendung kommt, ganz entscheidenden Einfluss auf die Aussagequa-
litdt hat. Wird es optimal eingesetzt, gilt das Assessment Center als das Verfahren der Per-
sonalentwicklung das die hochste prognostische Validitat hat.

Was ist ein Assessment Center?
Das Assessment Center (AC) ist ein systematisches Verfahren, bei welchem
- die Verhaltensleistungen
- von mehreren Teilnehmer/-innen
- bezuglich definierter Anforderungen
- in festgelegten Ubungen / Simulationen
- durch mehrere Beobachter/-innen
zunachst beobachtet und danach beurteilt werden.

Entscheidend dabei ist, dass in diesem Verfahren das Prinzip der Mehrfachbeobachtung und
—beurteilung zum Einsatz kommt. Die Bewertung der Kandidat/-innen wird also nicht einer
Einzelperson Uberlassen, sondern besteht aus einem Konsens von mehreren Beobachter-
/innen. Das gewabhrleistet ein breit abgestitztes Urteil und erhdht die Objektivitéat des Verfah-
rens.

Aufbau eines Assessment Centers

Zunachst werden die Anforderungskriterien definiert, die sogenannten Dimensionen. In der
Regel werden diese innerhalb einer Organisation bei den Fuhrungkraften mittels Umfragen
ermittelt. Diese Dimensionen, in der Regel 5 — 8, bilden die Grundlage fir die Entwicklung
des AC’s. Aus den Dimensionen werden konkrete Verhaltensweisen abgeleitet, die die Be-
obachter/-innen als Grundlage fir ihre Beurteilungen verwenden. In einem néchsten Schritt
gilt es Aufgabenstellungen, das heisst Ubungen und Simulationen zu entwickeln, in denen
diese Verhaltensweisen beobachtet werden kdnnen. Unterschieden werden dabei sogenann-
te Gruppen- und Einzelibungen.

Einige Beispiele:

- Fuhrerlose Gruppendiskussionen — die Teilnehmer/-innen erhalten mehr oder weni-
ger spezifische Rollenvorgaben, die Interessenkonflikte beinhalten, die Fiihrung ist
nicht definiert

- Prasentationen

- Zweier-Rollenspiele — die Teilnehmer/-innen erhalten Rollenvorgaben fur schwierige
Mitarbeiter oder Kundengespréache

- Fallstudien

- Postkdrbe — Arbeits- und Organisationstechnik

Beobachtet und beurteilt werden in der Regel ausschliesslich Fiihrungs- und Sozialkompe-
tenz, fachliche Kompetenzen werden nicht erfasst. Ausserdem wird nur beurteilt, was wah-
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rend der Ubungen beobachtet werden kann. Es werden keine Interpretationen oder Riick-
schliisse irgendwelcher Art gemacht.

Vor- und Nachteile der Methode

Die Vorteile liegen darin, dass die Teilnehmenden — wie bereits erwahnt — von mehreren
Personen beobachtet und beurteilt werden. Dadurch erhoht sich die Objektivitat und gewahr-
leistet Beurteilungen, die der Realitdt sehr nahe kommen. Da die Anforderungskriterien bzw.
die Dimensionen gemeinsam mit den Fuhrungskraften entwickelt werden, wird sichergestellt,
dass das Verfahren auf die Bedirfnisse der Organisation ausgerichtet ist. Unter der Voraus-
setzung, dass das Verfahren gegentiiber den Kandidat/-innen transparent gemacht wird (Er-
lauterung des Verfahrens und der Beurteilungsdimensionen), erreicht ein AC in der Regel
eine gute Akzeptanz. Fur die Fihrungskrafte, die als Beobachter/-innen eingesetzt werden,
ist das Instrument eine gute Standortbestimmung ihrer eigenen Fuhrungskompetenz.

Nachteile zeigen sich vor allem darin, dass die Methode sehr aufwendig und teuer ist sowie
diagnostisch geschulte Fachleute fur die Konzeption und Durchfihrung braucht. In kleineren
Organisationen ist sie daher kaum durchfiihrbar. Entscheidend fur die Qualitat ist ausserdem
die Verankerung und Akzeptanz innerhalb der Organisation. Bei Kandidat/-innen, die gute
Ergebnisse erreichen, werden oft Erwartungen geweckt, die nicht immer realistisch sind.
Teilnehmende mit schlechten oder vermeindlich schlechten Ergebnissen entwickeln oft
Angste beziiglich inrem weiteren beruflichen Werdegang. Daher ist es ganz wichtig, die Er-
gebnisse richtig zu gewichten und verbindliche Abmachungen bezlglich der Weitergabe der
Ergebnisse zu treffen. Die Vertraulichkeit muss stets gewahrleistet sein. Ausserdem ist zu
beachten, dass die Ergebnisse eine zeitliche befristete Gultigkeit von 2 — 3 Jahren haben.

Das Einzelassessment

Eine Alternative zum oben beschriebenen Gruppenassessment ist das Einzelassessment. In
diesem Verfahren ist eine Kandidatin/ein Kandidat alleine in einer Beurteilungssituation. Da-
bei werden neben ausfihrlichen Gesprachen verschiedene Testverfahren eingesetzt. Das
sind Leistungs-, Intelligenz- und Personlichkeitstests, aber auch Arbeitsproben und Fallstu-
dien. Die Beurteilung und Bewertung wird in der Regel von mindestens 2 Personen durchge-
fuhrt. Damit soll auch im Einzelassessment gewahrleistet werden, dass eine gewisse Objek-
tivitdt vorhanden ist. Ein Einzelassessment dauert zwischen Y2 und einem ganzen Tag.
Durch den Einsatz von verschiedenen psychologischen Testverfahren, ist es moglich vertief-
tere Aussagen zur Personlichkeit eines Kandidaten zu machen als im Gruppenassessment.

Damit die Qualitét eines Einzelassessment gewahrleistet wird, braucht es einige Vorausset-
zungen:
- Fundierte Abklarung der Fragestellung des Auftraggebers
- Aktuelle Stellenprofile und Stellenbeschreibungen
- Kenntnisse der Organisation (vor allem Strukturen, Kultur) durch die Person, die die
Abklarung durchfihrt
- Diagnostische Ausbildung und Erfahrung der Person, die die Abklarung durchfuhrt

Die Vorteile eines Einzelassessments liegen darin, dass spezifischere Fragestellungen bear-
beitet werden kénnen. Ausserdem sind differenziertere Aussagen zur Personlichkeit und
dem Entwicklungspotential der Kandidatin méglich.
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