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s warum ASSeSsment Center?

Kompetente und innovative Fiuhrungskrafte sind zu einem

der wichtigsten Erfolgsfaktoren des Unternehmens geworden. Ob = eseeue Feveo te e leelhe i

es gelingen wird, die Anforderungen der Zukunft erfolgreich zu > Begrenzung subjektiver
meistern, entscheidet sich in der Umsetzung der neuen Strategien 3
Faktoren durch
— und die liegt in der Hand von Menschen.

Mehrfachbeobachtung
Personalentscheidungen und Personalentwicklung haben
somit ganz entscheidend an Bedeutung gewonnen. Bei der Auswabhl » hohe Akzeptanz aufgrund der
- von Personen, deren bisherige Leistung unbekannt ist Transparenz der Entscheidungen

- flUr Aufgaben, die sich von den bisherigen unterscheiden und

- fir die vergleichende Beurteilung von Kandidaten aus ver- = wubseiitende Vorliensage Hbew

schiedenen Unternehmensbereichen Leistung in anderen Positionen

hat sich das Assessment Center als das mit Abstand zuverlassigste
) » friithzeitige, umfassende
Instrument erwiesen.
Potentialerkennung
Dies beruht auf dem ebenso einfachen wie zutreffenden

Grundgedanken des Assessment Centers: Arbeitsproben sind der » faire, nachvollziehbare
beste Weg um herauszufinden, wie gut jemand etwas beherrscht. Kuiltericn

Will man z.B. wissen, ob ein Sanger auch Klavier spielen kann,

dann macht es wenig Sinn, ihn Gber Musiktheorie zu interviewen, » Grundlage fiir qualifizierte
ihn vorsingen zu lassen oder Beurteilungen seiner Stimme heran- Personalentwicklung

zuziehen. Lasst man ihn einfach den Part, den er tbernehmen soll,

. . . .. » kostensparen rch
am Klavier vorspielen, so wird man es horen. ostensparend durc

N . ) ) ) Vermeidung von
Ebenso verhalt es sich mit den Kompetenzen und Fertigkeiten

im Berufsleben. Die bisherige Arbeitsleistung ist kein valider Fehlentscheidungen
Pradikator fir Leistungen unter anderen Anforderungen. Auch wenn
ein Mitarbeiter z.B. schon seit Jahren als hervorragender Referent
bekannt ist, so sagt dies recht wenig Uber seine Fihrungsqualitaten
aus. Erst das Verhalten in der entsprechenden Situation gibt uns

Aufschluss.

s Arten von ASSEessment Centern

Man unterscheidet bei Assessment Centern grundsatzlich
zwischen zwei Ansatzen:

Auswahl-Assessment Center: Hier geht es primar darum,
aus der Vielzahl der Bewerber die Geeigneten herauszufiltern und
einzustellen bzw. zu befdérdern.

Entwicklungs-Assessment Center: Ziel ist es, den Kandidaten
eine differenzierte Rickmeldung Uber ihre Starken und Entwicklungs-
bedarfe zu geben. Diese werden dann als Grundlage fur gemeinsame
Karriereplanung genommen. Beforderungsentscheidungen sind
(relativ) unabhangig vom Ergebnis des Assessment Centers.



Zur Zeit ist ein deutlicher Trend von Auswahl- zu Enwicklungs-
Assessment Centern zu beobachten. Entscheidend sollte aber der
Zweck der Malnahme sein und daher werden oft Mischformen
eingesetzt.

SN Der Ablauf

Tag 1 Tag 2 Tag 3

angepasste

Intelligenzbatterie Problemlésung im Team

Interviews

Prasentationstbung

Gruppendiskussion

Mittagspause Mittagspause Mittagspause

Begrifung, Information

Lser ez WeTeluen Mitarbeitergesprach

Postkorb

FUhrungsubung
Personlichkeitsinventar,
Einzelarbeiten

Gruppendiskussionen, Fihrungsaufgaben, Kundengesprache,
Mitarbeitergesprache, anwendungsorientierte Leistungstests, Intelli-
genztests, Fragebdgen und Interviews sind typische Bestandteile
unserer Assessment Center.

Aus diesen Bausteinen entwickeln wir fiir unsere Kunden
mafigeschneiderte Verfahren, die sicherstellen, dass genau das
geforderte Verhalten beobachtbar ist. Ein typischer Ablauf ist in
der Grafik dargestellt.

Am ersten Tag werden die Tests durchgeflihrt, zu denen wir
noch keine Beobachter bendtigen. Damit halten wir die zeitliche

Iy—

=



Belastung der Beobachter gering, die Teilnehmer lernen einander
kennen und gewinnen etwas Sicherheit. So sehen wir die Teilnehmer
in den Ubungen, wie sie wirklich sind. Am Nachmittag des dritten
Tages werden in der Beobachterkonferenz alle Beobachtungen
zusammengetragen.

In einer von uns moderierten Diskussion erarbeiten wir mit
den Beobachtern gemeinsam ein Bild des Kandidaten und ver-
gleichen dies mit dem Anforderungsprofil. Das Ergebnis wird den
Kandidaten in den direkt anschlieBenden Feedbackgesprachen
detailliert mitgeteilt.

I Determinanten der Qualitﬁt

In der wissenschaftlichen Literatur wird das AC mit einer
Validitat von .5 bis .8 uUbereinstimmend als das beste Instrument
bei eignungsdiagnostischen Entscheidungen dargestellt. In der
Praxis sind jedoch grofle Qualitatsunterschiede zu beobachten.

- ein zur Position passendes Anforderungsprofil/Kompetenzmodell
- prazise Simulation der Anforderungen durch die Ubungen
- Beobachtung und Bewertung nach leistungsrelevanten Kriterien
- sofortiges, annehmbar formuliertes, ehrliches Feedback

Die oben genannten Punkte sind die Grundlage eines guten
Assessment Centers. Die je nach Position und geplanter Laufbahn
oft vollig unterschiedlichen Anforderungen mussen berlcksichtigt
werden und Grundlage fur die Entwicklung der maRgeschneiderten
Ubungen sein. Ist dies geleistet und durch eine professionelle
Umsetzung sichergestellt, so spielt vor allem die Implementation
eine Hauptrolle.

Eine der wichtigsten Fragen in diesem Zusammenhang ist
die nach den Konsequenzen der Entscheidungen. Externe Kandidaten
sind in der Regel mit einem fairen AC und einer klar begrindeten
Entscheidung zufrieden. Komplizierter schaut es bei den Internen
aus, die man auf ihren bisherigen Positionen als gute Mitarbeiter
schatzt. Alle Versuche, hier etwas schonzureden, werden sofort
von den Mitarbeitern durchschaut und mit Misstrauen quittiert.

Die Beurteilung von Kompetenzen und Entwicklungsmaoglich-
keiten ist ein hochsensibler Bereich und wird von allen mit grof3ter
Aufmerksamkeit verfolgt. Bei der EinflUhrung von Assessment
Centern ist daher eine frihzeitige Einbindung der Mitarbeiter und
offene Information wichtig. So wird der Entstehung von Gerlchten
vorgebeugt und alle Seiten erkennen die Vorteile, die ihnen das
Verfahren bietet.



] Die lmplementati()ll von Assessment Centern

Nach unseren Erfahrungen fahrt man mit offener Informaion,
transparenten Kriterien und Einbindung der Betroffenen am besten.
Mitarbeiter wissen, dass nicht jeder beférdert werden kann. Entsc-
heidungen nach Kriterien, die sie selbst flir angemessen halten,
werden auch akzeptiert. Parallel sollten unterschiedliche Auf-
stiegsmoglichkeiten geschaffen werden, so dass nicht jeder eine
Flhrungskraft werden muss.

Schritt 1: Erarbeitung des Anforderungsprofiles / Kompetenzmodells

Gespriache mit Betroffenen und der Geschéaftsfihrung
Abstimmung mit vorhandenen Leitlinien / Strategien
Formulierung des Profiles durch ADP

Préasentation und Abstimmung der
- relevanten Gesichtspunkte

- gew tiinschten A uspragungen

Schritt 2: Information der Beteiligten
Informationsveranstaltung und Bereitstellung von schriftlichen Unterlagen,
die jeder Interessierte anfordern kann

Schritt 3: Schulung der Beobachter

Tagesseminare fiir die Beobachter, ggf. am ersten Tag des ACs

Schritt 4: Durchfithrung des Assessment Centers
In der Regel 2-3 Tage in einem ausgesuchten Seminarhotel

Schritt 5: Umsetzung der im Assessment Center gegebenen Empfehlungen
Je nach Empfehlung z.B. neue Aufgaben, Seminare, Coaching, Aufstieg

Der Nutzen eines ACs fur das Unternehmen hangt also von
wesentlich mehr Faktoren als nur der Richtigkeit der Beurteilung
ab. Die ADP Personalentwicklung bietet daher eine Beratung an,
die Uber die reine Diagnostik hinausgeht und auch die Einbindung
in die Organisation und die Verwendung der Ergebnisse
berlcksichtigt.

)



