Auffallen um jeden
Preis nicht

immer gefragt

Neu ist ein Assessment-Center (AC) zur Mitarbeiterauswahl
wohl nicht — trotzdem wissen viele Teilnehmer im Vorfeld
nicht, was auf sie zukemmt. Das verunsichert. Dabei sind
die Vorgaben meist sehr &hnlich. ,,gei diesem eignufngsdi~ : i
agnostischen Verfahren liegen die Schwerpunkte auf sozi- N
agan und rhetorischen Kompetenzen®, sagt Andreas Wer- fagﬁ;isﬁvzﬁgﬁsggjcﬂfgiﬂzr des hr TE-
ek = passen ihre
ner, Geschaftsfiihrer der hr TEAM GmbH. .Es werden Grup- AC Kinzents aiF die sinzeer Ustermshmen
pendiskussion, Rollenspiele und die Bearbeitung von Fall- P
studien und weiteren Ubungen’ beurteilt. Und darauf kénnen sich die Teilnehmer vorbereiten.”
.Wer eine Position der mittleren Hierarchieebene eines Unternehmen anstrebt, der kommt selten an einem
AC vorbei®, sagt Werner, Das Assessment Center, manchmal auch Personalentwicklungsseminar genannt,
ist eine Kombination aus verschiedenen Tests, Spielen und Gespréachen. Interne Unternehmensvertreter
und externe Beobachter priiffen und begutachten die Teilnehmer in Gruppen- und Einzellibungen. ,Ein klas-
sisches AC dauert in der Regel ein bis drei Tage, und es nehmen mehrere Bewerber, meist acht bis 12,
teil”, erklart Werner. Von der Theorie aus betrachtet erziele das AC dank der eingesetzten diagnostischen
Verfahren eine hohe Trefferquote, was den zuklnftigen Berufserfolg eines Teilnehmers anbelangt. ,Profis
stellen dies bereits an einem Tag fest", sagt Werner.
Es sind hauptsachlich Vertriebsorganisationen, die das Auswahlverfahren AC anwenden. Dabei tritt die klas-
sische Form des ACs immer mehr in den Hintergrund, und es werden individuellere Formen entwickelt wer-
den, je nachdem, welche Qualifikationen die Firma verlangt, Ein Einzel-Assessment oder Management-Au-
dit etwa entspricht im Prinzip dem AC, aber jeder Kandidat wird einzeln getestet. Diese Versionen des ACs
werden oftmals aus Diskretionsgriinden eingesetzt, zum Beispiel dann, wenn Personalchef Fiihrungskrafte
suchen. Eine weitere Variante des AC sind so genannte Potential-Assessments, die Unternehmen flir ihre
Mitarbeiter organisieren, um hausintern deren Kompetenzen zu tiberpriifen und richtig einzusetzen. Alle For-
men basieren aber auf dem gleichen Schema: Die Teilnehmer werden mittels verschiedener Aufgabenty-
pen getestet.
Ein gutes, ergebnisorientiertes AC muss auf speziell erstellten Anforderungsquoten basieren, erklart Wer-
ner: ,.Es muss zwingend auf die Unternehmenswerte, seine Strategie und Kultur ausgerichtet sein.” Und
hier sieht er zugleich auch ein Manko, ,Die ACs miissten sich von Unternehmen zu Unternehmen unter-
scheiden. Das tun sie paradoxerweise oft nicht. Sie werden vielfach nach Schema F durchgefiihrt. Das pro-
gnostische Glitesiegel entbehrthierjeglichen Sinns.” Wenn beispielsweise ein Software- oder Entwickiungsingenieur
gesucht werde, der eher analytisch, methodisch und strategisch arbeitet, sollte nicht dessen Kommunika-
tionsfahigkeit im Vordergrund stehen, fiihrt Werner an. ,Wenn nun jemand gut reden und sich damit gut ver-
kaufen kann, hat er unter den gegebenen Umstanden das Rennen kurzfristig gewonnen.”
Und worin liegen die Vorteile fir das Unternehmen, Bewerber in einem Assessment zu testen? Das AC bie-
tet die Méglichkeit, Potenzial zu erkennen und gezielt zu férdern sowie kostenintensive Fehlentscheidun-
gen zu minimieren, erldutert Werner. Zudem trage es durch die explizite Aufforderung, Feedback zu geben,
zu einer Offnung der Unternehmenskultur bei, Erfolgsbarrieren und Verbesserungsmaglichkeiten einzelner
wilrden entdeckt, spezifische Malknahmen ergriffen. Das Verfahren bietel laut Werner ein hohes Mal an
Objektivitat und Fairmess. Damit kommuniziert das Unternehmen den hohen Stellenwert der Chancen-
gleichheit fir alle Mitarbeiter.
Das AC endet meist mit einem ausfilhriichen Gespréch. Die Beobachter berichten (iber ihre Eindriicke und
fragen nach der Selbsteinschatzung der Teilnehmer. Hier haben Kandidaten die Chance, missgliickte Ubun-
gen anzusprechen oder gute Ergebnisse zu unterstreichen. Dabei ist Understatement hilfreich: Weder Ei-
genlob noch Ubertriebene Selbstkritik sind gefragt. Ratsam isl es staltdessen, zunéchst die Situation zu klé-
ren. Werner hat vor allem fir kiinftige Fuhrungskrafte einen Tipp, wie sie das Abschlussgesprach gut tber-
stehen: immer beim Thema bleiben und nicht abschweifen. Und: Kritik erst im zweiten Schritt formulieren,
und dies auch nie ohne ein konkretes Angebot, wie die kritisierte Situation gut aufzulésen sei. ,Das Ab-
schlussgesprach soll fiir beide Seiten eine realistische Losung aufzeigen®, sagt Werner. ,Die Teilnehmer
miissen motivieren, diirfen aber keine leeren Versprechungen machen - das wiirde die Beobachter am
untamahmerischan Denken zweifeln lassen.”

Die Postkorbubung

Ein Klassiker, der in keinem Assessment Center fehlt, ist die Postkorbuhung Der Kandidat erhalt einen Sta-
pel Briefe und andere Schriftstlicke, die ,Tagespost®, die er in einer vorgegebenen Zeit zu bearbeiten hat.
Diese Ubung dient dazu, den Bewerber auf seine Belastbarkeit zu testen, auf sein Entscheidungsverhal-
ten, seine Ziel- oder Ergebnisorientierung und die Fahigkeit zu delegieren.

Rollenspiel

Im Rollenspiel werden flir die ausgeschriebene Position typische Gesprachssituationen simuliert. Es han-
delt sich dabei in der Regel um Konfiiktsituationen wie etwa das Gesprach mit einem Mitarbeiter, dessen
Leistungen momentan deutlich nachlassen, ein Verkaufsgesprﬁch mit einem schwierigen oder ein Telefo-
nat mit einem unzufriedenen Kunden.

Diese Ubung dient dazu, die kemmunikativen Fahigkeiten des Teilnehmers zu priifen und seine stellen-
spezifische Eignung zu testen (beispielsweise Fuhrungsqualitaten, Verkaufstalent, Einfihlungsvermagen).
Gruppendiskussion

Gruppendiskussionen finden in kieineren Gruppen von vier bis sechs Personen statt. Dabei kann das Thema
oder auch eine Aufgabe vorgegeben sein. Teilweise missen die Teilnehmer eine ganz bestimmte Position
vertreten, auch wenn diese nicht unbedingt ihrer persénlichen Meinung entspricht.

Diese Ubung dient dazu zu priifen, ob die Tellnehmer in der Lage sind, ihre Ideen in der Gruppe durchzu-
setzen. Sie zeigt, inwieweit sie aufeinander eingehen, und wer die Gruppe im Hinblick auf das Ziel leitet.



