Per Rollenspiel zum Traumjob

HRSSESSMENT

Ein Assessment-Cen-
tarist ein aufuwendiges
Werfahren zur Personal-
auswahl.

Eine Jury, meist zusam-
mengesetzl aus Vertre
tern der Fach- und Per-
sanalabteilung des ein-
stellenden Unternsh-
mens sowie aus Psycho
logen und externen Be-
ratern wihlen Kandida-
ten aus, indemn sie deren
Verhaltan in bestimm-
ten Situationen beob-
achten oder deren Wis-
sen abchacken,

HRESCHICHTE

Entwickalt wurden die
Tests in den Zwanziger-
jahren in Deutschland:
Das Militdr hat damit
sainen Offiziersnach-
wiichs ausgewsdhit.

Die Ubungen gerieten
spaterin Yergessenhet,
aber die Wirtschaft ent-
deckte sio wieder.

In den USA nutzen Un-
ternehrmen die Methode
selt den Flinfzigerjahren
zur Personalauswahl.

In Deutschland organi-
sierte |BM 1969 das ers-
e deutsche Assass-
ment-Center, Den
Durchbinuch erlebten die
Center Anfang der
Neunzigerjahre, als mit
dor Wirtschafesflaute dis
Etats schrumpften,

i IGNUNGSTEST
Immer mehr Firmen wihlen
ihre Mitarbeiter und Chefs
itber Assessment-Center aus.
Ein Uberblick, wie die Tests
in der Regel ablaufen.

m Unternchmen ist ¢ine Fithrungspo-

sition zu hesetzen. Wer diesen Job
will, kommt an einem Assessmen!-Cen-
ter oftrmals nicht vorbei: Mithilfe dieser
Assessment-Center kinnen Firmen un-
ter den Bewerbern den richtigen Kandi-
datenauswihlen.

Dabei haben die Unternchmen swel
Maglichkeiten: Entweder dic Chefs orga-
nisieren cinen Psyt‘im]ogen, der die Be-
werber testet, Oder sie beauftragen eine
Personalberating wie Kienbaum. Dicse
Consulting Unternehmen {ibernehmen
den Elgnungsiest ven Finzelnen sowie
von Gruppen bis zu zwalf Personen, sagt
Constanze Wachsmann, Leiterin der
Drresdner Niederlassung von Kienbaun.

Unternchmen, dic Assessment-Center
nutzen, verfolgen in der Regel zovei Ziele:
Entweder sie wollen die Eignung des
Kandidaten fiir einen bestimmiten Job he-
raustinden, Qder sie wollen testen, wie
bereits angestellie Miratheiter noch effi-
wienter cingesetzt und gefirdert werden
kénnen, Beides klappt allerdings nur,
wenn das Consulting Firma Lzwingend
aufdie Unternehmenswerte, die Strategie
und Kultur des Aullraggebers ausgerich-
tet 1s1”, sagl Andress Werner, Geschitts-
lithrer dor  Beratungsgesellschall  hr
Team Biblingen.

“Methode ist nicht unumstritten

Assessment-Center sind nicht ganz un-
umstritten. Kritilcer argumentieren, dass
hier wor allem jene super abschneiden,
die sich am besten verkaufen kiinnen. Die
Zurickhaltenden, aber vielleicht aber-
legter und klilger Handelnden, blieben
auf der Strecke. Das einige Argumenle
der Gegner von Assessment-Cenler nicht
2us der Luft gegriffen sind, rdumt auch
Constanze Wachsmann von Kienhaum
ein: Es stimmt - die Ubungen haben et-
was Kilnstliches,” Wissenschaftliche Eig-
nungs- und Intellizenztests tinden kaum
statt. Sie plidiert dennoch [ir Assess-
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Préisentation, das ist eine Ubung im A

den stellt Florian Winkler die Aufgabe.

ment-Center; ,lhr besonderer Wert licgt
auch darin, dass jeder Teilnehmer etwas
{iber sich selbst lernt,” Tn der Regel dau-
ert ein Assessment-Center mehrere Stun-
den. Es kann sich aber auch bis su finf
Tagen hinzichen. Viele Kandidaten wis-
sen nicht, was sie erwartet und wie sie
sich varbereiten kiinnen - und sind ent-
sprechendwerunsichert.Dabei lanfen As-
sessmenl-Center meisl dhnlich ab: Sie
gliedern sich in cinleitendes Interview,
Rollenspiele, verschiedene Anfgaben und
die Auswertung.

INTERVIEW

Das ausllihrliche Ausgangsgesprich dau-
crt ein bis eineinhalb Stunden. Der Kan-
didat stellt sich wor und wird unter ande-
rem nach seinen Berufserfahrungen und
Karrierevorslellungen  gelraglt.  Abge-
checkt wird unter anderem: Weifi der
Teilnghmer iiber das Unternehmen Be

scheid? Kennt er sich in der akinellen Ta-
gespolitik ans? Beobachtet und bewertet

Center, Dr. C

werden dariiber hinaus Auftreten und
Rhetorilc des Bewerbers - und wie er aul
provozierende Fragen reagicrl,
ROLLENSPIEL

Kandidat und Psychologe spielen mit
verteilten Rollen eine bestimmly Situati-
on aus dem Firmenalllag, Dafiie gibt es
uncndlich vicle Maglichkeiten. S0 kann
s sein, dass der Kandidat einen Konflikt
mit einem Mitarbeiter lBsen muss: Der

3 NEHMEN SIE ES SPORTLCH

Wie kann man sich auf ein Assessment-Center
vorbereiten?

Entspannen Sie sich und sehen das Ganze
wie einen sportlichen Wetthewerb,
Studleren Sie die Stellenausschraibung.
Dann wissen Sie auch, warauf das Unterneh-
men Wert legt.

Infarmiaren Sie sich iiber den potenziellen
Arheitgeber. Danach wird sicher gefragt,
Fragen Sie beim Dienstleister wie Assess-
ment-Center bei ihm meist laufen.

Wachsmann vom Consulting Untermehmen Kienbaurm in Dres-
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Kollege kommt hdufig zu spit, schafft
seine Aufgaben nicht, und das Teamn be-
schwert sich, Wie der Teilnehmer das
Problem anpackt und aus der Welt
schalft, gibt Auskunft Ober seine Fith-
rungsqualititen. Ein anderes Beispiel:
Die Teilnehmer miissen ein schwieriges
Verkaufsgespriich beziehungsweise ein
Telefonat mit einem unzulriedenen Kun-
den darstellen, Mit diesen Ubungen wer-
den die kommunikativen Fihiglkeiten
des Teilnehmers geprift, Sie geben auch
Aufschluss dber spezilische Tignung wie
Deispielsweise Flihrungsstil, Verkaufsta-
lent, Binfithlungsvermigen.

POSTKORE

Digser Test fehlt in keinem Assessmenl-
Center: Der Kandidat echilt einen Stapel
Briefe und andere Schriftstiicke, die
LPostmappe” nach dem Urlaub. [n einer
Stunde muss er bis zu pwanzlg Vorginge
bearbeitet haben, Die Zeit st absichilich
Enapp bemessen, weil unler Stress getes-

tetwird. Zu entscheiden ist, welche Anlie
gen Prioritdt haben. Mitunter sind Vor
ginge vernetzt. Erkennt der Teilnchmir,
welche Informationen zusammengehfi-
ren und im Einklang geléist werden miis
sen? Die Postkorb-Ubung dient dazu, den
Bewerber auf seine Belastbarkeit zu lus-
ten. Und zu schauen, ub er entscheiden,
delegieren und zielorient arbeiten kann,

PRASENTATION

Der Kandidat erhill eum Beispiel die
Aufpabe, die Mitarbeiter ciner Abreilung
von néuen Vorhaben zu iherzeugen, Ge-
lingt ihm dast Wie geht er anf Querulan-
ten ein? Ist er rhetorisch sicher? Mit die

ser Ubung kann das Unternchmen he-
rausfinden, wie ausgeprigt die Kommu-
nikatiensfihigheil des Bewerbers ist, wic
sicher ef auflrilt und wie er mit Einwin-
den wmgeht. L¥e Prasentation sollite za
einem Ergebnis fithren.

FALLSTUDIEN

Fiei dieser Ubung erhilt eine Gruppe etwa
die Aufgabe, ein bestimmtes Problem, #1-
nen Fall zulosen, Jeder Teilnehmer uber-
nimmt eine Position im Team und wird
individuell bewertet, So wird ersichilich,
welche Tdeen er einbringt. [st erin der La-
g6, sie auch in der Gruppe durchzuset
7en? Kann er sich einordnent Gehért er
711 jenen, die mit ungewdhnlichen Vor-

schidgen und Losungen glinzen?
AUSWERTUNG

Das Assesament-Center endet mit einem
ausfithrlichen  Einzelgespriich,  Duabui

wird deuthich, wo der Teilnehmer liber-
#eugt hat, wo seine Schwichen lisgen und
wie ersich fiir seine Karriere- Vorstellun
gen weiter fit machen kann. ,Hier haben
Kandidaten dic Chance, missgliickte
Ubungen anzusprechen oder gute Frach-
nisse zu unterstreichen. Aber aurgepasss:
weder  Kigenlah  noch dihertriehene
Selbstleritike sind gefragt®, rat Andreas
Werner, Das Gesprich solle filr beide Sex
ten eine realistische Losung aulzeipen,
aber keine leercn Versprechungen ma-
chen, Die auftraggebende Firma erhils
abschliefend ein schriftliches Gutachten
mit der Beschreibung und Auswertung
aller Ubungen. Am Ende die Schlussfol
gerung: Der Bewerber ist Ui dic Stelle ge-
eignet - oder eben nicht, ,,Ob die Finstel-
lung dann tatsichlich erfolgt, ist einzig
und allein Chefsache®, sagr Constanze
Wachsmann. GUDRUN BLHERLG

Wit diesern Beitrag endet die Serie.



