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Das Assessment-Center als Beitrag zur
Personal- und Organisationsentwicklung

Berufsbezogene Personlichkeitsentwicklung

Bei der Besetzung anspruchsvoller Positionen ist nicht nur die Beurteilung
der fachlichen Voraussetzungen von Bedeutung. Erfolgreiche Fihrungskraf-
te mUssen je ladnger desto mehr durch ihre Gesamtpersénlichkeit Uberzeu-
gen um den verénderten Anforderungen gewachsen zu sein.

Fur die Auswahl von Fach- und Fihrungskréften oder bei einer beruflichen
Standortbestimmung lohnt es sich, einen Entscheid auf das Ergebnis einer
differenzierten Potentialbeurteilung abzustitzen. Die Beurteilung kann als
Selektionshilfsmittel, als Ausgangspunkt fir eine individuelle Férderung
und Entwicklung oder als Grundlage fir eine systematische Nachfolge-
planung dienen.

Das Mitarbeiterpotential ist als strategischer Faktor fir die
Organisationsentwicklung erkannt worden. Mit der richtigen
Auswahl und Forderung stellen die Organisationen die Wei-
chen fir die Zukunft.

Das Assessment orientiert sich am Anforderungsprofil und den zukinftigen
Aufgabenstellungen einer Kandidatin oder eines Kandidaten. Das diffe-
renzierte Anforderungsprofil bezieht sich in der Regel auf die:

Fohrungskompetenz
Methodenkompetenz
Sozialkompetenz

Im Assessment soll geklért werden, ob die entsprechenden Kompetenzen
for die Ubernahme einer neuen Funktion ausreichen resp. in welchen
Bereichen generelle oder stellenspezifische Defizite wahrgenommen wer-
den. In der Regel wird das Fachwissen der Kandidatinnen und Kandida-
ten nicht beurteilt.

Ein charakteristisches Merkmal des Assessments ist das Prinzip der Mehr-
fachbeurteilung. Die Beurteilung leitet sich vom Resultat mehrerer Beurtei-
lungsméglichkeiten resp. Personen ab. Die breite Urteilsbasis erhdht die
Sachlichkeit der Beurteilung.
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Einzelassessment

Das Einzelassessment ist eine allgemeine oder eine auf die spezifische
Stellenanforderung bezogene Potentialbeurteilung. Je nach Fragestellung
werden verschiedene Interview- und Testverfahren eingesetzt. Die Beurtei-
lung wird in einem detaillierten Bericht zusammengefasst. Den Kandida-
tinnen und Kandidaten werden die Resultate der Beurteilung in einem
persdnlichen Gesprach erldutert.

Das Einzelassessment hat sich bewdhrt bei:
Nachfolgeentscheiden.

Der Einstellung externer Bewerber fir anspruchsvolle Funk-
tionen.

Personlichen Standortbestimmungen und Entwicklungspla-
nungen.

Das Einzelassessment konzentriert sich auf die Eignungsbeurteilung der
relevanten Kernanforderungen resp. Analyse von beruflichen Entwick-
lungsmaglichkeiten.

Assessment-Center

Ausgehend von den Kernanforderungen beobachten Assessoren im As-
sessment-Center (AC) eine Gruppe von Kandidatinnen und Kandidaten
bei Einzel- und Gruppenibungen. Die Ubungen werden praxisnah kon-
struiert und sind reprasentativ fir die spéteren Aufgaben der Kandidatin-
nen und Kandidaten. Beobachtet wird in erster Linie das Verhalten und
nicht die kognitiven Fahigkeiten. Aus der Summe der Einzelbeobachtun-
gen erstellen die Assessoren ein Gesamturteil, Gber das mit den Kandida-
tinnen und Kandidaten ein Gesprach gefihrt wird. Das AC hat sich be-
wdhrt bei:

Der Auswahl definierter Bewerbergruppen als Selektionsin-
strument.

Eignungsabkldarungen fir gegenwidrtige bzw. zukinftige
Aufgabenbereiche.

Als betriebsinternes Instrument zur Potentialbeurteilung
und, damit verbunden, systematischen Personalentwicklung.

Die Assessoren werden auf ihre Aufgabe vorbereitet. Sie sollen mit den
Ubungen, den Beobachtungskriterien, dem Ablauf der Auswetung under
Logistik des Assessments vertraut wewrden.
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Die Grundkonzeption des AC

Bis in die 70er Jahre wurde das AC im Interesse einer besseren Personal-
selektion laufenden Verfeinerungen und Validitatsstudien unterzogen. Seit
den 80er Jahren wird das AC vermehrt Richtung Potentialanalyse, Mana-
gemententwicklung, Teamentwicklung etfc. eingesetzt.

In seiner Grundkonzeption geht das Assessment-Center von der Anforde-
rungsbezogenheit, der Verhaltensorientierung, der Methodenvielfalt und
der Mehrfachbeurteilung aus. Klassische AC-Ubungen wie z.B. fohrerlose
Gruppendiskussion, Rollenspiele, Referate, Postkorbibung, Fallstudien,
strukturierte Interviews und psychologische Tests werden hier zu einem
Auswahlsystem kombiniert.

Unsere Dienstleistungen

Wir bieten Unterstitzung bei den Anforderungsanalysen als auch bei der
Entwicklung von AC-Aufgaben, welche einen plausiblen diagnosti-
schen/prognostischen Bezug zu den Anforderungselementen aufweisen.

Wir gehen von den konkreten Rahmenbedingungen und Bedirfnissen des
Auftraggebers aus. Aus diesem Grund bieten wir keine Standard-
Assessments an. Die Durchfihrung variiert vom eintégigen Einzelassess-
ment bis zum mehrtdgigen Personalentwicklungsseminar.

Die Kosten, die vor allem durch den Zeitaufwand entstehen, werden
durch den Nutzen gerechtfertigt. Dieser besteht neben einer fundierten
Entscheidungsgrundlage fur den Auftraggeber in den Lerneffekten fur die
Teilnehmer und Assessoren.



