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Assessment-Center

Beschreibung

Das Assessment-Center (AC) ist ein Instrument der Personalauswahl, mit dessen
Hilfe die Beobachtung von fach- und Uberfachlichen Fahigkeiten der zu beurteilen-
den Personen ermdglicht werden soll.

Es werden dabei zwei betriebliche Einsatzmdoglichkeiten unterschieden. Im Auswahl-
AC wird ermittelt, ob die Fahigkeiten der Person zum jetzigen Zeitpunkt mit den ge-
stellten Anforderungen ubereinstimmen. Diese Methode wird bei Personalneuein-
stellungen verwendet und damit Uberpruft, ob die Bewerber flr die vakante Position
geeignet sind. Das Entwicklungs-AC hingegen erlaubt den Personalverantwortlichen
die Formulierung einer Prognose, ob sich die beurteilte Person in dem Male weiter-
entwickeln kann und zu einem spateren Zeitpunkt in der Lage sein wird, die ihm zu-
gedachte Position zu bekleiden. Diese Art von AC wird vornehmlich innerbetrieblich
im Rahmen von Fuhrungskraftetrainings eingesetzt.

Vorgehensweise

Es handelt sich meist um ein- bis dreitagige Veranstaltungen, zu der vier bis zwolf
Teilnehmer eingeladen werden. Diese werden bei der Bearbeitung unterschiedli-
cher, zugig aufeinander folgender Aufgaben von vier bis sechs Beobachtern beur-
teilt. Das gesamte Verfahren wird von bis zu zwei Moderatoren geleitet.

Je nach Konzeption besteht ein AC aus mehreren Einzelverfahren. Haufig ange-
wendete Einzelaufgaben sind Arbeitsproben und Aufgaben-/ Entscheidungssimulati-
onen, Gruppendiskussionen und -aufgaben mit Wettbewerbs- oder Kooperations-
charakter sowie Vortrage, Prasentationen, Rollenspiele und Interviews.

Diese Aufgaben sind im Idealfall den Anforderungen nachempfunden, die an die
Zielposition gestellt werden. Vor der Durchfuhrung eines ACs werden meist acht bis
zehn Kriterien in einem Anforderungsprofil festgelegt, auf welche die Beobachter
besonders achten. In einer Beobachterkonferenz, die am Ende des ACs stattfindet,
werden die Beurteilungen der Beobachter zusammengetragen und ausgewertet. Von
einander abweichende Beurteilungen werden hier diskutiert, bis die Beobachter-
gruppe zu einer gemeinsamen Entscheidung gekommen ist.

Die Gruppe der Teilnehmer besteht aus externen Bewerbern oder Mitarbeitern des
Unternehmens. lhre Aufgabe besteht in der Demonstration der eigenen Fahigkeiten.
Dafur ist die aktive Mitarbeit an den gestellten Aufgaben unerlasslich. Die Teilneh-
mer werden mit der Herausforderung konfrontiert, als Teil einer Gruppe zu agieren,
jedoch gleichzeitig mit diesen Personen zu konkurrieren.
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Bei den Beobachtern handelt es sich Uberwiegend um FUhrungskrafte oder Perso-
nalverantwortliche des Unternehmens. Dartber hinaus kdnnen auch externe Exper-
ten wie Psychologen oder Personalberater hinzugezogen werden.

Die Aufgaben der Beobachter umfassen den Beobachtungsprozess, das schriftliche
Festhalten der Beobachtungen und die anschlieRende Bewertung. Um die Beobach-
ter vorzubereiten, werden vor der AC-Durchfuhrung oftmals Beobachtertrainings
durchgefuhrt.

Die Aufgaben der Moderatoren sind vielfaltig. Zunachst notieren sie die Erwartungen
des Unternehmens an das AC. Darauf basierend werden die Anforderungskriterien,
denen die Bewerber entsprechen sollen, formuliert. Die Moderatoren konzipieren
anhand des Stellenprofils die Einzelaufgaben des Gesamtinstruments. Im Anschluss
daran leiten die Moderatoren die Beobachter an und formulieren konkrete Arbeits-
aufgaben fur die Teilnehmer. Dartber hinaus entwerfen die Moderatoren einen Zeit-
bzw. Ablaufplan, indem die Bearbeitungsphasen sowie Zeiten zur Auswertung der
Beobachtungen berlcksichtigt sind. Im Anschluss an die Durchfuhrung sorgen die
Moderatoren dafur, dass die Teilnehmer ein Feedback zu ihrer Arbeitsleistung erhal-
ten. Ungeachtet dieser inhaltlichen Tatigkeiten sind die Moderatoren fur die Steue-
rung des gesamten Verfahrens zustandig. Sie fuhren die Gruppe und sorgen gege-
benenfalls durch Interventionen zur Einhaltung des Ablaufplans.

Erfahrungen und Erkenntnisse

Das AC gilt als das Personalauswahlinstrument, dessen Ergebnisse die hochste
Aussagekraft besitzen. Das Instrument ermoglicht die Wahrung einer hohen Objekti-
vitat, da die Teilnehmer von mehreren Beobachtern in unterschiedlichen Aufgaben
beurteilt werden. Daruber hinaus bietet das AC die Mdoglichkeit fur Unternehmen,
sich Bewerbern als attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren. Im Gegensatz dazu ste-
hen der hohe Zeit- und Kostenaufwand, der durch die Vorbereitung und Durchfih-
rung dieses Instruments entsteht und vor allem Mittelstandler abschreckt. Die Ak-
zeptanz dieser Methode ist bei den Bewerbern bisher recht gut, die Teilnehmer
schatzen die Durchsichtigkeit des Verfahrens.

In unseren MACH2-Mitgliedsunternehmen werden AC erfolgreich zur Personalbe-
darfsdeckung bei der Auswahl von Auszubildenden eingesetzt. MACH2 konzipiert
AC und Ubernimmt die Moderation bzw. die Rolle als Beobachter.
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