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DAS ASSESSMENT-CENTER

Sie haben sich be-
worben? Sie wur-
den  eingeladen?
Sie glauben sich
nun auf der Sie-
gerstrasse?  Kei-
neswegs! Der hir-
test Teil Threr Mii-
hen um den richti-
gen Job steht Thnen noch bevor: Das Assessment-Center.

Was ist ein Assessment-Center?

Das Assessment-Center ist ein vielbeschworenes Mittel, um
die Besten unter den besseren Bewerbern herauszufinden.
Gemeinsam mit drei bis elf weiteren Bewerbern werden Sie
im AC, in ein bis fiinf Tagen, einer Reihe von Tests und be-
rufsnahen Situationen ausgesetzt. Was immer Sie hier tun,
Sie werden genau beobachtet, bewertet und schlieflich zur
Einstellung vorgeschlagen oder abgelehnt.

Besonders trickreich: Panell-Assessments. Hier wird einer
der Assessoren (Beurteiler) als Bewerber eingeschleust. Er
soll herausfinden, ob sich jemand verstellt.

Der typische Kandidat

Eine DenkHalle Consulting Untersuchung (03/2002) ergab,
dass knapp 62 % der Deutschen Gro- und Mittelstandsun-
ternehmen ACs oder dhnliche Auswahlsysteme einsetzen -
Tendenz steigend.

Vor allem Hochschulabgidnger haben mit Assessment-
Centern zu rechnen. Aber auch wer den Job bereits hat, wird
zunehmend mit einem AC konfrontiert: Immer dann, wenn er
den beruflichen Aufstieg anstrebt.
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Wo immer Sie also auf Gruppenauswahlverfahren, Standort-
seminare, Auswahl-, Bewerber- oder Traineetage stoflen wis-
sen Sie: Das wird eine spannende Herausforderung!

AC - Ein Ei wie das andere?

Um die 2.500,- bis 10.000,- € pro Teilnehmer und Tag kostet
dieses Auswahlinstrument die Unternehmen, die es einset-
zen. Doch: Nicht alles, was sich Assessment schimpft, ist
auch eins. Und nicht jedes AC ist auch gut.

Ein klassisches AC beinhaltet u.a. folgende Ubungen:

Vorstellungsrunde

Postkorb

Prisentationsiibung

Gruppendiskussion (moderiert oder fiihrerlos)
Interview

Stressinterview

Rollenspiele

Tests (Personlichkeitstest, Logik-Test, etc.)

Die hier aufgezihlten Elemente sind nicht zwingend. Einige
Unternehmen verzichten z.B. auf das Stressinterview, weil
sie es fiir sozial unangemessen halten. So mancher Personal-
berater hat die Gruppendiskussion aus dem »Programm« ge-
nommen, da das Bewertungsergebnis oft zu sehr von der Zu-
sammensetzung der Gruppe abhingt.

Auch Fragebogen-Tests oder projektive Verfahren konnen,
miissen jedoch nicht, Bestandteil eines ACs sein.

In letzter Zeit erobern vor allem Fallstudien und Planspiele
die Assessments. Hier sind die verschiedenen Ubungen in ein
gedankliches Gesamtkonzept - ein Mini-Projekt mit mehr
oder weniger Realitdtsbezug - eingebettet.
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Im Kommen sind auch eine Reihe von Verfahren, die als
»Einzel-Assessment« (AC fiir eine Person) oder computer-
gestiitzte- und Online-Assessments bezeichnet werden. Auf
letztere wird im Rahmen dieser Infoschrift nicht niher einge-
gangen.

Minuspunkte in der Breitenanwendung

Eine Untersuchung' brachte zutage, dass eine Vielzahl von
Unternehmen sich ein AC gern selbst aus der Literatur »zu-
sammenstrickt«. Dies ist weit giinstiger als teure Experten
dafiir einzukaufen.

So wird jedoch nicht nur Geld eingespart: Auch beim Nutzen
des Verfahrens miissen, bei Eigenentwicklungen ohne hinrei-
chende Expertenbeteiligung, deutliche Abstriche in Kauf ge-
nommen werden.

Vor allem der Einsatz ungeschulter Assessoren (Beobachter
im AC) ist anfillig fiir eine Fehlbeurteilung der Bewerber.

Auch die drastische Kiirzung von Assessments auf soge-
nannte Mini-ACs wirkt sich nachteilig auf den Nutzwert des
Verfahrens aus. Diese dauern lediglich einen Tag an und sind
oft durch vor- und nachgelagerte Telefoninterviews erginzt.

Zum Nutzwert des AC

Der Begriff »Nutzwert« zielt hier vor allem auf die »prédika-
tive Validitidt« ab. Diese gibt an, inwieweit ein Verfahren
(z.B. AC) tatsichlich die praktische Bewihrung, d.h. den Be-
rufserfolg, eines Bewerbers vorherzusagen vermag.

"HUHNERBEIN-SOLLMANN, CH.: Wie entwickeln Experten ein As-
sessment-Center?, Wirtschaftspsychologie 6/4 (1999), S.6-13
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Der Mehrheit der vorliegenden Untersuchungen zufolge, ist
die pridikative Validitit des Assessment-Centers - selbst un-
ter »optimalen« Bedingungen — erniichternd. Dies gilt insbe-
sondere bezogen auf den hohen (Kosten-)Aufwand.

Sie liegt in aller Regel etwas geringer, als z.B. die Treffer-
quote der Vorhersagen des beruflichen Erfolges aus biogra-
phischen Fragebogen, eines strukturierten Interviews oder ei-
ner Arbeitsprobe.

Allerdings liefert keine der genannten Methoden eine iiberra-
gende Qualitit in der Erfolgsprognose. Fiir die Arbeitgeber-
seite darf jedoch gelten: Besser ein Verfahren mit einer ge-
ringen Trefferquote, als gar keine Methode zur Mitarbeiter-
auswahl zur Hand zu haben.

Der Einsatz eines begrenzt wirksamen Verfahrens erfordert
jedoch besondere Sorgfalt in der Anwendung und hinsicht-
lich der sozialen Akzeptanz.”

Kernproblem der Bewerber

Die Aufgaben, nach deren Bewiltigung Bewerber beurteilt
werden, simulieren durchaus berufsnahe Anforderungen.

Die Frage, die sich bei der Bewertung nach sozialer und me-
thodischer Kompetenz und der Bewihrung unter hohem
Stress stellt, ist klar: Wo haben die Bewerber diese Kompe-
tenz erworben?

Wihrend der (universitdren) Ausbildung liegt der Schwer-
punkt noch immer in der reinen Wissensvermittlung.

2 Dieser Anspruch veranlasste zahlreiche Experten entsprechende
Richtlinien fiir den Einsatz solcher Verfahren zu entwickeln. Bei-
spielhaft sind hier die DIN 33430 sowie die Schrift »Standards der
Assessment Center Technik« des AKAC e.V. zu nennen.
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GESCHICHTE DES ASSESSMENT-CENTERS

In den ersten Jahren der Berufstitigkeit sind entsprechende
Forderungen auf einen eher geringen Teil der Berufsanfinger
beschrinkt.

In diesem Punkt bieten sogenannte »Entwicklungspotenzial-

. . .. . wichtige Amter
Assessments« einen sinnvollen Ansatz. Dabei wird die er- N g L.
.. R iibertrit, ist sicher so
wartete Kompetenz selbst thematisiert und wihrend der ers- . .
. alt wie die
ten Phase des AC im Ansatz erlernt. R
Geschichte des

In die Bewertung eines Bewerbers flieft dann auch sein
Vermogen ein, die neu erlernten Kompetenzen umzusetzen.

Allgemeine Tipps fiir Bewerber

Wenn Thnen als Bewerber ein AC bevorsteht, so beschiftigen
Sie sich so frith als moglich mit den dort gestellten Anforde-
rungen.

Einen sinnvollen Einstieg bildet die kritische Betrachtung der
eigenen Stirken und Entwicklungspotenziale. Dies gilt be-
sonders fiir die »weichen« Anforderungen im praktischen
Berufsalltag.

Ein AC-Training oder Coaching kann hierbei eine hilfreiche
Moglichkeit sein, neben der Erprobung an im AC typischen
Fragestellungen, ein neutrales Feedback zu erhalten.

Zudem werden in solchen Coachings und Trainings grundle-
gende Tools vermittelt, die helfen sowohl den Anforderungen
im AC als auch konkreten Fragestellungen im spéteren Be-
rufsalltag erfolgreich zu begegnen.
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Die Tradition Men-
schen zu priifen, be-
vor man ihnen

Menschen selbst. i JEEE

Gleichwohl wird der Ursprung des Assessment-Centers gern
Prof. J.B. RIEFFERT und seinem Nachfolger M. SIMONEIT zu-
geschrieben. RIEFFERT entwarf ein Verfahren zur systemati-
schen Offiziersauswahl fiir die Reichswehr der Weimarer
Republik.

Jener Zeit war man auch in GroBbritannien und den USA
damit befasst, methodische Auswahlsysteme zu priifen. Ge-
gen Ende des Zweiten Weltkrieges fiihrte dann das OSS (Of-
fice of Strategic Services) solch ein Verfahren fiir die Aus-
wabhl geeigneter Saboteure, Agenten und Propagandisten ein.

Die von RIEFFERT entwickelte Methode wurde nach 1942 nur
noch in der deutschen Marine eingesetzt. Erst 1957 entschied
die Bundeswehr, wieder eine systematische Offiziersauswahl
nach neueren Erkenntnissen einzufiihren.

Der Ursprung des Assessments in der Wirtschaftswelt liegt
im Jahre 1958: Der amerikanische Konzern AT&T setzt es
zur systematischen Personalauswahl ein.

1969 wandte in Deutschland als erstes Unternehmen IBM das
AC zur Fithrungskrifteauswahl an. Die wirtschaftlichen Er-
folge IBMs wurden v.a. der Personalauswahl zugeschrieben,
womit das AC in Deutschland gewinntrichtig vermarktet
werden konnte. Den Durchbruch der Verbreitung erlebte das
Assessment-Center in Deutschland mit Beginn der achtziger
Jahre.

© T. ULLRICH, DenkHalle Consulting — Diisseldorf, 2003

10



DenkHalle

Consulting

TYPISCHE AUFGABEN IM AC UND TIPPS ZUR
BEWALTIGUNG

11

Der Start

Zu Beginn eine kleine
Vorstellungsrunde:  Sie
haben 30 Sekunden bis
3 Minuten Zeit, Ihren
Assessoren und Mit-
streitern ein kompetent-
sympathisches Bild von
sich zu vermitteln.

Thr Leben und Sie in drei Sdtzen: Das will gut iiberlegt sein.
Bringen Sie auf den Punkt, was wirklich wichtig ist: Wer
sind Sie? Was haben Sie gemacht? Was gibt es in Threm Le-
ben besonderes? Haben Sie ein ausgefallenes(!) Hobby, ein-
mal die Welt umsegelt oder bei Jugend Forscht den ersten
Platz belegt? Uberlegen Sie, bevor Sie etwas sagen, in wel-
ches Licht Sie sich damit riicken. Was ist Ihr Lebensmotto?
Warum sind Sie iiberhaupt hier?

Und: Schauen Sie die Menschen offen an, denen Sie etwas
tiber sich erzihlen, statt verlegen mit dem Boden zu flirten.
Zum Abschluss sollten Sie nachfassen, ob Thre Zuhorer Fra-
gen an Sie haben — das betont Thre Selbstsicherheit und Ihre
Kommunikationsstirke.

Die Postkorb-Ubungen — Briefbombe nicht ausge-
schlossen

Thr Auftrag:

»Vertreten Sie Thren Chef am neuen Arbeitsplatz - plétzlich
und unerwartet. Erledigen Sie die angehiufte Post, beantwor-
ten Sie Telefonanrufe und setzen Sie sich mit den Anforde-
rungen Threr Mitarbeiter auseinander. «

So oder so dhnlich lautet die typische Postkorbaufgabe.
Wenn Sie Gliick haben, steht Thnen als »Hilfskraft« eine Sek-
retdrin zur Verfiigung.
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Und dann geht es los: Eine Reihe geschiftlicher Vortille, die
Thre wohlbedachte Entscheidung fordern, stindig unterbro-
chen von nervigen Schikanen. Anrufe, iiberraschende Be-
werber, erschreckende Pressemitteilungen.

Damit Thnen nicht langweilig wird, werden ein Paar private
Konflikte eingestreut: Die eigene Frau im Krankenhaus, der
um Kredit flehende Onkel und die kiindigende Haushilterin...
- mal schauen, wie sich Thre Fehlerquote unter hoher Belas-
tung entwickelt.

In jedem Fall diirfen Sie anschliefend, in einem »gemiitli-
chen« Gesprich, jede Ihrer (Fehl-)Entscheidungen genau be-
griinden.

Was immer kommen mag Sie bleiben ruhig und fragen sich
»Passt das zu meinem Ziel?«. Delegieren Sie, was nicht
wirklich wichtig und dringlich ist, und erinnern Sie sich an
den Ziegenhirten PEPE: »Prioritét vor Eiligkeit, Eiligkeit vor
Perfektion, Perfektion vor vorschnellem Erfolg.«

Notieren Sie Ihre Entscheidungen schriftlich. Scheuen Sie
sich nicht nétige Informationen auch einzufordern. Mit dieser
Haltung sollten Sie jeden Postkorb souverin losen.

Gruppendiskussion: Wer sanft fiihrt gewinnt!

Ihr Auftrag: »Diskutieren Sie doch mal in der Gruppe...«.

An Themen mangelt es nicht: Politik, die Marketingstrategie
des Unternehmens oder das Wetter — es geht ja mehr um das
»Wie, als um das »Was«.

Die Gruppendiskussion startet meist fiihrerlos. Dies jedoch
nur damit sich wihrend der Diskussion ein »natiirlicher Fiih-
rer« herauskristallisiert. Die Bewertung der Gesprichsrunde
ist stark von der Zusammensetzung der Gruppe abhingig und
fordert ein Hochstmaf} an Konzentration von den Assessoren.

© T. ULLRICH, DenkHalle Consulting — Diisseldorf, 2003
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Linge, Art und Qualitdt der Beitrdge miissen erfasst und be-
wertet werden.

Hier punktet, wer gegensitzliche Positionen vermittelt, zu-
riickhaltende Teilnehmer einbezieht und die Diskussion sanft
moderiert.

Zuweilen wird im Anschluss anonym gefragt, mit welchem
der Teilnehmer ein jeder am Abend gern ein Bierchen trinken
wiirde. Derjenige, dem die meisten »Bierfreundschaften« zu-
fallen, der erntet auch ordentlich Pluspunkte fiir diese Ubung.
— Also, immer recht sympathisch bleiben!

Die Prasentation: Zeigt her Euer Showtalent!

Ihr Auftrag: »Arbeiten Sie sich in das Thema XYZ ein und
bereiten Sie eine kleine Prisentation von ca. 10 bis 15 Minu-
ten dazu vor.«

Haben Sie’s gemerkt: Im Wort Prisentation steckt »Prisent«.
Machen Sie Thren Vortrag also zu einem Geschenk an Ihre
Zuhorer.

Alle notigen Informationen werden Ihnen typischerweise be-
reitgestellt — im Uberfluss. Der erste Teil der Aufgabe liegt
also im Herausfiltern der relevanten Informationen aus der
Datenflut.

Bereiten Sie das Thema so auf, dass Sie Ihren eigenen Vor-
trag gern horen und alle wichtigen Informationen - selbst nur
einmal vernommen - behalten wiirden. Sie merken es geht
um mehr, als um ein Referat: Es geht auch um Ihren Unter-
haltungswert!

Nutzen Sie Overhead-Folien und Flip-Charts. Achten Sie da-
bei immer auf das Prinzip »Autobahnschild«: Wenn Sie mit
120 km/h an Threm Tafelbild vorbeifahren, sollten Sie den-
noch alle wichtigen Informationen mitbekommen.

© T. ULLRICH, DenkHalle Consulting — Diisseldorf, 2003
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Nutzen Sie in Threm Vortrag die Korpersprache und die
Macht der Pausen. Fassen Sie zusammen. Lassen Sie sich
nicht unterbrechen und weisen sie unberechtigte Stérungen
hoflich aber bestimmt zuriick.

Rollenspiele: Charisma vor Kompetenz!

Thr Auftrag: Sie erhalten eine schriftliche Rollenspielanwei-
sung. Diese informiert Sie iiber die Situation, Thre Rolle, Thre
Handlungsvollmachten und ggf. iiber das Ziel, das Sie in dem
Rollenspiel zu erreichen haben.

Das »Theaterspiel« dauert zwischen 10 Minuten und einer
halben Stunde. Hier kann die Gehaltsverhandlung ebenso
Thema sein wie das Verkaufs- oder Kiindigungsgesprich.

Entscheidender als die Art der Losung, die Sie vorschlagen,
ist die Art Thres Vorgehens. Ob Sie eine Gehalterhohung
strikt ablehnen, geldwerte Vorteile, wie den Firmenwagen
oder ein individuelles Qualifikationsprogramm, vorschlagen
— im Fokus stehen Thre kommunikativen und rhetorischen
Fihigkeiten. Streben Sie immer eine giitliche Einigung an
und zeigen Sie Flexibilitit.

Fallstudien — Stolpersteine mit Praxisbezug

Eine spannende Aufgabe sind die sogenannten Fallstudien
(Case Studies) oder Planspiele. Hier gehen Sie auf mehr oder
weniger reale Projekte ein. Sie diirfen Losungen erarbeiten,
erortern die Erfolgschancen bei der Eroberung neuer Mirkte,
erstellen  Kosten-Nutzen-Analysen, Produktlebenszyklen,
Marketing- und Kundenbindungssysteme oder erarbeiten das
Vorgehen bei einem Change-Prozess im Unternehmen.

Hier helfen nur gesunder Menschenverstand, sachliche Uber-
legungen, strategisches und vernetztes Denken, Basis-Know-
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How der Betriebswirtschaft sowie enormes Team- und Net-
working.

Achten Sie bei der Losung der Case Study darauf, dass Sie
nicht nur das Ergebnis ermitteln und darstellen. Zeigen Sie,
»wie« Sie zur Losung kommen. Man will Ihr methodisches
Vorgehen beurteilen. So kann selbst eine letztlich falsche Lo-
sung, bei richtigem Vorgehen, iiberzeugen.

Interview: Fast wie ein Vorstellungsgesprach!

Ein Interview im Assessment-Center dhnelt dem Vorstel-
lungsgespriach. Hier sitzen Sie mehreren Interviewern gegen-
tiber.

Zunichst wird ein wenig Thre Biographie abgeklopft. Beson-
deres Augenmerk legt man jedoch auf Ihre Motivation, Ihre
sozialen Fertigkeiten, Thre Vorstellungen iiber Mitarbeiter-
fihrung und Mitarbeitermotivation. Man beobachtet IThre
kommunikativen Fihigkeiten im Gesprich.

Thre fachliche Qualifikation wird allenfalls gestreift. Man
setzt Thr fachliches Konnen bereits voraus. Andernfalls hitten
Sie es hierhin nicht geschafft.

Stressinterview: Wann bricht lhr Riickgrat?

Zu Beginn erscheint das Stressinterview wie ein gewohnli-
ches Interview. Schnell aber édndert sich der Tonfall der zu-
meist drei Interviewer. Die Fragen sind kompromittierend,
springen zwischen verschiedenen Themen hin und her und
lassen Thnen keine Gelegenheit ausfiihrlich zu antworten.
Man stellt Thre Qualifikation und Ihre soziale Kompetenz in
Zweifel und beleidigt Sie offen.

Ziel der Stressinterviewer ist es, herauszufinden wann Sie
»aussteigen«. In manchen Fillen werden die Interviewer so-
gar handgreiflich. Wo liegen Thre wunden Punkte und wie
nervenstark sind Sie wirklich?
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Hier gilt es einen kithlen Kopf zu bewahren, zu wissen was
gespielt wird und unberechtigte Kritik souverdn zuriickzu-
weisen.

Top-Tipps zur Vorbereitung

Bereiten Sie sich sorgfiltig auf Ihr Assessment vor. Priifen
Sie, wo Sie — bezogen auf die wahrscheinlichen Anforderun-
gen Thres Wunsch-Jobs — Schwiichen haben, an denen Sie ar-
beiten konnen.

Nutzen Sie die Moglichkeit eines Trainings oder Coachings
fiir Ihr Assessment-Center. Hier erhalten Sie, neben hilfrei-
chen Tipps, auch klares Feedback zu Ihren Stirken und
Schwiichen.

Lesen Sie, was immer Thnen zum Auswahlverfahren und zu
dem Unternehmen in die Finger kommt. Informieren Sie sich
iiber etwaige Besonderheiten des speziellen Auswahlverfah-
rens. Quellen fiir solche Informationen sind, neben Karriere-
Beratern, v.a. Internet-Foren, wie z.B. squeaker.net und
vault.com.

© T. ULLRICH, DenkHalle Consulting — Diisseldorf, 2003
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DENKHALLE CONSULTING

DenkHalle Consulting ist die Beratermarke von Thomas W.
Chr. Ullrich, mit Sitz in Diisseldorf.

Beratungsschwerpunkte

Coaching
..fiir Ihr Vorstellungsgespriach
...fiir Thr Assessment-Center
...fiir Thre Karriere

Training

..maBgeschneidert auf die Bediirfnisse Ihres
Unternehmens. Mit Bedarfserhebung, Content-
Abstimmung und Transferunterstiitzung via

Coaching.
Consulting
...fiir kleine und mittelstindische Unternechmen
(KMU) in den Bereichen
= Marketing (Vertrieb)
= Kommunikation
= Change
=  Personalauswahl
= OQOutplacement

Besuchen Sie auch unsere Internet-Projekte:

www.denkhalle-consulting.de
www.bewerbung-im-web.de
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Kontakt

E-Mail:
info@denkhalle-consulting.de

Fon:
0211/336797 14

Fax:
0211/336797 13

Postanschrift:

DenkHalle Consulting
Thomas Ullrich
Opladener Str. 23
D-40591 Diisseldorf
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