Assessments — Assessment-Center - Miniassessment .
Was hinter diesen Begriffen steht

Assessments kennt man vorwiegend aus der Personalrekrutierung oder der Personalférderung.
Dabei geht es darum, Kanditat/-innen oder zuklnftige Flhrungspersonen genau unter die Lupe
zu nehmen und das Leistungsverhalten abzuschatzen. Nicht die fachlichen Kenntnisse stehen
dabei im Zentrum, sondern in erster Linie die Personlichkeit, das Kommunikationsverhalten und
die Motivation. Das Assessment hat einen qualifizierenden Charakter. Es macht dartiber Aus-
sagen, ob jemand fir eine bestimmte Position in Frage kommt oder nicht, ob die Persdnlichkeit
zum Anforderungsprofil passt oder nicht, ob jemand sich also besser oder schlechter fur die
offene Stelle eignet. Im Gegensatz zu potentialklarenden Verfahren steht nicht die persoénliche
Zukunft der Kandidaten im Zentrum, sondern die bestmdgliche Besetzung der Stelle aus Ar-
beitgebersicht. Fir eine persodnliche berufliche Standortbestimmung und die Definition individu-
eller Laufbahnziele sind sie also nur bedingt geeignet.

Der Begriff kommt kommt aus dem Englischen - to assess - was einschéatzen/bewerten bedeu-
tet. Beim Assessment-Center (AC) geht es um ein Gruppenverfahren das in der Regel mit ca 6
-10 Teilnehmenden durchgefuhrt wird. Es dauert ein bis drei Tage und umfasst umfangreiche
psychologische Tests, Gesprache und Aufgaben, welche im beruflichen Alltag vorkommen. Als
EinzellUbung missen Postkorbiibungen, Prasentationen und organisatorische Aufgaben erle-
digt werden. Konfliktgespréche, Fallstudien, Rollenspiele, Pro- und Kontradiskussionen werden
als Partner- oder Gruppentibungen angelegt.

Die Kandidaten werden dabei von mehreren Assessoren beobachtet und bewertet. Die Resul-
tate werden in einem Bericht zusammengefasst und einander gegenibergestellt.

Bei einem Einzelassessment wird nur eine Person geprift. Ein Assesor gibt entsprechende
Aufgaben, fiihrt mit der/dem Kandidaten Gesprache und fuhrt umfangreiche Personlichkeits-
und Leistungstests durch. Einzelassessments dauern in der Regel einen halben bis einen Tag.

Das Mini-Assessment ist kiirzer und weniger umfassend. Oft besteht es nur aus einem compu-
tergestutzten Testverfahren. Dabei werden leider auch wenig seriése und erprobte psychologi-
sche Tests als Mini-Assessment verkauft, deren Aussagekaft fraglich ist und die dem Begriff
Assessment nicht gerecht werden.

Damit ein Assessment eine Aussagekraft bekommt, muss zuerst das Anforderungsprofil der
Stelle oder Funktion transparent sein. Welche Fahigkeit muss jemand haben, um die entspre-
chende Aufgabe gut zu erfullen? Welche Personlichkeitsmerkmale braucht es, um die zur Dis-
kussion stehende Fuhrungsfunktion zu tbernehmen? Fragen, welche sich Arbeitgeber und
Anbieter von Assessments stellen missen. Und genau dort zeigt sich dann auch, ob es sich
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um ein wirkliches Assessment handelt oder um einen mehr oder weniger seriésen “Kandida-
tencheck”.

Es gibt zahlreiche Ratgeber fur die Vorbereitung auf Assessments. Sicher ist es sinnvoll, sich
bewusst darauf einzustellen und sich tber Inhalte und Ablauf zu informieren. Sein Verhalten in
individuellen Situationen, unter Zeitdruck und in einer Gruppe von Menschen so zu steuern,
dass es den Assessoren gefallt, ist jedoch schwierig. Das Verharren in Verhaltensmustern,
welche von Ratgebern empfohlen werden, kann dann kontraproduktiv sein. Wichtiger ist, lo-
cker, ausgeruht und doch konzentriert sein Bestes zu geben.

Zu jedem guten Assessment gehdrt auch ein ausfihrliches Feedback fir die Kandidaten. Ob
sie fur die zu besetzende Position ausgewahlt werden oder nicht, sollte dabei keine Rolle spie-
len. Deshalb ist ein Assessment auch immer wieder eine Chance, mehr tber sich selbst zu
erfahren.

Regula Hunziker Benoist
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