Assessment-Verfahren

Assessments kennt man vorwiegend aus der Personalrekrutierung oder der Personalférderung. Da-
bei geht es darum, Kandidat/-innen oder zukiinftige Fithrungspersonen genau unter die Lupe zu
nehmen und das Leistungsverhalten abzuschitzen. Der Begriff kommt aus dem Englischen - to as-
sess - was einschitzen/bewerten bedeutet.

Assessment

Nicht die fachlichen Kenntnisse stehen in einem Assessment im Zentrum, sondern in erster Linie
die Personlichkeit, das Kommunikationsverhalten und die Motivation. Das Assessment hat einen
qualifizierenden Charakter. Es macht dariiber Aussagen, ob jemand fiir eine bestimmte Position in
Frage kommt oder nicht, ob die Personlichkeit zum Anforderungsprofil passt oder nicht, ob jemand
sich also besser oder schlechter fiir die offene Stelle eignet. Im Gegensatz zu potenzialkldrenden
Verfahren steht nicht die personliche Zukunft der Kandidaten im Zentrum, sondern die bestmogli-
che Besetzung der Stelle aus Arbeitgebersicht. Fiir eine personliche berufliche Standortbestimmung
und die Definition individueller Laufbahnziele sind sie also nur bedingt geeignet.

Assessment-Center

Beim Assessment-Center (AC) geht es um ein Gruppenverfahren das in der Regel mit ca. 6 -10
Teilnehmenden durchgefiihrt wird. Es dauert ein bis drei Tage und umfasst umfangreiche psycholo-
gische Tests, Gesprache und Aufgaben, welche im beruflichen Alltag vorkommen. Als Einzeliibung
miissen Postkorbiibungen, Présentationen und organisatorische Aufgaben erledigt werden. Kon-
fliktgespriche, Fallstudien, Rollenspiele, Pro- und Kontra-Diskussionen werden als Partner- oder
Gruppeniibungen angelegt.

Die Kandidaten werden dabei von mehreren Assessoren beobachtet und bewertet. Die Resultate
werden in einem Bericht zusammengefasst und einander gegeniibergestellt.

Einzel-Assessment

Bei einem Einzel-Assessment wird nur eine Person gepriift. Ein Assessor gibt entsprechende Auf-
gaben, fiihrt mit der/dem Kandidaten Gesprédche und fiihrt umfangreiche Personlichkeits- und Leis-
tungstests durch. Einzelassessments dauern in der Regel einen halben bis einen Tag.

Mini-Assessment

Das Mini-Assessment ist kiirzer und weniger umfassend. Oft besteht es nur aus einem computerge-
stiitzten Testverfahren. Dabei werden leider auch wenig seriose und erprobte psychologische Tests
als Mini-Assessment verkauft, deren Aussagekraft 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 Féhigkeit muss jemand haben, um die entsprechende Auf-
gabe gut zu erfiillen? Welche Personlichkeitsmerkmale braucht es, um die zur Diskussion stehende
Fiihrungsfunktion zu iibernehmen? Fragen, welche sich Arbeitgeber und Anbieter von Assessments
stellen miissen. Und genau dort zeigt sich dann auch, ob es sich um ein wirkliches Assessment han-
delt oder um einen mehr oder weniger seridsen «Kandidatenchecky.



Es gibt zahlreiche Ratgeber fiir die Vorbereitung auf Assessments. Sicher ist es sinnvoll, sich be-
wusst darauf einzustellen und sich iiber Inhalte und Ablauf zu informieren. Sein Verhalten in indi-
viduellen Situationen, unter Zeitdruck und in einer Gruppe von Menschen so zu steuern, dass es den
Assessoren gefillt, ist jedoch schwierig. Das Verharren in Verhaltensmustern, welche von Ratge-
bern empfohlen werden, kann dann kontraproduktiv sein. Wichtiger ist, locker, ausgeruht und doch
konzentriert sein Bestes zu geben.

Zu jedem guten Assessment gehort auch ein ausfiihrliches Feedback fiir die Kandidaten. Ob sie fiir
die zu besetzende Position ausgewihlt werden oder nicht, sollte dabei keine Rolle spielen. Deshalb
ist ein Assessment auch immer wieder eine Chance, mehr iiber sich selbst zu erfahren.
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