Assessment-Center

Ein Assessement-Center ist ein Personalauswahlverfahren bei dem meist mehrere Bewerber
gleichzeitig beobachtet werden. Dabei werden den Teilnehmern verschiedene Aufgaben
gestellt, die sie unter Beobachtung und hohem Zeitdruck I16sen missen

Die Beobachter haben normalerweise einen vorbereiteten Kriterienkatalog nach dem sie die
Teilnehmer beurteilen (Kommunikationsfahigkeit, Konfliktfahigkeit, soziales Verhalten, .....).
Meistens stehen die fachlichen Kenntnisse weniger im Vordergrund.

Die Dauer eines Assessement-Centers kann stark variieren, von einem halben bis zu 2
Tagen. Ebenso werden unterschiedliche Bezeichnungen verwendet (Bewerbertage,
Auswahltage, ....).

Assessment-Center werden meist nur von gré3eren Unternehmen oder Institutionen
durchgeflihrt, da sie mit einem hohem Kosten- und Zeitaufwand verbunden sind.

Assessment-Center werden auch eingesetzt, wenn es unternehmensintern um die
Karriereplanung geht. Solche Verfahren werden auch als Fuhrungsassessement-Center ,
Forder-Assessemnt oder Potenzialanalyse bezeichnet. Assessment-Center zu dem nur ein
einzelner Kandidat eingeladen wird nennt man Einzelassessment.

FUhrungskrafte- Assessment-Center

Haufig werden in GroRunternehmen interne Assessment-Center (AC) als Auswahlverfahren
bei der Besetzung von Fihrungspositionen eingesetzt.

Einerseits missen sich Fuhrungskrafte, die den Karriereschritt in die nachsthéhere
Flhrungsebene anstreben, diesem Auswahlverfahren stellen. Andererseits wird dieses
Instrument auch zur Auswahl von Mitarbeitern eingesetzt, die erstmalig
Fahrungsverantwortung Gbernehmen sollen.

Manchmal werden Assessmentcenter auch eingesetzt, um das Entwicklungspotenzial und
den konkreten Weiterbildungsbedarf von Fuhrungskraften offen zu legen.

Die Kandidaten stehen beim Fuhrungskrafte-AC entweder im direkten Vergleich mit anderen
Bewerbern oder missen sich einzeln in diesem Verfahren behaupten, dann spricht man von
Einzelassessment.

Bei Assessment-Centern fur Fuhrungskrafte liegt - neben der Bewertung der allgemeinen
sozialen methodischen und persénlichen Kompetenzen - ein besonderer Schwerpunkt in der
Beurteilung des FUhrungsverhaltens.
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Einzelassessment

Dieses Variante wird haufig als internes Auswahlverfahren bei Fuhrungskraften des
Unternehmens angewandt, die in der Hierarchieebene schon héher angesiedelt sind.

Die Aufgabenstellungen im Einzelassessment sind vergleichbar mit denen von Gruppen-
Assessment-Centern.

Bei externen Bewerbern werden Einzelassessments kaum durchgefihrt, da dieses
Verfahren auch mit relativ hohen Kosten verbunden ist.

Beurteilungskriterien

Die Beurteilung der fachlichen Kompetenzen erfolgt bei externen Bewerbern durch die
Bewerbungsunterlagen (Dienstzeugnisse, ...) bzw. durch schriftliche Einstellungstests.

Soziale, methodische und personliche Kompetenz werden bei den unterschiedlichen
Aufgaben im Assessment-Center bewertet.

Beispiele fir Beurteilungskriterien in den einzelnen Bereichen:

Soziale Kompetenzen:
e Teamfahigkeit
e Kooperationsfahigkeit
e Kommunikationsfahigkeit
e Konfliktfahigkeit
e Kritikfahigkeit
e Methodische Kompetenzen:
e Lernbereitschaft
e Transferfahigkeit
e Ganzheitliches Denkvermogen
e Kreativitat
e Problemldsefahigkeit
e Arbeitsorganisation
e Zielorientierung

e Zeitmanagement
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Personliche Kompetenzen:
e Eigeninitiative
e Selbstandigkeit
e Leistungsbereitschaft
e Flexibilitat
e Belastbarkeit
e Unternehmerisches Denken
e Kundenorientierung

e Umgangsformen

Bei jeder Aufgabenstellung werden vorher fest definierte Beobachtungskriterien bewertet,

pro Aufgabe sind dies meist 4 bis 7 verschiedene Kriterien. Die Beobachter arbeiten dabei
mit vorgegebenen Bewertungsbdgen auf denen die vorgegebenen Kriterien meistens auf

einer Skala beurteilt werden.

Beobachter

Die Beobachterrunde bei einem Assessement-Center besteht haufig aus Flihrungskraften
und Personalverantwortlichen des Unternehmens.

Es ist allerdings auch nicht ungewdhnlich, dass die Beobachterrunde durch externe
Beobachter wie Berater oder Psychologen erganzt wird.

Ein Vertreter des Unternehmens bzw. Mitglied der Beobachterrunde leitet und organisiert als
Moderator den Ablauf des Assessment-Centers und fuhrt durch das Programm.

Der Ablauf wird meist so organisiert dass dabei jeder Bewerber bei den einzelnen
Aufgabenstellungen von anderen Beobachtern bewertet wird. Dabei wird ein Bewerber meist
von zwei Beobachtern gleichzeitig beobachtet. Durch dieses Verfahren soll gewahrleistet
werden, dass ein mdglichst objektives Ergebnis zustande kommt.

Die Beobachter sollten fiir diese Aufgabe besonders geschult werden.
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Vorbereitung auf eine Assessement-Center

Die Frage wie kann man sich als Bewerber auf ein Assessment-Center vorbereiten wird von
manchen Personalfachleuten damit beantwortet, dass man sich nicht vorbereiten kann und
sich am besten ganz naturlich verhalten soll. Meistens kommt dieser Tipp von
Personalexperten aus den Unternehmen die AC’s durchfiihren.

Ich bin der Meinung, dass ein Assessement-Center eine Prufungssituation ist auf die man
sich vorbereiten kann und auch sollte.

Natlrlich kdnnen Sie sich auf ein Assessment-Center nie 100 %ig und perfekt vorbereiten.
Das ist aber auch gar nicht notwendig. Die Erfahrung zeigt, dass Bewerber die schon an
mehreren Assessement-Centers (bei unterschiedlichen Unternehmen) teilgenommen haben
im Schnitt besser abschneiden. Da die Struktur vieler Assessment-Center ahnlich ist, macht
es Sinn, sich mit den gangigen Aufgabentypen auseinander zu setzen.

Wenn Sie im Vorfeld schon den Sinn und die Prinzipien verschiedener Aufgabentypen
erkannt haben, kann Ihnen dass ihm Assessment-Center moglicherweise viel (wertvolle) Zeit
sparen. Sie sollten aullerdem unbedingt einige Assessement-Center-Aufgaben praktisch und
unter Zeitdruck |6sen. Durch diese Erfahrung kénnen Sie schon ein Stiick der Stresssituation
vorweg nehmen.

Setzen Sie sich auRerdem mit dem Anforderungsprofil fir die Stelle auseinander und
machen Sie sich bewusst, welche Kriterien bei lhnen voll zu treffen, und welche weniger auf
Sie zu treffen. Bereiten Sie sich auf (kritische) Fragen zu Ihrem Lebenslauf vor.

Als vorbereiteter Bewerber haben Sie immer einen gewissen Wettbewerbsvorteil gegenuber
den unvorbereiteten Mitstreitern.

Mag. Franz Bauer ++43 /676 /64 13 332
Nobilegasse 50 info@franz-bauer.at

1150 Wien www.franz-bauer.at



mailto:info@franz-bauer.at
http://www.franz-bauer.at/

Aufgaben

Bei jedem Assessment-Center werden die Bewerber mit verschiedenen Aufgaben
konfrontiert. Bei manchen Aufgaben werden dabei typische Situationen aus dem Berufsalltag
nachgestellt andere Aufgaben dagegen haben oft wenig mit beruflichen Alltagssituationen zu
tun. Alle Aufgaben im Assessment-Center haben jedoch eines gemeinsam, es gibt genaue
Zeitvorgaben, die immer so knapp bemessen sind, dass die Bewerber dadurch in hohen
Zeitdruck versetzt werden.

Folgende Aufgabenstellungen sind typisch fir Assessment-Center:

Aufsatz

Fallstudie

Interview
Gruppendiskussion
Planspiel

Postkorb
Rollenspiel

Prasentation oder Selbstprasentation

Diese Aufgabentypen werden haufig eingesetzt, naturlich kénnen aber auch noch andere
Aufgaben gestellt werden, die sich auf bestimmte Berufe oder Branchen beziehen.
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Selbstprasentation, Prasentation

Eine Prasentation ist eine Aufgabenstellung flir Bewerber, die haufig im Rahmen eines
Assessment-Centers eingesetzt wird.

Die Bewerber bekommen eine Aufgabenstellung und haben dann meistens einige Minuten
Zeit zur Vorbereitung.

Gerade beim Assessmentcenter wird als Prasentationsthema haufig die Vorstellung der
eigenen Person gestellt (=Selbstprasentation). Diese Aufgabe findet dann oft gleich zu
Beginn des Assessment-Centers statt, weil sie dann auch gleich dem gegenseitigen
Kennenlernen dient. Prasentationsaufgaben kénnen aber auch zu bestimmten Fachthemen
oder zur Vorstellung des Ergebnisses einer Gruppenarbeit herangezogen werden.

Beispiel fir eine mogliche (Selbst-) Prasentationsaufgabe im Assessement-Center:

Bitte stellen Sie sich in einer funfminutigen Prasentation vor. Machen Sie alle wichtigen
Angaben zu lhrer Person. Verschaffen Sie Ihrer Zuhérergruppe einen Eindruck tber lhre
Starken und beziehen Sie dazu Stellung, warum Sie sich gerade fiir diesen Beruf
interessieren. Vorbereitungszeit 10 Minuten.

Mogliche Beobachtungskriterien:
e Kommunikationsfahigkeit
e Auftreten und Selbstsicherheit (Haltung, Mimik, Gestik, Blickkontakt)
e Belastbarkeit (wie geht der Bewerber mit Stresssituationen und Lampenfieber um)

e Inhalte: z.B. Sind die Vorstellungen des Bewerbers Uber die zu besetzende Position

realistisch?
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Aufsatz

Gelegentlich werden die Teilnehmer eines Assessment-Centers auch vor die Aufgabe
gestellt einen Aufsatz zu schreiben.

Themen kdnnen neben aktuellen gesellschaftspolitische Themen auch branchen- oder
fachspezifische Themen sein. Auch die Aufgabenstellung ,Was spricht fir Sie als Bewerber*
ist nicht untypisch bei einem Assessment-Center.

Der Aufsatz wird haufig eingesetzt um zu verhindern, dass flr die Bewerber Pausen oder
Wartezeiten entstehen, natirlich auch mit dem Hintergedanken Ruhephasen zu vermeiden
und einen konstante Drucksituation wahrend des gesamten Assessment-Centers aufrecht zu
erhalten.

Beurteilt werden kénnen im Aufsatz folgende Kriterien:
e schriftliche Ausdrucksfahigkeit
e analytisches strukturiertes Vorgehen
e Handschrift
e Inhaltliche Aussagen

e Argumentationsstarke und Uberzeugungsfahigkeit

Fallstudie

Bei einer Fallstudie werden die Bewerber mit einem komplexen Sachverhalt aus einem
(meist fiktiven) Unternehmen konfrontiert.

Beispiele:
e Entwicklung einer Marketingstrategie fur ein bestimmtes Produkt
e Ausarbeitung von MaRnahmen zur Steigerung der Kundezufriedenheit
e Entwicklung eines Pramiensystems zur Leistungssteigerung der Mitarbeiter

e Organisation eines Betriebsausfluges oder einer Fortbildungsveranstaltung

Die Bewerber bekommen zum jeweiligen Unternehmensszenario meist sehr umfangreiche
Unterlagen mit Fakten und Daten. Die Fallstudie kann entweder als Einzelaufgabe oder auch
als Gruppenaufgabe gestellt werden. Das Ergebnis ist entweder schriftlich auszuarbeiten
oder wird manchmal auch als Prasentation verlangt.

Der Unterschied zum Planspiel liegt darin, dass es bei der Fallstudie vorrangig um
Begrindungen und die Entwicklung von Strategien geht, wogegen beim Planspiel eher
Zahlen und Analysen im Mittelpunkt stehen. Beide Aufgaben kénnen naturlich auch
miteinander kombiniert sein.

Mag. Franz Bauer ++43 /676 /64 13 332
Nobilegasse 50 info@franz-bauer.at

1150 Wien www.franz-bauer.at



mailto:info@franz-bauer.at
http://www.franz-bauer.at/

Interview

Ein Interview im Assessment-Center ist meistens ahnlich aufgebaut wie ein
Vorstellungsgesprach. Haufig ist dieses Gesprach auch vom Assessment-Center
abgekoppelt, d. h. die Bewerber werden zundchst zum Vorstellungsgesprach eingeladen und
danach zum Assessment-Center. In manchen Fallen ist dieses Gesprach bzw. Interview
aber auch Bestandteil des Assessment-Centers selbst.

Im Assessement-Center wird meist nach einem festgelegten Fragenkatalog vorgegangen.

Der Fragenkatalog fur die Interviewer wird deshalb vorbereitet, damit alle Bewerber nach
einem einheitlichen Schema befragt werden und die Antworten der Bewerber im Nachhinein
auch miteinander verglichen und bewertet werden kdénnen.

Die Interviews finden einzeln statt, d. h. die anderen Bewerber sind dabei nicht anwesend.
Meist sitzen dem Bewerber bei diesem Gesprach zwei Interviewer gegenlber.

Gruppendiskussion

Die Gruppendiskussion ist ein beliebte Aufgabenstellung in Assessment-Centern. Dabei
werden mehrere Teilnehmer zu einer Diskussionsgruppe zusammengefasst (meistens 4 bis
8). Die Aufgabe besteht darin Uber ein bestimmtes Thema zu diskutieren. Haufig ist das
Thema bereits fest vorgegeben, es kann aber auch sein, dass die Teilnehmer gemeinsam
aus vorgegebenen Diskussionsthemen eines auswahlen sollen. Fir die Gruppendiskussion
wird eine klare Zeitvorgabe gegeben. Manchmal wird zur Vorbereitung der eignen
Argumentation auch eine Vorbereitungszeit von einigen Minuten eingeraumt.

Folgende Verhaltensweisen kdnnen dabei bei den Bewerbern bewertet werden:
e Welche Rolle nimmt der Bewerber in der Gruppe ein
e Diskussionsverhalten
e Kooperationsfahigkeit
e Fihrungsverhalten
e EinfGhlungsvermoégen
e Integrationsfahigkeit
e Kommunikationsfahigkeit
e Uberzeugungsfahigkeit

e Argumentationsstarke
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Es gibt verschiedene Varianten bei Gruppendiskussionen:
e Fihrerlose Gruppendiskussion: alle Teilnehmer haben die gleiche Ausgangssituation

e Gefiihrte Diskussion: ein Diskussionsleiter wird aus den Bewerbern bestimmt, der
moderiert und schlichtend eingreift

e Diskussion mit verteilten Rollen: Teilnehmer erhalten vorher eine
Rollenbeschreibung, es werden unterschiedliche Rollen vorgegeben, die zu
Interessenskonflikten fihren

Beispiel fir eine Aufgabenstellung einer flihrerlosen Gruppendiskussion ohne vorgegebene
Rollen:

e Werden durch die Lehrlingsforderung zusatzliche Ausbildungsplatze geschaffen?

e Diskutieren Sie das Thema gemeinsam. Diskussionszeit 30 Minuten. Vorbereitung 6
Minuten.

Planspiel

Bei einem Planspiel werden die Bewerber mit einem komplexen Sachverhalt aus einem
(meist fiktiven) Unternehmen konfrontiert.

Vergleichbar mit einem Unternehmensplanspiel oder Bérsenspiel muss der Bewerber dabei
Zahlen und Daten analysieren und dann Transaktionen wie z. B. Einkaufe tatigen, Kredite
aufnehmen usw. Dabei sind oft gerade die analytischen und mathematischen Fahigkeiten
gefragt. Beurteilt werden kann hierbei der Analyseprozess und natirlich auch das quantitativ
erzielte Ergebnis (z. B. Umsatz, Deckungsbeitrag oder Gewinn).

Die AC-Kandidaten bekommen zum jeweiligen Unternehmensszenario meist sehr
umfangreiche Unterlagen mit Fakten und Daten. Das Planspiel kann entweder als
Einzelaufgabe oder auch als Gruppenaufgabe gestellt werden.

Das Ergebnis ist entweder schriftlich auszuarbeiten oder die Aufgabe findet als
Computersimulation statt.

Der Unterschied zur Fallstudie liegt darin, dass es beim Planspiel vorrangig um Zahlen und
Analysen geht, wogegen bei der Fallstudie eher Begrindungen und die Entwicklung von
Strategien im Mittelpunkt stehen. Beide Aufgaben kdnnen natirlich auch miteinander
kombiniert sein.
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Postkorb

Der Postkorb ist eine der weitverbreitetsten Aufgaben bei Assessment-Centern. Die Aufgabe
fur den Bewerber besteht darin, unter hohem Zeitdruck viele Informationen und Termine zu
verarbeiten und daraus Entscheidungen abzuleiten.

Zu Beginn erhalten Sie eine Situationsbeschreibung die z. B. folgendermallen aussehen
kénnte:

,oie sind Geschaftsfuhrer der Softskill GmbH, es jetzt der 25.10. Uhrzeit 6.30, Sie sind jetzt
fur eine halbe Stunde im Biro. Um 7.00 werden Sie vom Taxi abgeholt weil Sie sich flr eine
Woche auf eine wichtige Geschéaftsreise nach Fernost begeben. In dieser Zeit sind Sie nicht
erreichbar, so dass Sie alle noch offenen Angelegenheit jetzt regeln missen, sie haben
genau 30 Minuten Zeit....."

Die offenen Angelegenheiten werden lhnen dann in eiqer Fulle von Mitteilungen, Briefen,
Faxen usw. Uberreicht. Ihre Aufgabe ist es sich einen Uberblick zu verschaffen und die
notwendigen Entscheidungen aus der Sicht des Geschaftsflhrers zu treffen.

Es handelt sich dabei um eine Aufgabe, die von jedem Bewerber alleine bearbeitet wird. Das
Ergebnis wird meistens in Schriftform erwartet, Sie mussen also kurz notieren welche
Entscheidung Sie zu welchem Vorgang treffen, und an wen Sie Aufgaben delegieren werden
und mit welcher Begrindung.

Die Zeitvorgabe fir den Postkorb ist haufig so knapp bemessen, dass die Aufgabe nicht
vollstandig geldst werden kann.

Gelegentlich findet zu dieser Aufgabe auch noch eine Nachbesprechung statt, in der Sie lhre
Entscheidungen den Beobachtern noch einmal ausfihrlich Begrinden sollen.

Folgende Kriterien kdnnen beim Postkorb beurteilt werden:
e Auffassungsgabe
e Entscheidungsfahigkeit
e Planung und Organisation
e Analytisches Denkvermogen
e Belastbarkeit

e Stressresistenz
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Rollenspiel

Beim Rollenspiel muss der Bewerber in eine bestimmte Rolle schlipfen und mit einem
Gesprachspartner Uber ein bestimmtes Thema reden. Die Rolle und Aufgabenstellung des
Bewerbers ist in einer schriftlichen Rollenanweisung genau festgelegt.

Es geht meistens darum den Gesprachspartner von etwas zu tiberzeugen oder fir eine
bestimmte Sache zu gewinnen. Oft wird in dem Rollenspiel eine Situation aus dem
Unternehmen oder dem Berufsfeld nachgestellt.

Typische Aufgabenstellungen bei Berufseinsteigern sind Uberzeugungs- und
Verkaufsgesprache oder auch Reklamationsgesprache. Bei Fliihrungspositionen gehoéren oft
Kritikgesprache, Motivationsgesprache, Zielerreichungsgesprache, Bewerbungsgesprache
und Schlechte-Botschaft-Gesprache zum Standardprogramm.

Dem Bewerber wird meist eine sehr kurze Vorbereitungszeit von einigen Minuten zur
Verfligung gestellt um sich gedanklich auf die Situation vorzubereiten. Die Rollenanweisung
enthalt eine genaue Zeit fir das Gesprach die eingehalten werden muss, der Zeitrahmen
bewegt sich haufig - je nach Umfang und Schwierigkeitsgrad der Aufgabe - zwischen 5 und
25 Minuten.

Der Gesprachspartner des Bewerbers wird dabei immer von einem der Beobachter gespielt.
Man sollte damit rechnen, dass man wahrend des Gesprachs auf Widerstand sté3t und dass
der Gesprachspartner nicht ganz einfach zu tiberzeugen ist. Ein oder zwei weitere
Beobachter verfolgen das Gesprach von auRen und beurteilen den Bewerber. Die Bewerber
werden in dieser Aufgabe einzeln gepruft und treten nicht gegeneinander an.

Médgliche Beurteilungskriterien beim Rollenspiel:
e Kommunikationsfahigkeit
e Konfliktfahigkeit
e Kompromissbereitschaft
e Kooperationsfahigkeit
e Einfihlungsvermogen
e Uberzeugungskraft
e FuUhrungsverhalten

e Kundenorientierung
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Pausen

Egal ob Mittags- oder Kaffeepausen, auch lhr Verhalten in diesen Auszeiten kann in die
Bewertung einflieRen. In manchen Assessment-Centern stehen Sie nicht nur wahrend der
Ubungen unter Beobachtung sondern auch in den Pausenzeiten. Achten Sie deshalb auch
hier auf angemessenes Verhalten und unverfangliche Gesprachsthemen. Es kam auch
schon vor, dass der Portier (iber seinen Eindruck zu den Bewerbern befragt wurde.

Personlichkeitstest

Gelegentlich werden in Assessment-Centern auch Persénlichkeitstest eingesetzt um damit
bestimmte Chartereigenschaften und Persdnlichkeitsmerkmale der Bewerber zu erfassen.

Solche Tests sind oft so aufgebaut, dass bestimmte Aussagen vorgegeben sind und sich der
Bewerber zwischen verschiedenen Antwortmdglichkeiten entscheiden muss.
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