Potenzialanalyse

Ohne ein gutes Assessorenteam geht
‘das Assessment Center baden

Das Assassement Center ist inzwischer: ein beliebtes Instrument bei der Mitarbeiterselektion. Es ist praktisch anwendbar
_und bietet eine gute Vorhersageglte fir die spéteren Leistungen - wenn es denn auch richtig durchgeflhrt wird. Das
Assessorenteam muss nhicht nur sorgfiltig ausgewihlt werden, sondern braucht auch eine entsprechende Ausbildung.

Das Assessment Center (AC) hat sich zu einem
der populirsten eignungsdiagnostischen Ver-
fahren entwickelt. Ubereinstimmend mit der
grossen Einsatzhiufigkeit werden ACs von
Anwendern auch beziiglich Praktikabilitdt
und Validitit (Vorhersagegiite flir spitere be-
rufliche Leistung) positiv eingeschitzt. Aller-
. dings wurde zuletzt auch Kritik laut.
‘ Unter anderem bemingelte Professor
i Heinz Schuler von der Universitit Holhen-
Leim, dass die Validitit ven ACs im Lauf der
. Jahre nachgelassen hat, da bestimmte Gestal-
. tungsaspekte zur Sicherstellung der Qualitit
von ACs nicht mehr ausreichend beriicksich-
tigt werden. Se wird in vielen Unternehmen
unter anderem der Zusammensetzung des As-
sessorenteams sowie der Vorbereitung der
Assessoren auf ihre Aufgaben zu wenig Auf-
: merksamkeit geschenkt.

Mit sechs Kernelementen zu einer
optimalen Ausbildung der Assessoren

Assessoren in ACs unterscheiden sich zum
Teil deutlich beztiglich ihres Ausbildungshin-
tergrundes: Fine Befragung des Deutschen
Arbeitskreises Assessment Center zeigtie bel-
spiclsweise, dass neben Fiihrungskriften aus
der Linie und Mitarbeitern ans demn HR haufig
auch externe Berater und Personalvertreter
. als Assessoren an einem AC mitwirken. Eine
" Reihe von wissenschaftlichen Studien hat des-
halb untersucht, wie sich die Zusamimenset-
czung des Assessorenteams aufl die Validitit
von ACs auswirkt. Ein Ergebnis: Sind Psychoe-
logen am Assessment beteiligt, wirkt sich dies
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giinstig auf die Vorhersage spiterer beruf-
licher Leistung aus. Allerdings zeigten sich
zum Teil Unterschiede zwisclien Psychologen
und Fihrungskeiften auch darin, wie gut sie
verschiedene Kompetenzen beurteilen kén-
nen: So erzielten die von Psycholagen einge-
schitzten sozialen Kompetenzen eine hbhere
Validitit. Fihrungskriifte konnten hingegen
bei Aspekten wie Entscheidungsfahigleit und
Disziplin stirkere Zusammenhinge mit spa-
teren Leistungen herstellen. Weiter zeigten
die bisherigen Studien, dass sich die Beteili-
gung von Psychologen meist positiv auf eine
differenzierte Erfassung von Stirken und
Schwichen bezfiglich der im AC erfassten An-
forderungen auswirkt. Sie vermdégen es dem-
nach besser, Kandidaten hinsichtlich unter-
schiedlicher Kompetenzen gleichzeitig zu
beurteilen.

Es stellt sich also die Frage, warum sich
die Qualitiit der Beurteilungen unterschied-
licher Gruppen von Assessoren unterscheidet,
Psychologen sind aufgrund ihrer Ausbildung
und Erfakrung meist getibter darin, Beobach-
tungsfehler zu vermeiden, beobachtetes Ver-
halten angemessen zu Kategorisieren tnd
anschliessend differenziert zu beurteilen. Da
ihre Ausbildung jedoch in der Regel nicht die
jeweils relevanten fachlichen Anforderungen
for eine Zielposition umfasst, schneiden sie
diesbeziiglich weniger gut ab als Fihrungs-
kr#fte aus der Linie. Denn diese kennen die
spezifischen Anforderungen der Zielposition
und den Unternehmenskontext besser und
geben dadurch Beurteilungen ab, die unter-
nehmensspezifische Normen und Werte ge-
nauver widerspiegeln und damit fiir eine be-
stimmte Zielposition akkurater sind.

Dariiber hinaus unterstreichen die vorlie-
genden Studien auch die Bedeutung der Ex-
pertise der Assessoren flir die Validitdt eines
ACs. Grundsitzlich ist die Qualitit der Beur-
teilung besser, je mehr Beurteilungserfah-
rung ein Assessor hat — unabhingig vom be-
ruflichen Hintergrund. Ein zentraler Faltor,
um diese Expertise zu verbessern, bestehit da-
rin, Assessoren im Vorfeld eines ACs gezieit zu
schulen und so auf ihre Beobachtungsaufga-
be vorzubereiten. Als besonders wirksam hat
sich hierbei ein so genanntes Bezugsrahmen-
training erwiesen, bei dem die Entwicklung
eines gemeinsamen Beurteilungsmassstabs

fitr «gutes» oder eweniger gutes» Verhalten im
Mittelpunkt stelrt. Bin solches Training stellt
sicher, dass alle AGTeilnehmer tatsichlich
nach den gleichen Massstdben beurteilt wer-
den und dann auch tatsichlich gleich gute
Chancen haben.

Es enthilt neben Informaticnen zum je-
weiligen Binsatzzweck und Ablauf eines ACs
die folgenden Kernelemente: {1) genaue Infor-
mationen iiber die verwendeten Aufgaben, (2)
genaue Informationen {iber moglichst verhal-
tensnah definierte Kompetenzen, (3) die Mog-
lichkeit, die Anfertigung verhaltensbezo-
gener Notizen einzuiiben, (4) Informationen
dariiber, welche Verhaltensweisen Indika-
toren fiir besonders gute, durchschnittliche
oder auch verbesserungsbedirftige Leistung
sind, (5) Informationen dartiber, wie aus den
verschiedenen Becbachtungen anschliessend
Beurteilungen der verschiedenen Kompe-
tenzen abgeleitet werden kénnen, und (6)
schliesslich ausreichende Maglichkeiten, die
verschiiedenen Aspekte der Beabachtung und
Bewertung praktisch zu tiben und sich mit
anderen Assessoren dariiber auszutauschen,
um so ein einheitliches Verstindnis der An-
forderungen und Beurteilunggmassstibe
sicherzustellen. ’

Die Mischung bringt’s: Was der eine
nicht kann, gleicht der andere aus

Zusammenfassend legt der aktuelle For-
schungsstand nahe, gemischte Assessoren-
teams einzusetzen und damit die Vorteile
beider Assessorengruppen zu nutzen, Psyche-
logen kénnen differenziertere Beurteilungen
abgeben, Fikrungsiaifte hingegen vermédgen
es Dbesser, stellenspezifische Anforderungen
in ihren Beurteilungen zu beriicksichtigen.
Durch Training kann die Qualitit der As-
sessorenbeurteilungen verbessert und gleich-
zeitig ein einheitlicher Beurfeilungsrahmen
geschaffen werden. Gemischte Assessoren-
teams und die hier vorgeschlagene Vorberei-
tung der Assessoren tragen auf diese Art dazu
bei, die Qualitit der in ACs gewonnenen Beur-
teifungen sicherzustellen und damit auch die
Giite der Entscheidungen, die auf Basis dieser
ACs getroffen werden.
Marius Gerber
und Kious Melchers

HR Today 4 10 61




