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Dichtung und Wahrheit!
Assessment Center als Auswahlinstrument

! n den Anfängen der AC-Geschichte

I gab es gelegentlich ausgesprochen
I fragwürdige Übungen; inzwischen
aber hat sich so etwas wie eine ethi-
sche Richtlinie durchgesetzt, die vor
allem Transparenz und tairneß der
Übungen in den Mittelpunkt stellt.

Der Vorteil in Assessment-Centern
Iiegt zunr einen in der Tatsache, da[3

sie ein gröl3eres Maß an Lebensnähe
und Realismus in den Selektionspro-
zeß der Personalbesetzung einbringen,
und zum anderen tatsächliches Ver-
halten in Streßsituationen wie später
auch am Arbeitsplatz - messen.

lm Colonia Konzern blickt man auf
eine lange Tradition von AC-Einsätzen
zurück. Es gibt vier unterschiedliche
Arten von Assessment-Centern, näm-
Iich sogenannte klassische (bzw. kon-
ventionelle) und dynamische ACs
sowie Auswahl- und Entwicklungs-
ACs.

1. Klassische ACs: Es handelt es

sich um eine Vielzahl unterschiedli-
cher Übungen, die sich am Anforde-
rungsprofi I orientieren und die Kandi-
daten für die Beobachter in einem
möglichst breiten Spektrum erlebbar
mlchen. Dabei sind die Übungen
bewußt unabhängig voneinander kon-
zipiert. Klassische ACs lassen sich

sowohl bei Cruppen von Bewerbern
(3-B Kandidaten) als auch bei Einzel-
personen einsetzen.

2. Dynamische ACs: Sie finden
ausschlietllich lrei Cruppen von Be-
werbern statt. Auch hier sind die
Übung,sarten unterschiedlich, jedoch
logisch aufeinander aufbauend. Der
Rahmen ist in der Regel ein Unterneh-
mensplanspiel, d.h. die Teilnehmer
durchlaufen das gesamte Verfahren
i.d.R. als gleichgestellte Kollegen eines
fiktiven Unternehmens. Während die-
ser Zeit haben sie verschiedene Aufga-
ben alleine und in der Cruppe zu
lösen und in die übergeordnete Aufga-
benstellung (2.8. Steigerung der Pro-
duktion) einzubinden. Eine Dynamik
innerhalb der Cruppe sowie der Wich-
tigkeit der Aufgaben ist hier gewollt.

3. Auswahl-ACs: Dieses Verfahren
hat einen rein selektiven Charakter,
d.h. es wird bei externen Bewerbern
darauf g,eachtet, ob sie das gesetzte
Anforderungsprofil erfüllen oder nicht.
lst das innerhalb eines Verfahrens bei
mehreren Kandidaten der Fall, so wird
das Unternehmen den oder die
Beste(n) einstellen. lm anderen Fall
wird weiterg,esucht.

4. Entwicklungs-ACs: Sie dienen
der Potentialeinschätzung und Stand-
ortbestimmung eigener Mitarbeiter.

Dabei geht es um eine dezidierte
Beobachtung und Rückmeldung aller
gezeigten Stärken u nd Schwächen
während des gesamten AC-Verlaufes.
Ein Verfahren dieser Art geht meistens
über insgesamt drei bis vier Tage uncl

umfa[Jt sehr intensive Feedback-
Cespräche zwischen Moderator uncl
Teilnehmer. Ein solches Vier-Augen-
Gespräch geht im Rahmen der weite-
ren berufl ichen Entwicklung nicht sel-
ten auch in den Bereich der Persön-
lichkeitsentwicklung und schließt in
der Regel konkrete Entwicklung,senrp-
fehlungen bzw. Fördermaßnahmen in

Form von Seminaren oder Trainings
mit ein.

Auch das Einsatzgebiet der Assess-

ment-Center ist äuflerst vielfältig.
Während man früher in erster Linie
Manag,ementpositionen über ACs be-
setzte, werden diese Verfahren heute
universell für fast alle Führungspositio-
nen im Konzern sowohl im lnnen- wie
auch im Außendienst eingesetzt. Dar-
ü ber h inaus m üssen auch Spez ialisten
(2.8. Projektleiter Marketing) sowie
freiberufl iche und angestellte Vermitt-
ler vor ihrer Einstellung ein solches
Verfahren durchlaufen. Und nicht
zuletzt werden auch Einstiegspositio-
nen als Nachwuchsführungskraft an

ACs gekoppelt.

Selbstverständlich kann und darf
das Assessment-Center nicht alleini-
ger Maßstab für Stellenbesetzungen
sein. Es ist auch keine Wunderwaffe
im Kampf gegen Fehlurteile bei der
Personalauswahl. Man sollte das
Assessment-Center vielmehr als das
betrachten, was es ist, nämlich ein
wichtiger Baustein im Rahmen der
Personalarbeit und konstruktive Ent-

scheidungshilfe für den Personalver-
antwortlichen. {

Achim Stams, Dipl.-Psychologe, ist im Bereich der
Personalentwicklung zuständig für Auswahl, Trai-
ning und Coaching von Führungskräften des Colo-
nia-Vertriebs.
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