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Wie treffsicher sind Assessments und lohnt sich die
Investition Uberhaupt?

Die prognostische Validitat - nicht nur fir
Forschende eine spannende Fragestellung.

In einem ausgetrockneten Fach- und
Fiihrungskrafte-Markt wird die Auswahl
der richtigen Person fiir eine bestimmte
Funktion immer anspruchsvoller.

Nur wenige Bewerbungen geniigen den
hohen Anforderungen und eine erwei-
terte Suche in einer heterogeneren Ziel-
gruppe ist angezeigt. Interne Bewerbun-
gen und mogliche Potenzial-Trager/in-
nen werden dabei vermehrt bei der
Stellenbesetzung in Betracht gezogen

und das , Talent-Management” gewinnt

an Bedeutung. Die Auswahl der meist
professionell aufbereiteten Dossiers und
der immer besser trainierten Stellensu-
chenden erweist sich als anspruchsvoll.
Die Bewerbenden verfiigen tber vielfal-
tige Aus- und Weiterbildungs-Zertifikate
und weisen vielfach breite berufliche
Erfahrungen aus. Gleichzeitig sind Zeug-
nisse in der Schweiz schlechte Pradikto-
ren fur objektiv erbrachte Leistungen, da
keine kritischen Punkte darin Erwdahnung

finden dirfen. Dies fuhrt dazu, dass

Firmen bei der Besetzung von Schlissel-
positionen vermehrt das Diagnose-
Instrument ,Assessment-Center” (AC)
einsetzen und sich damit mehr Objektivi-
tat und Verlasslichkeit in Auswahlverfah-
ren erhoffen. Eine hohe Trefferquote in
der Auswahl der oder des ,Richtigen”
wird zum Erfolgsrezept eines professio-
nell durchgefiihrten Personalauswahl-
prozesses. Wie treffsicher und zuverlas-
sig sind jedoch Assessment-Berichte in

Tat und Wahrheit?




Was sagt die Forschung zur Diagnose-Qualitit von ACs?

Die wenigen Studien aus dem Ausland, die der Frage nach der
Prognose-Validitat respektive Trefferquote von Assessments
nachgingen, zeigten enttduschende Resultate und einen nur
geringen Korrelationskoeffizienten von r = 0.26 (Hardison u.
Sackett, 2007), wobei r = 1.00 einen perfekten Zusammen-

hang und 0 keinen Zusammenhang beschreibt.

In der Forschung wird r = 0.5 bereits als starker Zusammen-
hang gewertet: Kérpergrosse und Gewicht weisen bspw. eine
Korrelation von r = 0.44 aus. Deutsche Studien zur Diagnose-
Qualitdt von ACs (Gorlich et al. und Holzenkamp et al.), die
2007 und 2008 durchgefihrt wurden, kamen zu positiveren
Resultaten und wiesen Korrelationskoeffizienten r = Gber
0.50 aus. Sie konnten beweisen, dass der Einsatz von mehre-
ren Beurteilungsinstrumenten die Validitat (Gultigkeit) stark
erhoht und ein direkter Zusammenhang zum ,Berufserfolg”,
gemessen am Wechsel einer Hierarchie-Ebene, durchaus be-

steht.
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In der Fachwelt machte man sich Gedanken zu den Ursachen
der teils tiefen Trefferquoten von ACs und fragte sich: Wer
macht was mit welchen Methoden fiir wen? Einzelne monier-
ten, dass das AC zu einer Spielwiese fir Laiendiagnostiker
mutiert sei, andere bemangelten, dass die gemessenen Anfor-
derungen der Organisation nicht angepasst wurden. Die Reali-
tat zeigt, dass noch immer verschiedene Verfahren unter dem
Begriff Assessment am Markt angepriesen werden, die alles
andere als diesen Namen verdienen. Die Ursache der schlech-
ten Ergebnisse lag also bei der Qualitat der Entwicklung,

Durchfihrung und Evaluation von Assessments.

Wie wird AC-Qualitat in der Schweiz sichergestellt?

Swiss Assessment ist ein Zusammenschluss von Assessment
Center-Fachleuten, die sich fiir die Qualitatssicherung und
Weiterentwicklung der Assessment Center Methode einset-
zen. Mit dem Swiss Assessment-Zertifizierungsverfahren wird

die Qualitat der AC Methode gesichert und weiterentwickelt.
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adt zurich gehort zu den ersten
zertifizieren AC-Anbietern

Die festgelegten Standards sind die Grundlagen fiir das Ver-
fahren, welches von der Schweizerischen Vereinigung fir
Qualitats-und Management-Systeme (SQS) und der Universitat
Ziirich - Lehrstuhl Arbeits- und Organisationspsychologie -

durchgefiihrt wird.

Ein professionell durchgefiihrtes Assessment lasst sich an fiinf

zentralen Prinzipien erkennen:

—  Prinzip der Anforderungsanalyse
Mit einer Anforderungsanalyse wird vor dem Assessment
analysiert, welche Kompetenzen evaluiert werden sollen.
Je sorgfaltiger diese Analyse ist, desto zuverldssiger sind
die Prognosen.

—  Prinzip der Simulation
In Rollenspielen oder Fallbeispielen werden mogliche
spatere Arbeitssituationen simuliert. Je dhnlicher die
Simulation den tatsachlichen Aufgaben ist, desto grosser
ist die Wahrscheinlichkeit, dass das spatere Arbeitsver-

halten dadurch vorhergesagt werden kann.

Prinzip der Methodenvielfalt

Unterschiedliche Methoden und Verfahren kommen im
Assessment zum Einsatz: Strukturiertes Interview,
Rollenspiele, schriftliche komplexe Problemstellungen,
kognitive Leistungstests und Personlichkeitsfragebogen.
Ein einzelnes Anforderungskriterium wird in unterschied-
lichen Ubungen des Assessments mehrfach beobachtet.
Mehraugenprinzip

Die eigentliche Objektivitat existiert im menschlichen
Kontext nicht. Umso wichtiger ist es daher, ein durch-
gangiges Mehraugen-Prinzip anzuwenden, um die Quali-
tat der Ergebnisse zu steigern resp. mogliche Verzer-
rungseffekte und unterschiedliche Wahrnehmungs-
muster auszugleichen.

Prinzip der Transparenz und des Feedbacks

Die Anforderungskriterien und Ubungen werden den
Assessierten offen gelegt. Auf diese Weise sind Vorge-
hen, Prozess und Ergebnis des Assessments nachvoll-
ziehbar. In einem Feedbackgesprach erhalten die Kandi-
dat/innen eine Riickmeldung zu ihren Starken und
Schwachen — immer bezogen auf ein konkretes Anfor-

derungsprofil.
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Hohe Trefferquote zeigt erstaun-
liche Prognose-Qualitat des AC-
Verfahrens

Ein wichtiger Standard im Assessment-Verfahren ist die
Evaluation; diese stellt sicher, dass regelméssige Qualitats-
kontrollen durchgefiihrt werden. 2008 wurden in Deutschland
Assessment-Anbieter befragt, ob sie eine Qualitatssicherung
durchfiihren; 76 % der Anwender gaben an, dies zu tun. Eine
Nachfrage ergab jedoch, dass sich die Evaluation in den meis-
ten Fallen auf die Zufriedenheit der Beteiligten am Assess-
ment-Prozess reduzierte und es verpasst wurde, die Assess-
ment-Resultate mit dem tatsachlich gezeigten Verhalten in der

Praxis zu vergleichen (Kersting, 2008).

Erstaunliche Prognose-Qualitat in der Praxis

adt zurich gehort zu den ersten Assessment-Anbietern der
Schweiz, die sich 2012 zertifizieren liessen. adt zurich ist in
diesem Prozess unter anderem der Frage nachgegangen, wie
zutreffend die beurteilten Personen in den schriftlichen

Berichten beschrieben und beurteilt wurden.

Insgesamt wurden in neun Firmen (Auftraggeber aus Verwal-
tung, Industrie und Dienstleistung) Vorgesetzte und HR-
Manager/innen danach befragt, wie die assessierten 142

Personen ihre Funktion in der Praxis aktuell wahrnehmen.

4

In einem strukturierten Interview wurden die Befragten aufge-
fordert, eine Beurteilung der assessierten Fach- und Fiih-
rungskrafte vorzunehmen. Im Anschluss wurde ihnen die
Zusammenfassung der AC-Ergebnisse in Form von Starken /
Schwaéchen — Profilen iberreicht , worauf sie sich auf einer
vierstufigen Skala festlegen mussten, inwiefern die durch adt

zurich beschriebenen Berteilungen zutrafen.

Die Resultate zeigten ein erfreuliches Bild (von den 142 asses-
sierten Personen, waren 98 in den Firmen tatig, die anderen
wurden nicht fir die zu besetzende Stellen ausgewahlt):

78 % fanden die Aussagen im Bericht seien ausgepragt zu-
treffend, 18% nannten die Aussagen als zutreffend, 4% sagten,
dass die Aussagen teils zutreffend waren und niemand &dusser-

te, dass die Aussagen nicht zutreffend waren:

Trefferquote

® ausgepragt
zutreffend

zutreffend

teils zu
treffend
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Multimodales Verfahren und
Einbezug der Kund/innen als
Erfolgsfaktor

Wie ist es moglich - im Gegensatz zu den erwadhnten Studien

- eine so hohe prognostische Validitét zu erzielen?

Die Anwendung des multimodalen Verfahrens — ein Mix aus

unterschiedlichen Instrumenten der Eignungsdiagnostik — und
der ,,dynamischen AC-Methode” (damit kann bspw. Uberpriift
werden, ob Versprechungen verbindlich eingehalten werden)

hilft mit, anforderungsgerechte Assessments durchzufiihren.

Diese Ergebnisse lassen somit den Schluss zu, dass treffsichere
Resultate dann erzielt werden, wenn die von Swiss Assess-
ment definierten Standards und professionellen Prinzipien

eingehalten werden.

Der Einbezug der Auftraggeber/innen und Aufraggeber in die
Entwicklung von méglichst praxisnahen Ubungen ist ebenso
von Bedeutung. Kunden sind wichtige Partner in der Vorberei-
tung und geben wertvolle Riickmeldungen, wenn es darum
geht, die im Assessment vorgenommenen Beurteilungen nach

ihrer Praxistauglichkeit zu prifen.

Fazit: Wenn die Qualitat der AC-Resultate stimmt, dann lohnt
sich die zeitliche und finanzielle Investition in ein Assessment
auch in Zeiten des verknappten Arbeitsmarktes in hohem

Mass.

Martina Hubacher, Dr. phil. |, Geschéaftsfiihrerin adt zurich
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