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"Assessment Experience" und soziale Validitat

Fachkraftemangel ist nicht erst seit
Corona in aller Munde. Der Arbeits-
markt hat sich rasant verandert: Weg
von einem Arbeitgeber-, hin zu einem
Arbeitnehmer*innen-Markt. Qualifi-
zierte und spezialisierte Fach- oder
Flhrungskrafte konnen sich ihre opti-
male Arbeitgeberin aussuchen.

Deshalb investieren Unternehmen
schon heute in "Employer Branding"-
Massnahmen wie beispielsweise Job-
Videos. Unternehmen mdchten also
bereits im Rekrutierungsprozess ih-
ren zuklinftigen Mitarbeiterinnen
und Mitarbeitern ein positives Bewer-
ber*innen-Erlebnis ("Candidate Expe-
rience") bieten und einen "cultural
fit" herstellen. Sie investieren Zeit
und Geld in ihren Auftritt, um bei qua-
lifizierten Fach- und Flihrungskraften
auf Anhieb zu punkten.

Jorg Buckmann hat diese Thematik
ausfihrlich im Buch "Einstellungssa-
che: Personalgewinnung mit Frech-
mut und Kénnen" (Buckmann, Hrsg.,
2013) aufgearbeitet und entlang vie-
ler praktischer Beispiele beschrieben.

Wie zeigt sich diese Thematik im Per-
sonaldiagnostik-Bereich? Steht auch
hier das positive Kandidat*innen-Er-
lebnis ("Assessment Experience") im
Fokus?

"Ein unvergessliches Erlebnis kann
man den Bewerbern immer bieten,
nicht immer aber ein positives."
(Kersting, 2018, S. 29). Was Martin
Kersting zum Rekrutierungsprozess
bemerkt, trifft auch auf Assessierte
zu: Wahrend einzelne Kandidat*in-
nen sich Giber die Einladung zu einem
Assessment freuen und die Heraus-
forderung gerne annehmen, wiirden
andere den Zahnarztbesuch vorzie-
hen.

Die Akzeptanz personaldiagnosti-
scher Verfahren seitens Kandidatin-
nen und Kandidaten ist deshalb ein
wichtiges Kriterium, um sich als fairer
Arbeitgeber resp. Assessment-Anbie-
terin auf dem Arbeitsmarkt zu profi-
lieren. Denn kein Unternehmen hat
die Absicht, die raren Fachkrafte
durch personaldiagnostische Instru-
mente abzuschrecken, wenn sich

diese als unzweckmassig oder gar un-
fair erweisen wirden.

Die sogenannte "soziale Validitat",
also die Qualitat und das Erleben eig-
nungsdiagnostischer Verfahren durch
die Bewerbenden, wird bei zertifizier-
ten Assessment-Anbietern im Rah-
men des Zertifizierungsprozesses re-
gelmassig Uberprift. Dazu zahlen:

e Information Uber Ziel und Ablauf
des Verfahrens

e Angemessene Partizipation der
Betroffenen

e Transparenz in der Urteilskommu-
nikation

adt zurich setzt sich seit 21 Jahren
selbstkritisch mit dem personaldiag-
nostischen Handwerk auseinander.

Wie gehen die durch adt zurich asses-
sierten Kandidatinnen und Kandida-
ten mit ihren Beurteilungen um?




"Spieglein, Spieglein an der Wand...

Januar 2022

Was lehrt uns das Marchen vom
Schneewittchen?

Das Phanomen, dass eine Beurteilung von den Beurteil-
ten nicht immer akzeptiert wird, kennen wir aus Grimms
Marchen "Schneewittchen":

"Spieglein, Spieglein an der Wand, wer ist die Schénste im
ganzen Land?" fragte die Kénigin und Stiefmutter von
Schneewittchen den Spiegel. Dieser antwortet: "Frau K6-
nigin, Ihr seid die Schénste im ganzen Land." Da war sie
zufrieden, denn sie wusste, dass der Spiegel die Wahrheit
sagte. Schneewittchen aber wuchs heran und wurde im-
mer schéner, und als es sieben Jahre alt war, war es so
schén, wie der klare Tag und schéner als die Kénigin
selbst. Als diese wieder einmal ihren Spiegel fragte:
"Spieglein, Spieglein an der Wand, wer ist die Schénste im
ganzen Land?" so antwortete er: "Frau Kénigin, lhr seid
die Schonste hier, aber Schneewittchen ist tausendmal
schéner als Ihr." Da erschrak die Kénigin und ward gelb
und griin vor Neid. Von Stund an, wenn sie Schneewitt-
chen erblickte, kehrte sich ihr das Herz im Leibe herum, so
hasste sie das Mddchen.

Mit treffenden Urteilen schafft man sich nicht nur
Freunde

Dieses Marchen lehrt uns zwei Dinge: Qualifizierte Urteile
beziehen sich auf eine definierte Vergleichsgruppe und
der Umgang mit Feedback fallt nicht allen leicht.

Martin Kersting weist in seinem Artikel "Was Konig Be-
werber denkt" auf ein wichtiges Phdnomen hin: "Die Be-
werbung stellt eine Bewertungssituation dar. Dem

Akzeptanz-Imperativ steht die Tatsache entgegen, dass
Menschen Selbstschutzstrategien gegen selbstwertbe-
drohende Informationen anwenden." (Kersting, 2018, S.
29). Dies gilt auch fur Assessment-Center.

Wie bringen Menschen inkonsistente Fremd- und
Selbstbeurteilungen auf einen gemeinsamen Nenner?

Bereits in den 60-er Jahren wurde sozialpsychologisch er-
forscht, wie Menschen mit Informationen umgehen, die
nicht ihren eigenen kognitiven und motivationalen Urtei-
len entsprechen (Theorie der kognitiven Dissonanz, Fes-
tinger, 1957). Kognitive Dissonanz entsteht dann, wenn
zwei inhaltlich unterschiedliche Aussagen schwer mitei-
nander zu vereinbaren sind. Das Individuum versucht,
diesen unangenehmen Zustand aktiv abzubauen. Diese
Widerspriiche kénnen auf unterschiedliche Weise redu-
ziert werden. Hier eine mogliche Auswahl, bezogen auf
die Reaktion der bdsen Koénigin im Marchen "Schneewitt-
chen":

o Addition oder Argumente hinzufiigen, die dem subjek-
tiven Empfinden entsprechen: "Ich bin vielleicht nicht
die Jiingste, aber innere Schonheit entfaltet sich vor
allem im Alter!"

o Subtraktion oder Vermeidung von Information:
"Heute hat mir der Spiegel keine richtige Auskunft ge-
geben."

e Reduktion oder Trivialisierung: Was heisst schon
Schonheit? Diese Spiegel taugen heutzutage Uber-
haupt nichts mehr!"
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"Assessment Experience" und wer ist
an Feedback interessiert?

Christoph Obermann greift das Thema "Grenzen der Ak-
zeptanz" ebenfalls auf und schreibt: "Auch wenn die Hin-
weise aus dem Konzept der sozialen Validitat bertcksich-
tigt werden und wenn Teilnehmer in vollem Umfang in-
formiert und beteiligt werden, dann wird es immer noch
Teilnehmer geben, die mit dem Verfahren unzufrieden
sind, weil sie sich selbst im Gegensatz zu den Beobachtern
flir grossartige Filihrungskrafte halten." (Obermann, 2013,
S. 338).

Ergebnisse zum "Assessment Experience"
oder wie beurteilen die Assessierten adt zurich?

adt zurich kann auf eine grosse Zeitspanne (seit 2000 auf
dem Markt) und viele durchgefiihrte Assessments (1476
Einzel- und Gruppen ACs) zuriickblicken. Insgesamt wur-
den 930 Feedback-Gesprache mit AC-Teilnehmenden ge-
flihrt (Stand September 2021). Der Entscheid, sich mind-
liches Feedback bei adt zurich einzuholen, liegt bei den
Kandidatinnen und Kandidaten. Das miindliche Feedback-
Gesprach dauert in der Regel eine gute Stunde. Dabei
werden der schriftliche Bericht eingehend erldutert, Ein-
blick in alle Testergebnisse gegeben und samtliche offene
Fragen geklart. Daneben erhalten die Kandidatinnen und
Kandidaten zusatzlich einen computergenerierten Bericht
eines Personlichkeitsfragebogens, den sie am Ende des
Assessment-Tags ausgefullt haben. Allfillige Inkonsisten-
zen zwischen Selbst- und Fremdwahrnehmung kénnen
beim Gesprach ebenso Thema sein wie gezielte Entwick-
lungsschritte, die schlummerndes Potenzial zur Entfal-
tung bringen kdnnen.

Die Datenauswertung "Assessment Experience" kon-
zentrierte sich auf folgende drei Fragen:

e Wer nutzt im Anschluss an ein Assessment die Mog-
lichkeit, sich zusatzlich miindliches Feedback einzuho-
len?

e Lassen sich Unterschiede im Wunsch nach Feedback
durch Merkmale wie Geschlecht oder erfolgreiches
Abschneiden im Assessment erklaren?

e Wie beurteilen Kandidatinnen und Kandidaten die Va-
liditat (Gultigkeit) ihres Assessment-Resultats?

Wer ist lUberhaupt an einem miindlichen Feedback-
Gesprach interessiert?

Obwohl die meisten der Beurteilten unmittelbar nach
dem absolvierten Assessment Center versichern, sie wiir-
den das Angebot eines mindlichen Feedbacks gerne in
Anspruch nehmen, nutzen lediglich 63% der Betroffenen
diese Moglichkeit. Warum verzichten 37%, also Uber ein
Drittel der Assessierten, auf die Chance eines personli-
chen Feedbacks? Vielleicht ist fiir einzelne Absolventen
nach der Absage der anvisierten Stelle auch das Interesse
an einer zusatzlichen Rickmeldung erloschen. Eventuell
stimmt aber auch der Bericht mit dem Selbstbild (iberein,
so dass die Kandidaten keinen Zusatznutzen im Gespréach
erkennen. Oder die Feedback-Abstinenz erklart sich mit
der Dissonanz-Theorie (vgl. S. 2). Wir wissen es nicht, ha-
ben dafiir aber die Daten der Feedback-Interessierten et-
was genauer unter die Lupe genommen.
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Frauen und erfolgreiche Absolventen
sind mehr an Feedback interessiert

Frauen sind haufiger an AC-Ergebnissen interessiert

Von den assessierten Frauen haben in den vergangenen
Jahren 74% das Feedback-Gesprach in Anspruch genom-
men, bei den Mannern waren es lediglich 60%.

Wie konnen diese Unterschiede interpretiert werden?
adt zurich fihrt Assessments vor allem im oberen und
mittleren Kaderbereich durch, weshalb der Frauenanteil
insgesamt geringer ist (24% gegeniiber 76 % Mannern).
Der prozentuale Anteil derjenigen Frauen, die am Feed-
back interessiert sind, sticht jedoch heraus. Frauen schei-
nen statistisch gesehen empfanglicher gegeniiber Riick-
meldungen zu sein als Manner.

Erfolgreiche Absolventen nutzen Feedback ofters

Schwindet das Interesse nach einer differenzierten Riick-
meldung, wenn das Resultat nicht positiv war? Auch hier
liessen sich deutliche Unterschiede erkennen: Nur 50%
derjenigen, bei denen das Assessment-Resultat "nicht er-
fallt" lautete, haben sich flr ein miindliches Feedback ge-
meldet, wihrend es 53% mit einem "Vorbehalt" waren
und rund 67% mit einem "erfullt".

Je positiver das Resultat des Assessments war, desto eher
haben sich die Betroffenen ein zusatzliches, mindliches
Feedback eingeholt.

Korreliert logisches Denken mit Interesse an Feedback?

adt zurich setzt zur Messung des kognitiven Leistungsver-
mogens einen Test ein, der unterschiedliche Teilbereiche
des strukturierten Denkens misst (Differenzierungsver-
mogen, abstraktes Denken etc. / Watson-Glaser logisch-
analytisches Testverfahren).

Auch hier zeigt sich ein deutlicher Zusammenhang zwi-
schen dem Gesamtresultat im logisch-analytischen Denk-
vermogen und dem Wunsch, sich nach dem Absolvieren
des Assessments ein miindliches Feedback einzuholen:

65% Feedback-Quote mit sehr gutem

65% Feedback-Quote mit gutem

58% Feedback-Quote mit durchschnittlichem

51% Feedback-Quote mit unterdurchschnittlichem
27% Feedback-Quote mit schwachem Resultat

Je besser das Resultat im logisch-analytischen Leistungs-
test ausfallt, desto hoher ist die Wahrscheinlichkeit, dass
eine Person ein personliches Feedbackgesprach in An-
spruch nimmt.
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Hohe Akzeptanz der Fremd-
einschatzung durch adt zurich

Wie schatzen die Beurteilten ihr AC-Ergebnis ein?

Wir haben insgesamt 120 Feedback-Gesprache in der Zeit
zwischen Februar 2016 und September 2021 ausgewer-
tet. In den Riickmeldungen wurden wiederholt die realis-
tischen, anspruchsvollen Ubungen mit Praxisbezug sowie
der wertschatzende Umgang mit zwei Assessor*innen
wahrend des ganzen Tags hervorgehoben.

Das Feedback-Gesprach beginnt meist mit der Frage: "In-
wieweit fihlen Sie sich im schriftlich verfassten Bericht
auf einer 10-stufigen Skala zutreffend beurteilt?" Im Mit-
telwert gaben die Assessierten einen hohen Wert von
Uber 8 Punkten an. Die Auswertung im Detail ergibt fol-
gendes Histogramm (Vertikale = Anzahl der Feedbacks):
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Kandidat*in "Trefferquote lhrer Einschdtzung auf 10-
er Skala?"

Zusammengefasst haben:

18.3 % der Befragten einen Skalenwert von 3.5 bis 7
52.5% der Befragten einen Skalenwert von 7.5 bis 8.5
29.2 % der Befragten einen Skalenwert lber 9
genannt.

Dass das Assessment-Verfahren von adt zurich sowohl bei
den Kunden als auch bei den Assessierten einen hohen
Akzeptanz-Wert hat, ist nicht nur wegen der "Assessment
Experience" wichtig, sondern entspricht auch den ethi-
schen Grundsatzen zertifizierter Assessment-Anbieter.

Folgende Kriterien sind bei einem professionell durchge-
flhrten Assessment deshalb zu beachten und werden bei
adt zurich seit Beginn der Geschaftstatigkeit im Jahr 2000
konsequent angewendet:

e Transparente Informationen vor und wahrend des
Verfahrens

e Die gepriiften Kompetenzen und eingesetzten Ubun-
gen haben einen konkreten Bezug zur zukiinftigen
Stelle

e Das Verfahren verfligt Gber ein herausforderndes An-
spruchsniveau

e Die Assessierten werden fair, wertschatzend und res-
pektvoll beobachtet und beurteilt

e Das Feedback erfolgt sowohl in schriftlicher als auch
miindlicher Form
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Prognostische und soziale Validitat
sichern Qualitat

Wie hoch ist die Trefferquote aus Sicht der Auftraggebe-
rinnen und Auftraggeber?

adt zurich hat die prognostische Validitat im Artikel "Wie
treffsicher sind Assessments und lohnt sich die Investition
Uberhaupt" 2013 detailliert beschrieben. Insgesamt wur-
den neun Auftraggeber aus Verwaltung, Industrie und
Dienstleistung (Vorgesetzte und HR-Manager/innen) da-
nach befragt, wie die assessierten Personen ihre Funktion
in der Praxis aktuell austiben. In einem strukturierten In-
terview wurden die Befragten aufgefordert, eine kon-
krete Beurteilung vorzunehmen. Im Anschluss daran
wurde ihnen die Zusammenfassung der AC-Ergebnisse in
Form von Starken / Schwachen — Profilen tberreicht, wo-
rauf sie sich auf einer vierstufigen Skala festlegen muss-
ten, inwiefern die durch adt zurich beschriebenen Beur-
teilungen zutrafen.

Die Resultate zeigten ein erfreuliches Bild: Von den 142
assessierten Personen, wurden 98 Personen angestellt.
78 % der Kunden beurteilten die Aussagen im Bericht als
ausgepragt zutreffend, 18% nannten die Aussagen als zu-
treffend und nur 4% sagten, dass die Aussagen teils zu-
treffend waren. Niemand dusserte sich dahingehend, die
Aussagen seien nicht zutreffend gewesen.

Anlasslich der Rezertifizierung 2015 wurde die prognosti-
sche Validitat anhand von 45 Feedback-Berichten wieder-
holt Gberprift. Die Treffsicherheit bezogen auf die Asses-
sment-Berichte sowie einzelnen Kompetenzen konnte
bestéatigt werden (Baia, 2015). Die befragten Firmen und

Institutionen stellten adt zurich beziglich prognostischer
Validitdt wiederum ein sehr gutes Zeugnis aus.

"Wer ein valides Verfahren einsetzt, kann sich der Akzep-
tanz dieses Verfahrens bei den Bewerbern relativ sicher
sein." schreibt Kersting treffend (Kersting, 2018, S. 29).

Die evaluierten Ergebnisse von adt zurich zeigen, dass so-
wohl auf Seiten der Kundschaft als auch auf Seiten der As-
sessierten das AC-Verfahren grosse Akzeptanz geniesst
und die soziale sowie prognostische Validitat ausgewie-
sen ist. Beides ist notwendig, wenn man dem Anspruch
nach hochstehender Qualitat genligen will.

Martina Hubacher
Dr. phil. I, Geschaftsfiihrerin adt zurich gmbh
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