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B kompetent

B direkt




«Gehe nicht, wohin der Weg fithren mag, sondern

dorthin, wo kein Weg ist, und hinterlasse eine Spur»

«Share more HRM Experience»

Assessments,,Parcon

Das Assessment als diagnostisches Verfahren zum
Erstellen eines Eignungsprofils von Mitarbeitenden
spielt eine zunehmend wichtigere Rolle im Personal-
management. Die Schwierigkeit, im Assessmentpro-
zess die Personlichkeits-, Sozial- oder Fiihrungskompe-
tenzen richtig zu qualifizieren, ist natiirlich grésser als
bei Wissenstests oder anderen Analysen. Assessments
dauern deshalb in der Regel auch langer und die Pro-
banden werden von mehreren Experten unabhdngig
beurteilt. Auf ein faires, objektives und transparentes
Einzel- oder Gruppen-Assessment kann man sich des-
halb kaum ausreichend theoretisch vorbereiten.

Was ist ein Assessment?

«Ein Assessment ist ein Prozess fiir die Bewertung und
Messung von Personen»: dies ist heute der Schlissel-
faktor fiir zukunftsgerichtetes HR Management. In den
letzten Jahren hat sich das Anforderungsprofil von Mit-
arbeitenden umfassend gewandelt. Es geht nicht mehr
darum, was jemand weiss und was er kann, sondern in
weit ausgepragtem Mass darum, wer er ist und wie er
ist.

Assessment

Implemen-
tierung

Einer Einladung zur Teilnahme an einem Assessment
geht nicht immer eine Bewerbung auf eine Arbeits-
stelle voraus. Méglich sind auch unternehmensinterne
Assessments, beispielsweise im Rahmen einer Poten-
zialanalyse, die dem Aufbau eines Pools geeigneter
Kandidaten fiir Fiihrungsaufgaben dienen. Entschei-
dend dabei ist die Vorgehensweise, die sich aktueller
Erkenntnisse bedient und den Einsatz elektronischer
Analysen einschliesst. Das fachgerechte Assessment
gibt Auskunft {iber die Potenziale hinsichtlich der Per-
sonlichkeits-, Sozial- und Methodenkompetenzen
sowie iiber das Fiihrungsverhalten einer Person.

Starken und Schwéchen von Assessments

Selten wird ein Thema so kontrovers diskutiert wie die
Durchfiihrung von Assessments. Ist der Proband unter
Stress nicht leistungsfahig? Macht ihm der Druck zu
schaffen? Jedes Instrument ist lickenhaft. Wir sehen
die Notwendigkeit von (Kurz-)Assessments darin, die
Kosten bei einem Fehlentscheid bzw. einer Fehlbeset-
zung moglichst tief zu halten.

Vorteile

Assessments dienen der eignungspsychologischen
Analyse eines Probanden. Je nach Charakter und Per-
sonlichkeit werden Fahigkeiten und Fertigkeiten
unterschiedlich zur Problemldsung eingesetzt. Diese
individuellen Problemlésungen werden durch die
Assessments individuell bewertet. Bezeichnend fiir ein
Assessment ist, dass die zu beurteilenden Personen
nicht nur in einer Situation (z. B. das «klassische Bewer-
ber-Interview»), sondern in mehreren Situationen (Ver-
haltenssimulationen, Arbeitsproben etc.) tber einen
langeren Zeitraum beobachtet und bewertet werden
koénnen. Insbesondere kénnen durch geschulte Beob-
achter die zwischenmenschlichen Kommunikationsfa-
higkeiten und Fiihrungsqualitaten festgestellt werden,
die sich nicht mit gleicher Sicherheit aus Arbeitszeug-
nissen ableiten lassen. Wichtig ist, dass im Assessment
zwischen bereits vorhandenen Fahigkeiten, Fertigkei-
ten und Kompetenzen etc. und noch nicht entwickel-
ten, jedoch grundsatzlich entwickelbaren Fahigkeiten
(Potenziale) unterschieden wird.

Nachteile

Kritiker beanstanden die Tauglichkeit der Messungen
bzw. die Wirksamkeit von Assessments. Demnach sind
Manipulationsmdglichkeiten und Interessenskonflikte
die starksten Indikatoren fiir den mangelnden Nut-
zen. Zudem wird die Ubertragbarkeit der Ergebnisse
auf die tatsachlichen Anforderungen angezweifelt. Kri-
tisiert wird auch die starke Konzentration auf die Per-
sonlichkeit des Teilnehmers. Bislang ist der Organisa-
tionspsychologie der Nachweis nicht gelungen, dass
Menschen mit bestimmten Eigenschaften besonders
erfolgreich fiihren kénnen. Dies wird damit begriindet,
dass gewisse Eigenschaften, wie etwa die Intelligenz,
von Menschen ganz unterschiedlich in Verhalten umge-
setzt werden. Dennoch scheint in der Praxis die Vor-
stellung vom ,,charismatischen Fiihrer verlockend zu
sein.



Assessments byParcon

Die natiirliche Reaktion eines Menschen auf star-
ken Stress ist Flucht oder Angriff. Genau diesem star-
ken Stress wird jeder Priifling oder Proband im PAR-
CON Assessment ausgesetzt. Der Stress (Flucht- oder
Angriffsinstinkt) wird kombiniert mit diversen Leis-
tungstests und gruppendynamischen Aufgaben. Mit
anderen Worten: der Proband soll in einer extremen
Situation getestet werden.

Eingesetzte Methoden im PARCON Assessment sind:

B Strukturierte Interviews

B Auswertung der Personlichkeitsdiagnostik
(Insights Discovery)

B Auswertung des Kompetenzprofils (ASSESS)

B Gruppendiskussionen (Jeder gegen Jeden) -
anschliessend ist ein in der Gruppe gefundenes
Ergebnis zu prasentieren
Postkorbtibungen, Helikopter-View (eine sich an
die Postkorb-Ubung anschliessende Befragung,
in welcher der Kandidat seine einzelnen Entschei-
dungen begriinden muss)
Rollenspiele (kritische Vorgesetzter-Mitarbeiter-
Gesprache; Kollegen-, Kiindigungs, Verkaufs-
gesprache 0.4.)
Prasentationsaufgaben, einzeln oder in Klein-
gruppen
Fragebogen (Testverfahren: Personlichkeits-,
Flhrungs- oder Leistungstests)
Gemeinsames Essen («Knigge»)

B Abschlussgesprach mit Auswertung

Nahezu alle Bestandteile des Assessments sind unter
knappen Zeitvorgaben zu erfiillen, dabei sind insbe-
sondere die Leistungstests so konzipiert, dass kaum
alle Aufgaben erfiillt werden kénnen. Die zu beobach-
tenden Kriterien wie die Belastbarkeit der Person, das
Verhalten in Stresssituationen, das Setzen von Priorita-
ten, die Kritikfahigkeit oder der Umgang mit Konflikten
(u.v.m.) werden im Vorfeld definiert.

Unsere Qualitdtskriterien

Es gilt immer zu bedenken, dass Assessmentresultate
auf einer Momentaufnahme basieren und immer das
Resultat einer Fremdwahrnehmung sind. Damit eine
moglichst objektive Darstellung zustande kommt, sind
die folgenden Kriterien zu beriicksichtigen:

1 Chancengleichheit: In den Ubungen muss der
betriebliche Alltag durch professionell ausgebildete
Experten mit Fihrungserfahrung simuliert werden.

«Objektivierte» Subjektivitat: Es gilt das Mehr-
Augen-Prinzip. Auch ein Einzel-Assessment wird von
mindestens zwei Beobachtern durchgefiihrt. Bei den
gleichen Ubungen gelten die analogen Kriterien.

Transparenz: Die Punkte, die beobachtet werden,
sind allen bekannt. Es diirfen keine versteckten «Fin-
ten» eingebaut werden. Alle Probanden erhalten am
Ende des Assessments ein differenziertes Feedback.

M Anforderungsorientierung: Im Vorfeld der Durch-
fiihrung werden die Kompetenz- und Beobachtungs-
bereiche mit dem Arbeitsfeld und dem Ziel des Assess-
ments festgelegt und die Inhalte geplant.

Verhaltensorientierung: Die Teilnehmenden wer-
den anhand ihres Verhaltens eingeschatzt.

Simulation: Um vorhandene Fdhigkeiten beobach-
ten und Entwicklungspotenziale einschatzen zu kén-
nen, werden reale und typische Anforderungen aus der
Arbeitswelt gezielt simuliert.

Individualitat: Jede teilnehmende Person wird indi-
viduell beobachtet und eingeschatzt. Dazu gehort eine
individuelle aussagekraftige Riickmeldung.

Einzel- und Gruppenassessments

Beim Einzel-Assessment wird eine Person in der Regel
an einem Tag von zwei Experten in verschiedenen Situ-
ationen beobachtet. Dem Kandidaten werden «Case
Studies» zur Bearbeitung vorgelegt. Aus den Beobach-
tungen von praxisbezogenen Rollenspielen erfahren
wir viel Giber die Persdnlichkeit. Heute besteht eindeu-
tig ein Trend zum Einzel-Assessment.

Das Gruppen-Assessment wird mit zwei bis vier Teil-
nehmenden durchgefiihrt. Gruppen-Assessments wer-
den immer haufiger «dynamisch» gestaltet. Das heisst,
dass der Ubungsinhalt aus einer Grundiibung weiter-
entwickelt wird. Das sind Folgeaufgaben, die auf den
Resultaten der vorhergehenden Ubungen basieren.
Das Verhalten im Team gibt zusatzlich Auskunft (ber
die soziale Kompetenz der Person.

Second Opinion

Im Vergleich zu den Assessments (ibernimmt die PAR-
CON den Auftrag, Manager und Fiihrungskrafte mit-
tels eines ausgedehnten, strukturierten (Stress-) Inter-
views zu bewerten. Das Ziel dieses Audits ist weniger
die isolierte eignungspsychologische Analyse eines
Kandidaten, als vielmehr die konkrete Betrachtung und
Bewertung dessen individueller Managementfdhig-
keiten und Entwicklungspotenziale. Auch die «second
opinion» wird mit Personlichkeitsdiagnostik-Reports
abgerundet. Zeitaufwand fiir den Probanden: % Tag.

lhr Nutzen ist unsere Aufgabe

Wollen Sie lhre Mitarbeitenden, Ihre Talente wirksam
férdern und motivieren? Dann sprechen Sie mit uns.
Wir unterstiitzen Sie dabei, lhre Rekrutierungs- bzw.
Personalentwicklungsstrategie konsequent umzuset-
zen. Damit aus lhrem Erfolgsfaktor ,,Mitarbeiter eine
Erfolgsgeschichte wird, bringen wir 20jahrige Erfah-
rung in eigener Filihrungsarbeit und in der externen
Personalauswahl und -ausbildung mit. Gerne erar-
beiten wir mit lhnen ein unternehmensspezifisches,
bediirfnisbasiertes Assessment. Unsere HR Business
Consultants und Coaches freuen sich auf die Zusam-
menarbeit mit Ihnen.



Personaldienstleistung nach Mass

Zu guter Letzt ...

Die folgenden Einsatzmdglichkeiten werden im
Wesentlichen bei einem Assessment getroffen:

Einzel- (und Gruppen-)Assessment: Auf Manage-
mentstufe ein probates und gut etabliertes Mittel zur
Evaluation der geeigneten Fachkrafte. Kann auch ab
einer «tieferen» Fithrungs- [ Fachstufe eingesetzt wer-
den.

Potenzial-Assessment: Zur Evaluierung der eige-
nen Starken wird fir Studienabgénger (Universitaten,
Fachhochschulen 0.4.) und Berufseinsteiger das Poten-
zial-Assessment angeboten. Dieses eignungsdiagnosti-
sche Instrument dient zur Klarung der Potenziale und
Fahigkeiten.

«Nur wenige Fiihrungskrafte sehen ein, dass sie letzt-
lich nur eine Person filihren missen, ndmlich sich
selbst!»

Entwicklungs-Assessment/Development Center:
Wird zum Zweck des gezielten Aufbaus von Mitarbei-
tenden, Trainees, Nachwuchskraften, High-Potentials  Ihre
u.d. eingesetzt. PARCON MANAGEMENT

lhre Unternehmensberatung in Personalfragen
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