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Vorwort

Das Assessment Center (AC) gilt als eines der schwierigsten und hartesten Per-
sonalauswahlverfahren. Schon allein deshalb furchten sich viele Berufsanfanger
davor. In der Regel werden Hochschulabsolventen eingeladen, doch auch Berufs-
erfahrene fihlen sich bei dem Gedanken nicht gerade wohl, sich den Prifungen
und Aufgaben eines Assessment Centers unterziehen zu missen.

M&chte man allerdings in bestimmten Branchen Karriere machen und gewisse Po-
sitionen besetzen, kommt man um das Assessment Center nur schwer herum.
Denn als Personalauswahlverfahren hat es sich in vielen deutschen Unterneh-
men inzwischen etabliert, auch wenn es in manchen Fallen nicht offensichtlich
als Assessment Center deklariert ist. Freuen Sie sich also nicht zu frih, wenn Sie
zu einem Development Center, einem Bewerbertag oder einem Potenzialanalyse-
Seminar eingeladen werden. In den meisten Fallen erwartet Sie ein Assessment
Center oder ein vergleichbares Auswahlverfahren. Wer sich darauf griindlich und
intensiv vorbereitet, ist auf jeden Fall klar im Vorteil.

Sie kdnnen davon ausgehen, dass man lhnen im Assessment Center nichts Bdses
will. Im Gegenteil. Die Unternehmen sind auf der Suche nach Mitarbeitern, Nach-
wuchsfuhrungskraften und Fuhrungspersonal. Auf der Suche nach thnen! Wenn
Sie also zu einem Assessment Center eingeladen werden, haben Sie schon einen
Teilerfolg zu verbuchen, denn Sie haben den potenziellen Arbeitgeber von lhren
fachlichen Qualifikationen bereits Uberzeugen konnen. Sinn und Zweck des
Assessment Centers ist es, nun lhre Stérken, Ihre sozialen Kompetenzen heraus-
zufinden und mit den Anforderungen des Unternehmens abzugleichen. Die Suche
nach lhren Schwéchen steht erst einmal nicht im Vordergrund.

Eine gute und solide Vorbereitung und das Wissen darlber, was im Assessment
Center entscheidend ist und was gepruft wird, sind das A und O. Dieses Buch soll
Sie dabei unterstitzen und lhnen zeigen, worauf es ankommt, wie Sie die einzel-
nen Ubungen erfolgreich absolvieren und sich mit weniger Angst ins Abenteuer
Assessment Center stiirzen konnen.

Januar 2015

Jasmin Hagmann






Einsatzgebiete fiirs Assessment
Center

Das Assessment Center (AC) ist ein Personalauswahlverfahren, das vor allem bei
Hochschulabsolventen, Nachwuchsfiihrungskraften und Fihrungspersonal einge-
setzt wird. Der Begriff selbst stammt zwar aus dem Englischen (to assess heiRt be-
urteilen, bewerten, einschatzen etc.), seinen Ursprung hat das Assessment Center
jedoch bei der deutschen Reichswehr nach dem ersten Weltkrieg. Das psychologi-
sche Forschungszentrum der Universitat Berlin entwickelte damals eine Reihe von
Tests fr die Rekrutierung und Auswahl geeigneter Offiziersanwarter. Ziel war es
seinerzeit, die Offiziere nicht mehr nach Herkunft, sondern nach Qualifikation und
Personlichkeit zu rekrutieren. Diese Zielrichtung ist bis heute geblieben.

Die damals entwickelten Tests und Aufgaben bilden die Grundlage fur das heutige
Assessment Center, auch wenn das Verfahren mit den Jahren weiterentwickelt und
ausgebaut wurde, vor allem in den USA. Uber England war das Auswahlverfahren
im Zweiten Weltkrieg in die Vereinigten Staaten gelangt. In den 1960er und 1970er
Jahren breitete sich das Assessment Center als Personalauswahlverfahren weltweit
aus und wurde auch in Deutschland wieder vermehrt eingesetzt.

Trotz aller Weiterentwicklung und zahlreicher psychologischer Studien steht das
Assessment Center im Feuer der Kritik. Dabei wird in erster Linie nicht kritisiert, dass
es ein schlechtes Auswahlverfahren an sich sei. Es wird vielmehr beanstandet, dass
das Verfahren die versprochenen Anspriiche bzw. Erwartungen nicht erfillt und
somit eine Trefferquote und Sicherheit suggeriert, die nicht unbedingt zutrifft.

Das Assessment Center hat inzwischen in viele deutsche Unternehmen Einzug ge-
halten. Das gilt vor allem dann, wenn sich die Arbeitgeber auf der Suche nach
qualifizierten Bewerbern fUr das Fihrungsmanagement befinden und die fachliche
Qualifikation nicht das alleinige Einstellungskriterium ist.

Assessment Center werden vor allem von groBen und mittelstdndischen Unter-
nehmen eingesetzt, kleinere Unternehmen greifen eher auf die klassischen Vor-
stellungsgesprache und eventuell einige schriftliche Tests zurlick. FUr sie sind
die Kosten meist zu hoch, der Aufwand steht in keinem Verhaltnis zum Nutzen.
Assessment Center werden teilweise auch bei der Bundeswehr und im &ffentlichen
Dienst eingesetzt.



