Teures Alibi

Bewerher werden fiir einige Tage zusammeangehalt, mit mehr
oder minder schwierigen Aufgaben konfrontiert und bei der Li-
sung dieser Aufgaben von Psyshologen und Filhrungskréften
aufmerksam becbachtet. Ziel: Aus dem Krais der Bewerber die
zum Unternehmen passenden Berufseinsteiger oder die bereits
im Unternehmen vorhandenen High-Potentials” auszuwah-
len. Eine zeitaufwendige und teurs Angelegenhait und nicht we-
nige Unternehmen fragen sich, ob der Aufwand Tohnt.

Doch wie ist die Effizienz von Assessment-Centern zu be-
stimmen? Die Leistungsfahigkeit der Abgewiesenen ist schwer
zu beurteilen. Das Gedédchtnis in Organisationen ist regelma-
Big so schlecht, dass sich niemand daran erinnert, die erfoig-
reiche Geschaftsfithrerin des Konkurrenzunternehmens vor
zehn Jahren im eigenen Assessmant-Center als ungeeignet
eingastuft zu haben.

Ein deutsches Versicherungsunternehmen war in der gllick-
lichen Lage, die Mitzlichkeit seines Auswahlverfahrens zu be-
stimmen. Die Vertriebsabteilung hatte zusammen mit der Per
sonalabteiiung gin Assessment-Center durchgeflinrt und eins
Anzahivan geeignet erscheinenden Yertriebsmitarbeitern aus-
gewahlt. Aber der Markt zwang die Firma, auch den zunéchst

ahgawiesenen Kandidaten eine Stelle anzubieten. Nach gerau-
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mer Zeit lieB das Unternehmen die Verkaufszahlen der beiden
Gruppen durch efnen Diplomanden priffen und erlebte sine Uber-
raschung: Die Verkaufszahlen der beiden Gruppen untarschie-
den sich nichtwesentlich. [n einigan Punkten waren die urspriing-
lich abgelehnten Kandidaten sogar besser. Griinde flir diesen
Lapsus waren schineli gefunden: Das Verfahren war ungeni-
gend, die engagierten Psychologen nicht professionell genug
und die eigenen Fihrungskrifie durch die Assessoren-Schu-
lung nur unzureichend vorbereitet.

Manche Kritlker sehen das ganz anders. Die Qualitat der
durch Assessment-Center getroffenen Entscheidungen sei
nicht besser als bei einer Auswahl durch Abiturnoten, Los, Vet-
ternwirtschaft oder willkiiricher Entscheidung eines Vorge-
setzten. Ketzerische Stimmen weisen auf den ,Viehmarkt-Cha-
rakter” von Assement-Centein hin: Die Zuchtbullen missten
lediglich einiga stoize Runden drehen - (ber ihre spétere Leis-
tungsfahigkeit im Unternehmen sagt dies wenig aus. Als Be-
weis wird dann angefihri, dass Beratungsfirmen, zu deren An-
gebot die Durchfihrung von Assessment-Centern zahlt, ihre
eigenan Mitarbeiter in der Regal nicht durch Assessment-Cen-
ter auswahlen.

Ein Grund, auf Assessment-Center zu verzichten? Nicht
unbedingt - und zwar aufgrund von zwei Funktionen, die nicht
in den Broschiiren, Handzetteln und Foliensdtzen der Bera-
ter und Personalabteilungen auftauchen. Bei diesen beiden

“Funktionen sind die Bawerber, um die es ja offiziell geht, ei-

gentlich nur noch Staffage. In Wirklichkeit geht es um die Per-
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geht, nur noch Staffage.

sonen auf der anderen Seite -
die eigenen Fiihrungskrafte und
Assessoren.

Erstens: Alteingessene Ma-
nager zelgen sich haufig resistent
gegen alle Versuche, Thnen durch
Schulungan mederne Fihrungs-
eigenschaften beizubringen: Die
Aufforderung, den eigenen Fiih-
rungsstil zu reflektieren, wird
dann mit Verweis auf die fehlen-
de Zeit, die eigenen zufriedenen
Mitarbeiter und die Ineffizienz
solcher Schulungen erfolgreich

ahgawisser. Ubsr dis Ausbildung berater, DoZent und-Buchautor,
zum Gutachter im Assessment-  stefankuehi@metaplan.com
Center lernt eine Fihrungskraft

allerdings, worauf es bei einer modernen Flhrung ankommt.

Zweitens: Personaleinsteliungen und Befdrderungen sind
eine heikle Angelegenheit. Persénliche Geschmdcker, Abtel- °
lungsegoismen, Vetternwirtschaft, berufliche Vorpragungen
auf Seiten der Entscheidungstréger spielen eine wichtige Rok
le. [deater Nahrboden flir heftige mikropolitische Auseinander-
setzungen. in dieser Situation bietet das Assessment-Center
eine formalisierte Moglichkeit, um die Einstellungsentscheidun-
gen zu fallen. Fiihrungskréfte kdnnen Ober die Rolle der Asses-
soren in den Entscheidungsprozess eingebunden werden und
sich selbst von der Neutralitdt und Sachorientierung des Ein-
stellungsverfahrens dberzeugen. Sollte sich eine Anzahl von
Bewerbern als Flop entpuppen, ist nicht eine ainzelne Flhrungs-
kraft dafiirverantwortlich, sondern das Verfahren oder die ein-
gesetzten Berater,

Beim Einsatz von Assessment-Centern geht es vorrangig
darum, den beteiligten Fihrungskréften die Schuldabweisung
zu ermdglichen. Die Bewerber und ihre Qualitdten splelen nur
eina untergeordnete Rolle. Dieses Verfahren der Ruhigstellung
funktioniert matiirlich nur solange, wie alle Betroffenen vonder
Objektivitdt eines Assessmeant-Centers (iberzeugt sind oder we-
nigstens so tun, Ubrigens: Die Diplomarbeit (iber das Assess-
ment-Center bei Vertriebsmitarbeitern liegt sicher verwahrt und
var der Gffentlichkeit geschiitzt in den Stahlschrinken des Un-
ternehmens und der Universitat. il
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