ssessmentcenter sind Gruppenauswahlverfahren:

AﬂN\ehrere Hochschulabsolventen fiihren verschiede-
e Ubungen vor Beobachtern der Firmenseite
durch. Ublich ist eine Gruppe von acht bis zwdlf Bewer-
bern, die von vier bis sechs Beobachtern bewertet wird.
Diese Beobachterkonferenz wird durch Moderatoren er-
ganzt. Als Moderatoren fungieren Personalverantwortli-
che, Psychologen oder Personalberater. Bei ihnen liegt
die organisatorische Leitung und die inhaltliche Ausge-
staltung der Ubungen. Meist dauern Assessmentcenter
fur Hochschulabsolventen einen ganzen Tag. Mehrtagige
Auswahlveranstaltungen werden aus Zeit- und Kosten-
griinden seltener durchgefiihrt.
Nicht immer werden Assessmentcenter in der
Einladung an die Bewerber auch als solche bezeichnet.
Es passiert haufiger, dass Hochschulabsolventen {iber-
rascht reagieren, weil sie nicht vermutet haben, dass
sich hinter der Aufforderung, an einer Potenzialanalyse,
einem Karriereworkshop oder einem Kontakttag teilzu-
nehmen, in Wirklichkeit ein Assessmentcenter versteckt.
Grundsatzlich geht es im Assessmentcenter

um lhre personlichen Fahigkeiten. Nicht Ihre fachlichen

Kenntnisse, sondern |hr konkretes Verhalten in berufsna-

hen Situationen wird tiberpriift: Man will herausfinden,
ob Sie tiber Soft Skills verfiigen. Gefragt sind beispiels-
weise Teamfahigkeit, Kommunikationsgeschick, Belas-
tungsfahigkeit, Durchsetzungskraft, Initiative oder Flexi-
bilitat. Die Uberpriifung dieser Soft Skills durch vorge-
schaltete Auswahlverfahren ist schwierig. Im Anschreiben
oder im Vorstellungsgesprach bezeichnet sich eigentlich
jeder als ,,dynamisch, flexibel und motiviert“. Diese
Selbstbeschreibungen stimmen aber oft nicht mit dem
Verhalten im spateren Berufsalltag tiberein. Damit lhre

Assessmentcenter

: - schulabsolventen auf
- Assessmentcenter:

~ Zwei von drei Trainee-
~ Stellen werden mithilfe
- dieses Auswahlverfah-
~ rtens besetzt. Aber auch

- beim Direkteinstieg in
Arbeitsfelder wie etwa
Marketing, Consulting
oder Vertrieb miissen
viele Berufseinsteiger
damit rechnen, auf den

gefiirchteten Gruppen-
spateren Vorgesetzten, aber auch Sie selbst, nicht erst in test zu treffen. Ob
der Probezeit leidvoll feststellen miissen, dass Sie den Selbstprasentation,
Anforderungen des Jobs nicht gewachsen sind, wurde Gruppendiskussion,
die Hiirde Assessmentcenter entwickelt. Fallstudie oder Post-

korb - die Trainer und
Fachautoren Christian
Piittjer und Uwe
Schnierda stellen fiir
UNI Magazin die géngi-
gen Ubungen vor und

Konnen Sie sich vorbereiten?

Selbstverstdndlich kann sich niemand auf ,,das“ Assess-
mentcenter vorbereiten, das ihn in einem bestimmten
Unternehmen erwartet. Allerdings setzen die Unterneh-

men, beziehungsweise die von ihnen beauftragen Perso-  geben TippS zur Vorbe-
nalberatungen, standardisierte Ubungen ein, die oft nur reitung auf das Assess-
wenig variieren. Mit lhrer Vorbereitung kénnen Sie an mentcenter.

mehreren Punkten ansetzen: Klaren Sie lhre beruflichen
Vorstellungen. Informieren Sie sich umfassend tiber das
Unternehmen, das Sie eingeladen hat. Machen Sie sich
schlau dariiber, was ein Assessmentcenter beinhaltet
und simulieren Sie die klassischen Ubungen bereits im
Vorfeld.

Ihre beruflichen Wiinsche: Bevor Sie andere
von sich liberzeugen, sollten Sie zuerst selbst von sich
liberzeugt sein. Wenn Sie beispielsweise von einer Bank
zu einem Assessmentcenter fiir Nachwuchsfiihrungskraf-
te eingeladen werden, sollten Sie sich emnsthaft damit
auseinander setzen, was Sie im anschlieBenden Berufs-
alltag erwarten konnte. Reflektieren Sie, ob Sie Projekte
vorantreiben, Mitarbeiter anleiten und Verantwortung fiir
Entscheidungen tibernehmen wollen. Werten Sie lhre Er-
fahrungen aus Praktika, Fachschaftsarbeit oder Werks-
studententatigkeit aus. Je mehr konkrete Beispiele Sie in
Ihrem Erfahrungsschatz finden, desto gréfier wird Ihre
Sicherheit werden, sich auf das richtige berufliche Ziel
hin zu bewegen. Auf diese Weise gewinnen Sie das noti-
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ge Selbstbewusstsein, das Ihnen im As-
sessmentcenter weiter helfen wird.
Recherchieren geht (iber studie-
ren: Mithilfe des Internets kénnen Sie sich
umfassend tiber das Unternehmen, das
Sie eingeladen hat, informieren. Werten
Sie die Homepage lhres potenziellen Ar-
beitgebers aus. Geben Sie den Firmenna-
men auch in Suchmaschinen ein. Einige
der Links, die Sie erhalten, werden zu
Pressemitteilungen fiihren. So erfahren
Sie, wie sich das Unternehmen in der Of-
fentlichkeit prasentiert und sind tber aktu-
elle Trends im Bild. Fordern Sie auch Infor-
mationsbroschiren tiber Entwicklungs-
moglichkeiten und die Produkt- bezie-
hungsweise Dienstleistungspalette an.
Ubungen im Assessmentcenter:
Die Idee, die hinter allen Ubungen im As-
sessmentcenter steht, ist die Simulation von Situationen
aus dem Berufsalltag. Sie werden Ergebnisse prasentie-
ren, Mitarbeiter motivieren oder kritisieren, in Konferen-
zen mitdiskutieren und Kunden tiberzeugen miissen.
Diese Ubungen kdnnen lhnen deshalb begegnen:
Selbstprasentation, Gruppendiskussion, Mitarbeiterge-
sprach, Kundengesprach, Fallstudie, Vortrag oder Post-
korb. Intelligenz- und Personlichkeitstests gehdren
gliicklicherweise nicht mehr zum Standardrepertoire.
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SchlieBlich war deren schlechte Vorhersagekraft des spa-

teren Berufserfolges der Grund dafiir, bessere Auswahl-
verfahren wie das Assessmentcenter zu entwickeln. Ein
Teil der Unternehmen setzt aber immer noch auf diese
eigentlich tiberholten Tests.

Welche Ubungen Ihr spezielles Assessment-
center enthdlt, erfahren Sie nur selten mit der schriftli-
chen Einladung. Meist werden Sie nur ein allgemein for-
muliertes Schreiben erhalten, in dem Ihnen mitgeteilt
wird, welchen Zeitraum Sie sich freihalten sollen und wo

das Ganze durchgefiihrt wird. Mit den Ubungen Selbst-
prasentation, Gruppendiskussion, Mitarbeitergesprach,
Kundengesprach und Vortrag miissen Sie eigentlich im-

mer rechnen. Diese Ubungen sind fiir die Beobachter be-

sonders aussagekraftig, weil das individuelle Verhalten
der Kandidatinnen und Kandidaten dort am deutlichsten
sichtbar wird.

Selbstprasentation

Die Selbstprasentation steht (iblicherweise am Anfang
des Assessmentcenters. Ihre Aufgabe ist es, sich den an-
deren Teilnehmern und den Beobachtern vorzustellen.
Mit einer auf die ausgeschriebene Stelle zugeschnittenen
Selbstprasentation kénnen Sie bei den Beobachtern ent-
scheidende Weichenstellungen vornehmen. Die Sympa-
thiepunkte, die Sie sich durch einen tiberzeugenden ers-
ten Eindruck erarbeiten, strahlen auf die Bewertungen in
allen folgenden Ubungen aus. Machen Sie in Ihrer

Checkliste Assessmentcenter-Training

Der erste Eindruck zdhlt:
Die meisten Assessment-
center beginnen mit der
Selbstprisentation.

Kurzfristige Vorbereitung

[ Kléren Sie Ihre beruflichen Ziele. Uberlegen Sie sich
Bereiche, in denen Sie Ihr Wissen und Ihre Erfahrun-
gen einsetzen konnten.

{1 Nehmen Sie einen Perspektivenwechsel vor: Auf wel-

che Weise kdnnte ein Unternehmen von Ihrer Mitar-
beit profitieren?

[ Bereiten Sie eine drei- und eine fiinfminiitige Selbst-

prasentation vor. Thema: Warum sollten wir Sie ein-
stellen?

[ Diskutieren Sie mit Freunden ein kontroverses
Thema, beispielsweise die Einfihrung des Dosen-
pfands. Nennen Sie Pro- und Contra-Argumente, lie-
fern Sie Zwischenzusammenfassungen, bringen Sie
Schweiger zum Reden und glatten Sie die Wogen,
wenn es zu heif} hergeht.

[ Simulieren Sie ein Kritikgespréch mit einem Bekann-

ten, beispielsweise ,,Du kommst immer zu spat!*,
Vereinbaren Sie vorher, dass hr Bekannter Sie pro-
vozieren darf, Sie selbst aber sachlich bleiben miis-
sen.

Mittelfristige Vorbereitung

[ Présentation: Nutzen Sie jede Gelegenheit im Stu-
dium, um Referate zu halten.

[ Diskussion: Sehen Sie sich Talkshows im Fernsehen
an. Was macht der Moderator, um die Diskussion in
Schwung zu bringen? Wie werden Dauerredner ,ab-
gewiirgt“? Welche Redner beeindrucken Sie?

[ Kundengespréch: Gehen Sie in Fachmarkte oder
-geschafte und belauschen Sie unauffallig, wie Kun-
den beraten werden. Werden die Vorstellungen der

Kunden erfragt? Werden die Vor- und Nachteile der
unterschiedlichen Produkte herausgestellt? Wird eine
konkrete Empfehlung ausgesprochen?
Kritikgesprach: Setzen Sie sich mit threr Streitkultur
auseinander. Wann verlieren Sie die Nerven? Was tun
Sie, um zur Sachebene zuriickzukehren? Wie be-
schwichtigen Sie aufgebrachte Streithahne?
Fallstudie: Uberlegen Sie sich typische Aufgabenstel-
lungen aus Ihrem zukiinftigen Berufsalltag. Setzen
Sie sich ein Zeitlimit innerhalb dessen Sie zu einem
Ergebnis kommen miissen. Visualisieren Sie Ihre Er-
gebnisfindung. Stellen Sie Vor- und Nachteile heraus
und begriinden Sie Ihre Entscheidung.

Nehmen Sie an einem Assessment-Center-Training
teil. Die meisten Hochschulteams der Arbeitsamter
bieten regelméRig Trainingskurse an.
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Selbstprdsentation einen roten Faden in lhrer Entwick-
lung deutlich, indem Sie sie auf die angestrebte Position
ausrichten. Stellen Sie lhre besonderen Leistungen he-
raus.

Trainieren Sie, lhren Werdegang ohne Bewer-
tungen zu beschreiben. Verzichten Sie auf Selbstankla-
gen und Relativierungen, aber vermeiden Sie auch
Selbstherrlichkeit. Bewertungen sind fiir die Beobachter
immer Stolpersteine. Jede Form der iibertriebenen Be-
wertung bringt die Beobachter gegen Sie auf und setzt
Sie einer unnotig kritischen Priifung aus. Werten Sie sich
und lhre Leistungen ab, werden Sie die Beobachter
ebenfalls nicht fiir sich einnehmen kdnnen. Benutzen Sie
deshalb neutrale Formulierungen wie: ,Ich habe ... ge-
macht. Dann habe ich mich mit ... beschaftigt. Beson-
ders interessiert hat mich auch ... In meinem Praktikum
war ich fiir das Projekt ... verantwortlich. Die Beschafti-
gung mit ... und ... ermdglichte es mir, auch umfassen-
dere Aufgaben im Bereich ... zu ibernehmen.”

Bereiten Sie sich auf die Ubung Selbstprisen-
tation vor, indem Sie zu Hause eine dreimintitige Kurz-
version und eine fiinfminttige ausfiihrliche Version lhres
Werdeganges ausarbeiten. Dieser Einsatz lohnt sich
grundsatzlich: Auch im spdteren Berufsleben werden Sie
immer wieder auf Kunden, Mitarbeiter oder Vorgesetzte
treffen, die Sie in kurzer Zeit von lhren Starken iiberzeu-
gen missen.

Gruppendiskussionen

Eine zentrale Ubung in jedem Assessmentcenter ist die
Gruppendiskussion. Die Beobachter erleben hier die Teil-
nehmer im direkten Vergleich. Meist bekommen die Teil-
nehmer ein Thema vorgegeben, das sie in einem festge-
legten Zeitrahmen besprechen sollen. Die Beobachter
werden darauf achten, ob Sie in der Diskussion Initiative
zeigen. Behalten Sie alle Diskussionsteilnehmer im Blick?
Geben Sie Impulse? Oder bleiben Sie eher abwartend im

Wer im Studium viele Re-
ferate gehalten und zu-
hause an seiner Selbst-
prdsentation gefeilt hat,
dem fillt es leichter, sich
vor Beobachtern und den
anderen Teilnehmern des
Assessmentcenters dar-
zustellen.

Hintergrund? Wenn Sie es schaffen, die Gruppe auf ge-
meinsam getragene Problemlosungen hinzusteuern, wer-
den Sie positiv auffallen.

Die meisten Unternehmen verwenden in der
Gruppendiskussion Themen, die sich auf das spatere Be-
rufsfeld beziehen. Es ist aber kein spezielles Fachwissen
notig. SchlieBlich sollen alle Teilnehmer mitreden kén-
nen, auch wenn sie einen Abschluss in unterschiedlichen
Studiengéngen erworben haben. Wird ein Platz im
Traineeprogramm ,,Internationaler Fiihrungsnachwuchs*
vergeben, konnte die Gruppe aufgefordert werden iber
das Thema ,,Welche Rolle spielen kulturelle Unterschiede
bei internationalen Unternehmensstrategien? zu disku-
tieren. Ein Automobilkonzern kdnnte das Thema ,,Wel-
che Chancen hat das Weltauto?* vorgeben.

Sie kdnnen sich schon in lhrer Vorbereitungs-
phase auf mogliche Themen in Gruppendiskussionen
einstimmen. Uberlegen Sie sich, welche Zukunftsstrategi-
en fiir Unternehmen sinnvoll sind oder wie sich der Ab-
satz von Produkten oder Dienstleistungen
steigern lasst. Es kommt nicht darauf an,
die einzige, richtige Losung zu finden,
sondern die Gruppe dazu zu bringen, sich
strukturiert und ergebnisorientiert mit ei-
nem Thema auseinander zu setzen. Behal-
ten Sie bei der Diskussion unbedingt die
Zeitvorgabe im Blick. Kleiner Tipp: Schrei-
ben Sie sich die Anfangs- und die Endzeit
am Beginn der Diskussion auf. Der Hin-
weis auf die knappe Zeit hilft Ihnen auch
dabei, festgefahrene Gesprachssituatio-
nen aufzulésen und die Diskussion wie-
der zum Laufen zu bringen.

Mitarbeitergesprach

In Mitarbeitergesprachen nehmen Sie die
Rolle des Vorgesetzten ein. Sie miissen
Konflikte auflosen, ein Fehlverhalten von
Mitarbeitern unterbinden oder unange-
nehme Entscheidungen tbermitteln. Ihr Mitarbeiter, der
zumeist vom Moderator gespielt wird, wird sich unein-
sichtig zeigen und versuchen, seine Interessen durchzu-
setzen. lhre Aufgabe ist es, eine fiir das Unternehmen
tragfdahige Losung zu entwickeln, ohne den Mitarbeiter in
die innere Kiindigung zu treiben. Als Fiihrungskraft mus-
sen Sie die Gesprachsfiihrung in der Hand behalten und
Ihren Gesprachspartner fiir lhre Argumente einnehmen.
Sollte es zu Gefiihlsausbriichen des Mitarbeiters kom-
men, ist lhr Einfiihlungsvermogen gefragt.
Unvorbereitete Hochschulabsolventen neigen
bei Mitarbeitergesprachen zu einem unflexiblen Kommu-
nikationsstil, der dann in der Folge zu Extremreaktionen
fiihrt: Die einen reagieren weich und die anderen auto-
ritar-abwertend. Zu weich heif3t, dass die Kandidaten
sich standig durch Ablenkungsmandver des schwierigen
Mitarbeiters vom Kern des Gespraches weglocken las-
sen. Womdglich wird fiir ein kritikwiirdiges Verhalten so-
gar eine Belohnung in Aussicht gestellt. Beforderungen,
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Weiterbildungen oder Sonderurlaub sind aber kontrapro-
duktiv, wenn ein Konflikt zu l6sen ist. Beobachter wer-
den durch dieses harmoniesiichtige Verhalten an die im
betrieblichen Alltag gefiirchteten ,,Ich mach es jedem
Recht-Vorgesetzten® erinnert.

Kandidaten, die im Rollenspiel mit Mitarbei-
tern zu einem autoritdr-abwertenden Verhalten tendie-
ren, lassen vermuten, dass ihr Instrumentarium der
zukiinftigen Mitarbeiterfiihrung aus dem Satz besteht:
»Drau3en warten noch genug andere auf lhren Job!“ Sie
ersetzen sachliche Kritik, die veranderungsbeduirftiges
Verhalten konkret benennt und Alternativen aufzeigt,
durch pauschale Vorwiirfe. Es scheint diesen Kandidaten
nur darum zu gehen, ihren Gesprachspartner abzuwer-
ten. Ein Mitarbeitergesprach ist aber ein Dialog: Klaren
Sie zuerst den Sachverhalt, fordern Sie Informationen
ein, bevor Sie sie bewerten. Beenden Sie das Gesprach
mit einer konkreten Handlungsaufforderung. Verweisen
Sie auf die Konsequenzen, die eine weitere Missachtung
Ihrer Vorgaben nach sich zieht.

Kundengesprach

Im Rollenspiel Kundengesprach wird iberpriift, wie aus-
gepragt Ihre beratenden und verkauferischen Fahigkei-
ten sind. lhre Kundenorientierung steht damit auf dem
Priifstand. Auch hier wird der Kunde meist vom Modera-
tor gespielt. Die Beobachter nehmen Sie fiir sich ein,
wenn Sie einen guten Draht zum Kun-
den aufbauen koénnen. Zeigen Sie sich

konnen. Beschwert sich der Kunde tiber die Qualitdt ei-
nes gelieferten Produktes, miissen Sie zuerst den Druck
aus dem Gesprach nehmen. Arbeiten Sie dann auf eine
Losung hin, die den Kunden zufrieden stellt. Aber Ach-
tung: Machen Sie nur solche Zugestandnisse, die lhrer
Position entsprechen und wirtschaftlich vertretbar sind.

Fallstudien

In Fallstudien sind lhre analytischen Fahigkeiten gefragt.
Sie werden sich mit komplexen Sachverhalten auseinan-
der setzen und diese im Team oder allein bearbeiten
und l6sen missen. Ihnen wird ein Szenario vorgegeben,
in das Sie sich in kiirzester Zeit einarbeiten miissen. Die
Informationen sind sehr umfangreich. Zudem miissen
Sie sich viele der relevanten Fakten selbststandig er-
schlielen. Nicht nur das Ergebnis, sondern auch der Pro-
zess der Ergebnisfindung wird von den Beobachtern be-
gutachtet werden.

Insbesondere bei Unternehmensberatungen
missen Sie mit Fallstudien rechnen. Sie werden als Con-
sultant nur dann erfolgreich arbeiten kénnen, wenn Sie
Informationen aufnehmen, Problemlagen analysieren
und alternative Losungsstrategien entwickeln konnen.
Wird die Fallstudie als Gruppeniibung durchgefiihrt,
kann es vorkommen, dass die Teilnehmer Unterlagen
mit unterschiedlichen Informationen ausgehandigt be-
kommen. Dann kommt es darauf an, zundchst einen In-
formationsgleichstand herzustellen, be-
vor die eigentliche Losungsphase be-

°
offen fiir seine Wiinsche und Vorstellun- on ll ne'Assessm ents ginnt.

gen. Bringen Sie ihn zuerst zum Reden,

um dann konkrete Angebote machen zu I Karrierejagd 2: www.kj2.cyquest.de Vortrag

[ Karrieretest Commerzbank: www.hotstaff.de
[ Personalberatung Access: Die Weitergabe von Informationen hat

im beruflichen Alltag einen hohen Stel-

lenwert. Die Uberzeugungsarbeit, die

Sie spater regelmaBig bei Prasentatio-
nen vor Kunden oder Kollegen leisten miissen, wird
auch im Assessmentcenter (iberpriift. Im Mittelpunkt der
Beobachtung steht lhre Wirkung auf andere. Mit einem
unsouverdnen Vortrag verspielen Sie die Chance, sich
als Personlichkeit zu profilieren. Ein gut strukturierter
und liberzeugend dargebotener Auftritt bringt dagegen
wichtige Punkte fiir Ihr Abschneiden im Assessmentcen-
ter.

www.access.de/german/CareerServices/eAssessment

Fiir Hochschulabsolventen besteht die
Schwierigkeit im Vortrag meist darin, ihren Vortragsstil
an die Erfordernisse der Berufswelt anzupassen. Viel zu
oft halten Hochschulabsolventen im Assessmentcenter
einen wissenschaftlichen Seminarvortrag. Die knappe
Zeitvorgabe lasst akademische Erdrterungen jedoch
nicht zu. Gefragt ist ein Vortragsstil, der kurz und knapp
wesentliche Argumentationslinien nachzeichnet und so
viel Informationen vermittelt, dass Entscheidungsprozes-
se vorangebracht werden konnen.

Strukturieren Sie das Vortragsthema, sichten
Sie Argumente und trennen Sie Wesentliches von Unwe-
sentlichem. Wenn widerspriichliche Meinungen zu
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beriicksichtigen sind, sollten Sie die entsprechenden
Pro- und Contra-Argumente stichwortartig visualisieren
und gegeniiber stellen. Werden lhnen im Anschluss an
die Prasentation kritische Fragen aus der Beobachterrun-
de gestellt, sollten Sie sich davon nicht aus der Ruhe
bringen lassen. Man will lhre emotionale Stabilitat tiber-
priifen und feststellen, wo die Grenzen Ihrer Belastbar-
keit liegen. Reagieren Sie auch auf provokante Zwi-
schenrufe mit Gelassenheit. Wiirgen Sie Dauerfrager
charmant ab, beispielsweise so: ,,Um zunéchst fiir alle
Zuhorer den gleichen Kenntnisstand herbeizufiihren,
machte ich Sie bitten, sich mit Ihren Anmerkungen noch
etwas zu gedulden.“

Postkorb

Eine der bekanntesten Ubungen aus Assessmentcentern
ist der Postkorb. Sie miissen sich allein durch einen Sta-
pel von Schriftstiicken arbeiten, um Termine zu verein-
baren, Aufgaben zu delegieren und Vorgange zu beurtei-
len. In manchen Assessmentcentern erwartet Sie mittler-
weile ein virtueller Postkorb: Ein Arbeitsplatz mit Com-
puter und Internetprogramm steht bereit: Sie miissen ei-
nen Schwung von E-Mails in kiirzester Zeit lesen und auf
die Anfragen und Mitteilungen der Absender angemes-
sen reagieren.

Wenn Sie die Aufgabenstellungen innerhalb
des Postkorbes lGsen, wie es aus Sicht des Unterneh-
mens erwartet wird, zeigen Sie, dass Sie mit betriebli-
chen Abldufen, mit Hierarchien und Zustandigkeiten,
also den Ublichen Arbeits- und Umgangsformen vertraut
sind. Gefragt sind vor allem Ihr Zeitmanagement und
Ihre Entscheidungsfreude.
Trennen Sie dringliche von
weniger dringlichen Termi-
nen, unterscheiden Sie be-
deutende von unbedeuten-

Literaturtipps

Christian Piittjer und Uwe Schnierda: Erfolgreich im Assessment-Center.

eignetem Nachwuchs fiir das Unternehmen tiber das In-
ternet, setzen. Fiir Online-Assessments gibt es noch kei-
ne Standards. Einige Unternehmen haben umfangreiche
Fragebogen und Formulare ins Netz gestellt, die nicht
nur den fachlichen Hintergrund der Bewerber, sondern
auch deren Personlichkeit erfassen sollen. Eine Ndhe
zum realen Assessmentcenter wird bei diesen virtuellen
Ankreuztests oft nur durch den Namen suggeriert. Ei-
gentlich handelt es sich um tiberholte Verfahren der
Selbsteinschatzung, die nur wenig mit dem tatsachlichen
Verhalten von Bewerbern zu tun haben. Die Beantwor-
tung von Fragen wie ,,Sind Sie innovativ oder eher tradi-
tionell? bringt weder dem Bewerber, noch dem Unter-
nehmen einen wirklichen Nutzen. Schliefilich kann es
darauf ankommen, Probleme am Arbeitsplatz durch
neue Ideen zu losen, oder auch auf bewahrte Verhal-
tensstrategien zuzugreifen.

Es gibt Online-Assessments, die ndher an der
Berufswirklichkeit ausgerichtet sind. Das Programm
Pearls der Siemens Qualification and Training (SQT),
dem internen Personaldienstleister des Technologiekon-
zerns, beruht auf der Abbildung einer Vielzahl typischer
Situationen aus dem Alltag von Fiihrungskréaften. Sie
miissen beispielsweise einen Mitarbeiter, der ein Alko-
holproblem hat, zur Rechenschaft ziehen oder Maf3nah-
men gegen das Mobben in lhrer Abteilung einleiten. Ei-
nen Arbeitsvertrag bekommen Sie nach dem erfolgrei-
chen Durchlaufen des Online-Assessments, im Gegensatz
zum realen Assessmentcenter, nicht angeboten. Als Be-
lohnung winkt: Ein Vorstellungsgesprach! Die Personal-
verantwortlichen, die lhnen dann gegeniibersitzen, wer-
den Sie nur beeindrucken, wenn Ihr Kommunikationsge-
schick ebenso gut
ist, wie lhr Klickfak-
tor im Netz.

Betrach-
ten Sie eine Einla-

den Fakten. Auf keinen Fall
durfen Sie den Postkorb
bearbeiten, bevor Sie alle
Unterlagen gelesen haben.
Es ist hdufig der Fall, dass
spdtere Inhalte im Wider-
spruch zu vorhergehenden
stehen. Lesen Sie deshalb
alle Notizen und Hinweise
durch, bevor Sie anfangen,
detaillierte Losungen auszu-
arbeiten.

Online-
Assessments

Nicht nur im Postkorb hat
die moderne Technik be-
reits Einzug gehalten: Es
gibt auch schon attraktive
Arbeitgeber, die auf E-Crui-
ting, die Auswahl von ge-

Das Trainingsprogramm fiir Hochschulabsolventen.
Campus Verlag (2001), 21,50 Euro

Christian Piittjer und Uwe Schnierda: Korpersprache im Assessment-Center.
Sicher auftreten - souverdn iiberzeugen.
Campus Verlag (2001), 25,50 Euro

Jiirgen Hesse und Hans Christian Schrader: Assessment Center fiir Hoch-
schulabsolventen.
Eichbom Verlag (1998), 17,90 Euro

Klaus D. Leciejewski und Christof Fertsch-Rdver: Assessmentcenter.
Haufe Verlag (2002), 6,60 Euro

Thomas Schmidt, Manfred Faber und Thomas Middelmann: Angstfrei ins As-

sessment Center. Clever vorbereiten - smart auftreten.
Ueberreuter Wirtschaft (2000), 15,90 Euro

Holger Beitz und Andrea Loch: Assessment Center. Erfolgstipps und Ubun-
gen filr Bewerber.
Falken Verlag (2001), 12,45 Euro

dung zum Assess-
mentcenter als An-
erkennung fiir Ihren
bisherigen Werde-
gang und als Beloh-
nung fiir Ihre Be-
werbungsaktivita-
ten. Die Erfahrung
zeigt, dass Bewer-
berinnen und Be-
werber, die zum As-
sessmentcenter ein-
geladen werden,
den Ubergang von
der Hochschul- in
die Berufswelt in
der Regel problem-
los meistern — auch
wenn beim ersten
Schaulauf vielleicht
nicht alles auf An-
hieb gelingt.
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