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Assessment-Center machen heute
keinem Menschen wirklich Freude.
Drum zeigt dies Biichlein unverdrossen
mit welchen oftmals dreisten Possen

so manch’ Assessment-Center spielt,
wenn es bewusst und ganz gezielt
beim Kandidat, der still schon flucht,
,Personlichkeitsprofile“ sucht.

Damit man nicht noch mehr verzagt,
ist Transparenz jetzt angesagt:
Assessment-Center sind banal,

wenn man nur Rlar das Ritual,

das hinter dieser Sache steht,

genau erRennt und auch versteht.
Ach, lieber Leser sei gewiss,

mit , WissenschaftlichReit “ nix is’
bei dieser ,Super-Top-Methode®,

sie ist nur heutzutag” halt Mode.

Wir liiften nun den Nebel-Schleier,
auf dass Bewerber dann viel freier
in ihr Assesssment-Center geh'n

und die Komddie gut besteh'n.
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Uber die Kernbotschaft dieses

—> Biichleins

Assessment-Center haben keinen guten Ruf! Das wird je-
dem Betrachter sofort deutlich, der den im heutigen Internet-
Zeitalter gangigen Weg der Informationsbeschaffung ein-
schlagt, wenn es darum geht, sich einen ersten Eindruck
Uber etwas Neues zu verschaffen. Also: ,Assessment-Cen-
ter” in die Google-Suchmaschine eingeben, 0,10 Sekunden
warten und dann die ersten vier bis flinf von ungefahr 1,1
Millionen angezeigten Seiten ein bisschen durchklicken! Sie
sehen, lieber Leser, es dauert nicht lange, bis Sie auf Ein-
schatzungen etwa der folgenden Art stoBen: hartestes Per-
sonalauswahlverfahren der Welt, Horrortrip, schlimm, ge-
flrchtet, tagelanger Stress mit fast unmenschlicher Konzen-
tration etc., etc.

Da verwundert es nicht, dass sich seit vielen Jahren eine
ganze Reihe von Buchern auf dem Markt etabliert hat, die
den Kandidaten fur ein Assessment-Center wohl gemeinte
Tipps und Strategien zum Bestehen dieses Auswahlver-
fahrens an die Hand geben wollen. Daruber hinaus gibt es
mittlerweile zahllose Anbieter von so genannten ,Assess-
ment-Center-Trainings®, in denen Bewerber durch ein inten-
sives Coaching so ,fit* gemacht werden sollen, dass sie ein
Assessment-Center nicht mehr flrchten massen.

Macht bei dieser Ausgangslage ein weiteres Blichlein zum
Thema Assessment-Center Sinn? Nun, wir wollen nicht den
16. Milchladen in einer EinkaufsstraBe mit bereits 15 be-
stehenden Milchldden aufmachen. Unser Buchlein ist an-
ders! Zwar wollen auch wir dem potentiellen Kandidaten fur
ein Assessment-Center ein praktischer Ratgeber sein. Unser
Rat fuBt aber auf einer Basis, die wirklich an’s Eingemachte
geht: unter den Mitstreitern in der ,AC-Szene® (Coaching-An-
bieter, freiberufliche Moderatoren, Personalberatungsagen-
turen und viele andere mehr) existiert bezlglich der ange-
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wandten AC-Methodik eine einschlagige, aber in der Offent-
lichkeit weitgehend nicht publizierte Informationsbasis, die
wir getrost als ,Herrschaftswissen“ bezeichnen durfen. Als
Herrschaftswissen umschreibt man ja Ublicherweise ein et-
was nebuléses Geflecht von Wissen und Halbwissen, das
man eben deshalb nicht so gerne preisgibt, um nicht den
Nimbus des Geheimnisvollen zu verlieren. Hier aber setzt
unser Blchlein an: wir wollen das Assessment-Center ein
wenig ,entzaubern®, indem wir zumindest ein gutes Stlck
von der Spitze des Eisbergs des Herrschaftswissens auf-
decken wollen.

Zu diesem Zweck liegt unserem Blichlein eine zentrale Kern-
botschaft zugrunde, die sich knapp gefasst in drei Satzen
unseren eigentlichen Ausfihrungen zum Thema voran stell-
en lasst. Wir wollen diese Satze nun formulieren und aus
dieser Kernbotschaft auch einige praktische Folgerungen far
die Strukturierung unseres Blchleins ableiten. Denn unsere
Kernbotschaft zieht sich natdrlich wie ein roter Faden durch
alles Weitere.

1. Der oftmals postulierte Anspruch der hohen Wissen-
schaftlichkeit auf der Basis gesicherter Forschungs-
ergebnisse muss der Assessment-Center-Methode
klar und eindeutig abgesprochen werden!

Ganze Heerscharen von AC-Beflrwortern preisen diese
Auswahlmethode deshalb so sehr, weil sie angeblich auf
wissenschaftlich gesicherter Basis exakte Prognosen vom
Verhalten eines Menschen in kinftigen Arbeitssituationen
erlauben wirde. Wir werden uns mit der Haltbarkeit dieser
Behauptung im Prolog (P 7) detaillierter auseinandersetzen.
Nur soviel vorweg: diese so gern proklamierte Wissen-
schaftlichkeit der AC-Methode ist nach nunmehr fast 40
Jahren der gezielten Forschung auf diesem Gebiet absolut
nicht mehr haltbar.
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Praktische Schlussfolgerung fir unseren Ratgeber: wenn es
denn keine valide Prognose fur zuklnftiges Verhalten im Be-
reich der so genannten Sozialkompetenzen am Arbeitsplatz
abgeleitet aus heutigen Momentbeobachtungen im Assess-
ment-Center gibt, dann macht es auch keinen Sinn, ein be-
stimmtes und vermeintlich Erfolg versprechendes Verhalten
fir das Bestehen eines Assessment-Centers zu ,trainieren®.
Folgerichtig verzichten wir in unserem Blchlein auf oftmals
zu lesende, aber eben irrige Ratschlage wie etwa: ,Trainier-
en Sie zu Hause vor dem Spiegel fur lhre freie Rede eine
dynamische Gestik; eine kraftig-ausdrucksvolle Korperspra-
che wird im Assessment-Center positiv bewertet".

2. Trotz erwiesener ,Nicht-Wissenschaftlichkeit“ der
Assessment-Center-Methode umgeben sich die Be-
treiber dieses Auswahlverfahrens mit dem Nimbus
der Wissenschaftlichkeit.

Ein Assessment-Center hat fir jenen, der es noch nicht
selbst erlebt hat, etwas Geheimnisvolles, ja manchmal sogar
etwas Furcht erregendes. Furcht erregen kdénnen aber nur
solche Situationen, Uber die man nichts oder nur wenig
weiB. So wie es eben bei wissenschaftlichen Zusammen-
héngen oftmals der Fall ist (Oder kdnnten Sie, verehrter Le-
ser, wenn Sie denn nicht gerade Atomphysiker sind, locker
aus dem Stand heraus die Heisenbergsche Unschérfere-
lation fur Otto-Normalverbraucher verstandlich erklaren? Der
Autor dieses Buchleins koénnte es mit Sicherheit nicht!).
Ohne den Betreibern von Assessment-Centern eine Absicht
zu unterstellen, muss man dennoch erkennen, dass sich im
Laufe der Zeit in vielen Assessment-Center-Veranstaltungen
aus dem Dunstkreis der vermeintlichen Wissenschaftlichkeit
heraus geradezu ,Rituale” gebildet haben, die oftmals sogar
in regelrechte Schikanen ausarten kénnen.
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Praktische Schlussfolgerung fir unseren Ratgeber: Rituale
und Schikanen verschaffen den Betreibern von Assessment-
Centern-Veranstaltungen einen Waffenvorsprung, den wir
ganz im Sinne von potentiellen Kandidaten eines Assess-
ment-Centers positiv ausgleichen wollen. Um die Aufdeck-
ung der Rituale und Schikanen flr die Betreiber von Assess-
ment-Centern ,sozial vertraglich“ zu gestalten, greifen wir in
unserem Bulchlein zu dem Mittel des Humors. Das ist auch
der Grund, warum wir unseren Ratgeber in Anlehnung an
Wilhelm Busch in sieben Streichen formuliert haben und die
beiden Lausbuben Max und Moritz mitspielen lassen. Wil-
helm Busch hétte in der zu seiner Zeit gebrauchlichen Spra-
che statt von Schikanen wohl eher von ,Possen“ gespro-
chen. So altbacken dieser Begriff auf den ersten Blick klingt,
er ist fir unsere weiteren Uberlegungen gar nicht so un-
tauglich. ,Posse” deckt namlich ein ganzes Spektrum von
Ausprégungen einer Schikane ab. Wir haben dies in der
folgenden Abbildung 1 einmal (wissenschaftlich!) skizziert,
indem wir das Impressionskontinuum des Begriffs der Posse
im konzeptionellen Zusammenhang zu schikanésen Praktik-
en im Assessment-Center dargestellt haben.

Die linguistische Betrachtung zum Begriff der ,Posse* ist fur
uns beileibe kein Selbstzweck. Wir leiten daraus namlich ein
,Messinstrument ab, mit dem wir jeweils operational aus-
driicken wollen, welchen Intensitatsgrad einzelne Schikanen
im Assessment-Center haben kdnnen. Wir haben dieses
Messinstrument ,das AC-Possenthermometer” getauft. Wie
Sie der Abbildung 2 entnehmen kdnnen, handelt es sich
hierbei um eine achtstufige Skala, die ein MaBstab fur die In-
tensitat von Schikanen im Assessment-Center ist.



