Praxis-Check: Verfahren der Potenzialanalyse im Test

Assess testet Potenzial und Kompetenzen
von Fach- und Fishrungskriiften

Verfahren der Potenzialanalyse kdnnen Recruiter und Personalentwick-
ler bei ihrer Arbeit unterstiitzen. Doch selbst erfahrenen Praktikern fallt
es oft schwer, in der Fiille der Angebote das passende Instrument zu
finden. In unserem Praxis-Check testen Leserinnen und Leser Verfah-
ren auf ihre Tauglichkeit fiir die Praxis — und schildern ihre subjektiven
Eindriicke. Diesmal im Test: das Verfahren Assess.

Assess ist ein Persdnlichkeitstest fiir die Per-
sonalauswahl und -entwicklung, den das
amerikanische Beratungsunternehmen Big-
by, Havis & Associates (BHA) in den 70er und
80er Jahren entwickelt hat. Er basiert auf
zwei hiufig eingesetzten, berufsbezogenen
Testverfahren, dem ,Guilford-Zimmerman
Temperament Survey" (GZTS) und dem
,Dynamic Factors Opinion Survey" (DFOS),

sich in rund 35 bis 45 Minuten bearbeiten
lassen. Gefragt sind die Selbsteinschat-
zungen der Kandidaten: Das Verfahren
konfrontiert sie mit Aussagen (ber be-
rufsbezogenes Verhalten und Denkweisen,
die sie per Mausklick beflirworten oder
ablehnen konnen. Anhand dieser Selbstbe-
urteilungen misst es 24 Personlichkeitsei-
genschaften, die sich in drei Bereiche un-

[ ZWE.‘J Leser des Magazms personal mana-
';ger haben d;e deutschspra ige. Veyrsmm'=

denen das Team von BHA weitere Skalen  terteilen lassen:
hinzugefligt hat. Heute ist Assess in zwoIf
Sprachen verfiigbar, seit 2001 auch in einer
normierten und validierten deutschspra-

chigen Version.

-sneaufSe e3 :
B Denkstil (zum Beispiel Problem|@sungs- A :
verhalten und Entscheidungsfindung)
B Arbeitsstil (zum Beispiel bevorzugte
Arbeitsumgebung, Zusammenarbeit im
Team und Belastbarkeit)
B Beziehungsstil (zum Beispiel Kritikfahig-
keit und emotionale Ausgeglichenheit)

Assess bewertet die Persénlichkeit der Kandi-
daten vor allem hinsichtlich inres Potenzials
fir Fuhrungs- und Managementaufgaben.
Das Instrument eignet sich daher insbeson-

Fragebogen
Assess arbeitet mit einem webbasierten
Fragebogen, bestehend aus 350 Items, die
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dere fiir Auswahl und Entwicklung dieser
Zielgruppe.

Ablauf

Die Kandidaten erhalten per Mail die Zu-
gangsdaten und den Link zum Verfahren.
Damit kénnen sie den Fragebogen aufrufen
undsichanmelden. Gleich zu Beginn erhalten
sie einen Fortsetzungscode, mit dem sie sich
erneut einloggen kdnnen, wenn sie mitten
im Test unterbrochen werden und pausieren
mussen. Nach Abschluss des Testdurchlaufs
rufen sie ihren Auswertungsbericht online
ab. Der Bericht gibt Hinweise darauf, wie die
Ergebnisse zu lesen sind. Details erfahren sie
spater in einem persénlichen Gesprach mit
einem ausgebildeten und im Verfahren ge-
schulten Psychologen, das etwa eine Drei-
viertelstunde in Anspruch nimmt.

Auswertung

Der Report, den die Kandidaten im Anschluss
an den Test erhalten, umfasst rund 25 bis
45 Seiten mit Text- und Grafikelementen.
Anwender kdénnen zwischen verschiedenen
Auswertungsberichten wahlen.

1. Assess Performance Analyse

Der ,Assess Performance Analyse Auswahl-
Report" beschreibt das Potenzial der Kandi-
daten flr eine Position. AuBerdem schlagt er
Interviewfragen fiir das persénliche Auswahl-

gesprach mit den Bewerbern vor. Er basiert
auf einem Vergleich mit den Datensdtzen der
normativen Datenbank, die derzeit mehr als
45,000 Datensétze aus verschiedenen Lan-
dern umfasst. Die Normstichprobe fiir den
deutschsprachigen Raum besteht aus rund
5.000 Profilen. Nach Angaben der Anbieter
kommen jahrlich rund 1.500 neue Datensatze
hinzu.

Der ,Assess Performance Analyse Entwick-
lungs-Report”, den auch die Tester des Pra-
xis-Checks erhalten haben, ist eine Variante
der Performance Analyse, die sich vor allem
an Personalentwickler richtet. Er beschreibt
die Stirken und Schwichen eines Kandi-
daten im Hinblick auf ein bestimmtes Job-
profil.

2. Assess Kompetenz Analyse

Die ,Assess Kompetenz Analyse” gleicht die
Ergebnisse der Teilnehmer mit einem vor-
ab definierten Kompetenzmodell ab. Assess
bietet flinf Standardkompetenzmodelle fiir
Geschaftsfuhrer, Abteilungsleiter, Gruppen-
leiter, Verkaufsleiter sowie Facharbeiter/Spe-
zialisten an. AuBerdem kénnen sich die An-
wender ein individuelles Kompetenzmodell
zusammenstellen - und dabei aus einem
Katalog von 38 definierten Kompetenzen
wahlen (Tabelle 1).
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Tobelle 1: Die ASSESS Kompetenzbibliothek mit 38 Kompetenzen.
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Auch die Kompetenz Analyse ist in zwei Vari-
anten verfligbar: Der ,Assess Kompetenz Ana-
lyse Auswahl-Report" beschreibt, wie gut der
Kandidat zum gewlinschten Kompetenzprofil
passt und nennt maogliche Interviewfragen
flr ein personliches Gesprach. Der ,Assess
Kompetenz Analyse Entwicklungs-Report” ist
wie ein Ubungsbuch aufgebaut und enthilt
Vorschldge fur die Weiterentwicklung.

3. 360-Grad-Feedback

Die 360-Grad-Feedback-Analyse kombiniert
die Selbsteinschdtzung der Teilnehmer mit
einer onlinebasierten Befragung von Vor-
gesetzten, Kollegen undfoder Mitarbeitern.
Dieser Fragebogen umfasst rund 60 Items,
die sich auf die Kategorien des zugrundelie-
genden Kompetenzmodells beziehen.

Qualitiit der Ergebnisse

Die Qualitdt der Testergebnisse hangt von
verschiedenen Faktoren ab. Drei zentrale G-
tekriterien stehen bei der Bewertung eines
psychologischen Analyseverfahrens beson-
ders im Vordergrund:

Objekdivitat (, Misst der Text iiberall
und jederzeit dasselbe?”)

Fur die Objektivitdt des Instruments spricht,
dass Assess von ausgebildeten Psychologen
in einem mehr als 30-jahrigen Prozess ent-
wickelt und optimiert wurde. Die Anwendung
ist eigens geschulten Beratern vorbehalten -
und die computergestiitzte Auswertung ga-
rantiert Standardisierung.

Reliabilitdt (, Misst der Test genau?”)
Im Herbst 2005 lief eine Studie zur Retest-
Reliabilitat des Verfahrens an einer siiddeut-
schen Hochschule. Die Retest-Reliabilitét gibt
an, ob der Test bei einem erneuten Ausfiillen
des Fragebogens zu denselben Ergebnissen
kommt. 238 Studierende und Professoren
unterschiedlicher Fachrichtungen fillten den
Test zweimal aus - und zwar im Abstand von
mindestens sechs Wochen. Die Reliabilitat der
Skalen lag zwischen .72 und .91. Sie erfullt
damit die wissenschaftlichen Anforderungen
an ein psychologisches Testsystem.

Validitdt (,,Misst der Test, was er
messen soll?”)

Die pradikative Validitdt eines Verfahrens
belegt, ob die Testergebnisse mit der realen
Arbeitsweise und -leistung eines Kandidaten
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tibereinstimmen. Eine amerikanische Assess-
Studie untersuchte die pradikative Validitét in
einer Studie mit 100 Marketingmanagern -
und erzielte einen Wert von .56. Eine weitere
Studie mit 120 Teilnehmern lauft derzeit in
Kooperation mit einem deutschen Industrie-
unternenmen. Ergebnisse liegen jedoch noch
nicht vor, (BG)

WEBTIPP G

Weitere Informationen zum Verfahren erteilt
das Beratungsunternenmen A. F. Eber, Lizenz-
nehmer von Assess in Osterreich, oder das
Scheelen Institut, das den Generalvertrieb fir
den deutschsprachigen Raum innehat.
www.insights.at
www.scheelen-institut.de

LITERATURTIPP

ASSESS by Scheelen, ASSESS Perfor-
mance Analyse und ASSESS Kompetenz
Analyse. Von Regina J. Euteneier und Frank
M. Scheelen, in: Persdnlichkeitsmodelle und
Personlichkeitstests. Hrsg. von Walter Simon.
Gabal Verlag 2006.

Tobias Hoglinger
\  Leiter Personalverwaltung,
‘ ‘dm drogerie markt
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Vom Handling her fand ich das Verfahren

sehr unproblematisch. [ch hatte keine Pro-

bleme beim Aufrufen oder Bearbeiten des
Tests. Allerdings bin ich mit den 45 Minuten,
die der Anbieter als Bearbeitungszeit nennt,
nicht ausgekommen. Bei den Fragen kommt
es sehr stark auf die Formulierungen an, da-
her muss man immer mal wieder U’berlegeﬁ,
wie das jetzt genau gemeint ist. Eine Drei-
viertelstunde ist deshalb knapp bemessen.

Nach dem Test habe ich sofort die Ergebnisse
bekommen - und zwar den ,Assess Perfor-
mance Analyse Entwicklungs-Report® Dieser
schriftliche Bericht ist aus meiner Sicht nicht
sehr hilfreich. Er enthalt zwar lange Ausfiih-

Personal- und Organisa-
L\ tionsentwicklung sowie
Recruiting, Albin Sorger

Das Verfahren hat mir insgesamt gut gefal-
len und ich habe mich in den Test_ergebnis—
sen eindeutig wiedergefunden. Den schrift-

lichen Report fand ich aussagekraftig, noch

informativer war dann das Gesprach mit der
Beraterin, die sehr viele Zusammenhinge
gut erkldren konnte. :

Assess lasst sich aus meiner Sicht in Perso-

nalentwicklung und Recruiting einsetzen,
zum Beispiel bei Suche und Entwicklung von
Nachwuchsfuhrungskraften. Praktisch ist,

dass sich die Testergebnisse mit verschie-

denen Profilen matchen lassen. In meinem
Fall war es das Profil des HR-Generalisten.
Mit seinen 350 Fragen ist Assess sehr um-
fangreich, aber bei gewissenhafter Bearbei-
tung kaum in 45 Minuten zu bewaltigen.

rungen dariber, wie er zu lesen ist, verwirrt
aber mehr als er klart. Einige Abschnitte sind
formuliert wie ein Horoskop. Beispiel: ,Sie
sind kritikfahig, aber es kann auch sein, dass
sie manchmal Kritik zu personlich nehmen.”
Auch die Vorschlage zur persénlichen Ent-
wicklung sind aus meiner Sicht verzichtbar.
So etwas kann ein standardisiertes Compu-
tersystem nicht leisten.

Erst im personlichen Gesprach mit der Bera-
terin, das sehr fundiert und gut war, sind die
Ergebnisse klarer geworden. Dieses Gesprach
hat mir weitergeholfen und auch Entwick-
lungspunkte aufzeigen kénnen. Die Auswer-
tung hat im Wesentlichen auf mich zuge-
troffen. Allerdings gab es auch hier Punkte,
die mir nicht klar wurden. Ich habe mich
zum Beispiel dariiber gewundert, dass mein
Wunsch, von anderen gemocht zu werden,
nicht stark ausgepragt sein soll. Deshalb habe
ich gefragt, wie dieses Ergebnis zustande kam.
Es stellte sich heraus, dass diese Einschatzung

Daher wurde ich das Verfahren auch eher
fur ausgewahlte Positionen nutzen, '

Mitarbeiter miissten Assess ohne Probleme

- bedienen konnen, denn es ist insgesamt sehr

bedienerfreundlich. Der Prozess des Einlog-
gens erscheint mir ein wenig umstandlich,
weil ich ofters meine ldentitat bestatigen
musste. Es gefiel mir gut, dass man den Test
unterbrechen kann. Man wird allerdings bei
Inaktivitat nach einiger Zeit, leider ohne Vor-
warnung, aus dem Programm geschmissen
und muss sich neu einloggen. Nachdem ich
mich erneut angemeldet hatte, konnte ich
nicht - wie vorab angekiindiot - kontrol-
lieren, ob das System alle meine Antworten
auch wirklich gespeichert hat. Diese zwei
Punkte konnten in punkto Bedienerfreund-
lichkeit noch optimiert werden.

Aussagekraft des Verfahrens  Foxkk
Bedienerfreundlichielt  kokkk
 Natzlichkelt fir die HR-Praxis k4
Qualitst der Beratung  Hokokrok

TESTER . .

unter anderem von einer Reihe von Aussa-
gen abgeleitet wurde, die darum kreisten, ob
man bereit sei, schlechte Waren oder Dienst-
leistungen zu reklamieren. Der Winsch, ge-
mocht zu werden, hat aber meiner Meinung
nach nicht viel mit der Bereitschaft, etwas zu
reklamieren, zu tun.

Dennoch konnte ich mich in der Bewertung
groBtenteils wiederfinden. Ich habe auch
den Eindruck, dass das Verfahren fundiert
ist. Einsetzen lasst es sich meiner Ansicht
nach eher in der Personalentwicklung, einen
Einsatz im Recruiting kann ich mir weniger
vorstellen.

Aussagekraft des Verfahrens  Fokk
Bedienerfreundlichkelt kK
Naitzlichkeit fir die HR-Praxis kokk
Qualitstder Beratung  aokdok
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