Mit prognostischen Assessments
iIn die Zukunft blicken

Viele Assessments orientieren sich nur
am akuten Bedarf. Was wirklich drin-
steckt im potenziellen Mitarbeiter, wird
oft nicht klar erkannt. Eine neue Methode
ermoglicht zuverlassige Aussagen zur
Weiterentwicklung der Personlichkeit.

Die Besetzung von Kaderpositionen, insbe-
sondere bei Top-Fithrungskriften, erfor-
dert das zuverldssige Erfassen der Person-
lichkeit sowie der Moglichkeiten und Gren-
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zen in Bezug auf die Weiterentwicklung.
Auch der erfahrenste Menschenkenner
kann sich tduschen, auch bewdhrte Test-
verfahren kénnen unvollstindig sein oder
gar falsche Resultate liefern — und Fehlein-
schitzungen kénnen materiell und imma-
teriell teuer zu stehen kommen.

Das prognostische Assessment ist ein
Instrument, um das Potenzial der Mitar-
beitenden besser beurteilen zu kénnen. Es
hat sich im Laufe der Jahre durch For-
schung und Analysen aus iiber 500
Assessments in den unterschiedlichsten
Unternehmen und fiir verschiedene Positi-
onen entwickelt.

Marketing- oder Geschaftsleiter?

Der Geschiftsleiter eines mittelstdndi-
schen Unternehmens sucht per sofort ei-
nen Marketingleiter. Da er selbst in drei bis
vier Jahren pensioniert wird, soll der Kandi-
dat neben seiner Eignung als Marketinglei-
ter auch fiir eine mogliche spétere Beforde-
rung zum Geschiftsleiter beurteilt werden.

Herr M. bewirbt sich fiir diese Stelle und
kann nach dem Assessment als Marke-
tingleiter empfohlen werden, jedoch zei-
gen sich starke Bedenken hinsichtlich der
Anforderungen und Weiterentwicklungs-
moglichkeiten zur Position des Geschifts-
leiters. Seine gegenwairtigen Fahigkeiten
entsprechen in den relevanten Bereichen
seinem Potenzial, das heisst, er ist ein-
schétzbar, zeigt wenig Widerspriiche und
wird sich nicht wesentlich verdndern. Vor-
teil: Er passt ins Umfeld und in die Positi-
on, und «man weiss, was man hat». Der
Einstieg wird ihm nicht schwerfallen.
Nachteil: Eine wesentliche Weiterentwick-
lung ist nicht zu erwarten.

Frau S. zeigt im Assessment in vielen
Bereichen ein hohes Potenzial, das aber
nur teilweise entwickelt und genutzt ist.
Sie ist sensibel, aber emotional stabil, und
sie erfasst eine hohe Komplexitit auch bei
anspruchsvollen Multi-Tasking-Aufgaben.
Im strukturierten Vorgehen sowie in der
Kommunikation gibt es jedoch wider-
spriichliche Hinweise. Die Analyse zeigt
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auf, dass sie fiir den Start als Marketinglei-
terin eine Vorbereitung und Einarbeitung
braucht. Wenn sie auf Unterstiitzung zdh-
len kann, bis sie sich sicher fiihlt, wird sie
die Aufgaben gut bewiltigen kénnen und
im beabsichtigten Zeitraum auch die Po-
tenziale im strategischen Bereich weiter-
entwickelt haben, um mit hoher Kompe-
tenz und Selbstsicherheit die Position der
Geschiftsleiterin iibernehmen zu kénnen.

Aussagen auch zu Zeitraumen

Der aktuelle Geschéftsleiter muss nun ent-
scheiden, welche Prioritédt fiir ihn wichti-
ger ist: Hat er die Ressourcen, um in die
Weiterentwicklung von Frau S. zu investie-
ren, oder wihlt er Herrn M. und sieht sich
spiter nach einem Nachfolger um? Da die
Personlichkeit von Frau S. gutin die Unter-
nehmenskultur passt und der lingerfristi-
gen Einarbeitung vor der Ubernahme der
Gesamtleitung ein hoher Stellenwert bei-
gemessen wird, entscheidet sich der Ge-
schéftsfithrer fir Frau S. Um sicherzu-
gehen, dass ihre Potenziale optimal frei-
gesetzt werden, und um das Risiko von
heiklen Situationen, insbesondere bei der
Einarbeitung, weitmdglichst auszuschlies-
sen, wird sie im ersten halben Jahr mit ei-
nem Coaching, das auf maximal ein Jahr
ausgedehnt werden kann, unterstiitzt.

Im Gutachten zu einem prognosti-
schen Assessment ist eine prdzise Aussage

Im Gutachten zu einem
prognostischen Assess-
ment ist eine prazise
Aussage moglich: zu

vorhandenen Fahigkeiten,
zu Potenzialen und
Zu erreichbaren Zielen.

moglich: zu vorhandenen Fihigkeiten, zu
Potenzialen (Talenten, die noch nicht oder
erst teilweise bekannt oder genutzt sind)
und zu erreichbaren Zielen mit den not-
wendigen Rahmenbedingungen sowie
dem dafiir benoétigten Zeitraum.
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In welchen Bereichen, wie weit und in wel-
chem Zeitraum eine Weiterentwicklung
beziiglich bestimmter Eigenschaften (zum
Beispiel wichtiger Kriterien bei einer Stel-
lenbesetzung) gemacht werden kann, wird
durch die verfeinerte Analyse aller Infor-
mationen moglich. Beispiel: Knappe Leis-
tungen bei leichten Aufgaben und bessere
Leistungen bei erhohtem Schwierigkeits-
grad zeigen ein suboptimales Nutzen des
Potenzials auf. In Verbindung mit un-
gleichmadssigen Leistungen bei Belastun-
gen sowie Unaufmerksamkeiten unter
bestimmten Voraussetzungen kann, bei
wiederkehrenden Hinweisen in die glei-
che Richtung, eine zuverlidssige Aussage
gemacht werden, zum Beispiel dass ein
Potenzial wie Belastungsfihigkeit oder Er-
fassen von hoher Komplexitit klar aus-
gewiesen ist, doch nur unter bestimmten
Voraussetzungen freigesetzt und genutzt
werden kann. Manchmal sind solche Po-
tenziale gar nicht bekannt, da Rahmen-
bedingungen nicht erkannt respektive be-
wusst oder unbewusst vermieden werden.

Widerspruiche erklaren

Es geht darum, mehrdeutige, unklare oder
widerspriichliche Informationen zu erken-
nen und zu erkldren. Dabei helfen auch
Methoden, dhnlich der Differenzialdiagno-
se in der Medizin, wo eine Aussage nicht
direkt erfolgt, sondern durch Ausschlies-
sen anderer Optionen oder Erkldrungen
Schliisse gezogen werden koénnen. Die in
der Testpsychologie grundsétzlich gelten-
den Kriterien Objektivitit, Reliabilitdt und
Validitdt miissen genau beachtet, aber
auch hinterfragt werden. Denn auch Tests,
die den erwdhnten Kriterien gentiigen, kon-
nen zu falschen Resultaten fiihren.

So gibt es zum Beispiel Tests, welche —
um nochmals auf das obige Beispiel zu-
riickzukommen - die Assessoren anwei-
sen, nach zwei leichten Aufgaben aufzuho-
ren, wenn der Kandidat diese nicht
erfolgreich 10st. Dass der Kandidat bei er-
hohtem Schwierigkeitsgrad erfolgreich
sein konnte, wird nicht in Betracht gezo-
gen. Das prognostische Assessment zeigt,
dass der Schliissel zu einer Personlichkeit,
das heisst ein Hinweis, durch den andere
Unklarheiten oder Widerspriiche erkldrt
werden kdnnen, manchmal in einer uner-
warteten Kleinigkeit aufscheint.

Fazit: Im prognostischen Assessment wer-
den «objektive» und subjektive Informa-
tionen nicht nur zusammengefiigt, son-
dern auch ausgeschlossen - doch muss
dies immer begriindet sein. Diese erhohte
Komplexitit in Ablauf und Analyse fithrt
dazu, dass Potenziale definiert werden
koénnen, auch wenn sie nicht oder nur teil-
weise entwickelt oder genutzt sind.
Thomas Baumer

Checkliste
fiir die prognostische Aussage

¢ Sind die beteiligten Personen profes-
sionell und erfahren, die verwendeten
Verfahren geeignet und zuverlassig?

* Wo stimmen erster Eindruck, Tester-
gebnisse, Beobachtungen und Erkennt-
nisse aus vertiefter Analyse aller
Informationen Uberein, wo nicht?

Gibt es bei gleicher oder ahnlicher Auf-
gabenstellung bei leichteren Aufgaben

Probleme, wahrend schwierigere gelost
werden kénnen?

Ist das Verhalten unter Belastung ein-
heitlich?

Treten Personlichkeits-Eigenschaften
(wie beispielsweise Impulsivitat) auf,
falls ja, wann und in welcher Form,

und bestatigen sie sich in unterschied-
lichen Situationen?

Welche Voraussetzungen mussen
erfullt sein, damit bestimmte Verhal-
tensweisen oder Eigenschaften
zutage treten?

Erscheinen Fahigkeiten und/oder Nei-
gungen, die (beruflich oder nebenberuf-
lich) nicht oder nur teilweise genutzt
werden, und gibt es Schwachpunkte,
die (objektiv oder subjektiv) eine Rolle
spielen?

Fortlaufendes kritisches Beurteilen und
Hinterfragen (Diskutieren, Begriinden
etc.) samtlicher Verfahren, Ablaufe und
Daten (objektive wie subjektive) und
Zuordnung in Bestatigungen, Erganzun-
gen, Widerspriche und Neutrales.

Auswertung, Zuordnung und Gewich-
tung samtlicher Informationen, ein-
schliesslich Widerspriichen und Unklar-
heiten.

Uberpriifung auf Konsistenz der Einzel-
ergebnisse, Erkenntnisse und Zusam-
menhange.
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