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Lernziele

+« Hintergrund und Bedeutung von Assessment-
Centern kennen

X/

% Ubungen aus Assessment-Centern kennen:
o Postkorb-Ubung

Selbstprasentation

Interview

Gruppendiskussion

Rollentbung

O O O O

+ Beobachtungsdimensionen kennen

% Sich selbst in unterschiedlichen Assessment-Ubungen erleben und Feedback
erhalten

% Abgleich von Selbst- und Fremdeinschatzung
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1. Assessment Center — Hintergrund

Assessment Center sind Verfahren zur Personalauswahl, bei denen

s mehrere Bewerber (meist 8 bis 12),
+» von mehreren Beobachtern (meist 4 bis 6 Personen, zusammengesetzt aus

Fuhrungskraften, ggf. Mitarbeitern und Psychologen),

/) APMA

« in mehreren Beurteilungssituationen (Prasentationen, Rollenspiele, Tests,
Gruppendiskussionen, Interviews, ...),

% Uber einen langeren Zeitraum (meist 1 bis 3 Tage),
+« im Hinblick auf verschiedene Kriterien (soziale Kompetenz,

Durchsetzungsvermodgen, Kommunikationsfahigkeit, Planung und Organisation der
eigenen Arbeit, Gruppenverhalten, Flexibilitat, ...)

+ nach bestimmten Regeln beobachtet und beurteilt werden.

Bei Assessment Centern werden unterschiedliche Verfahren zur Messung von
berufsrelevanten Kompetenzen und Eigenschaften der Bewerber miteinander verknipft.

Welche Kriterien wie gemessen werden hangt davon ab, welche Kompetenzen fir die zu
besetzende Position notwendig sind. Die Unternehmen miissen sich daher vorab genau
Uberlegen, was die Person, die genau diese Stelle besetzen soll, kbnnen muss und wie stark
einzelne Eigenschaften ausgepragt sein sollen. Dies wird in einem Anforderungsprofil

festgehalten (siehe Abbildung).

Anforderungsprofil

Kauffrau fur Birokommunikation

-

. Schulbildung
Fachoberschulreife

Il

Studium
nicht erforderlich

L4

Fachkompetenz
Organisation der eigenen Arbeit
gutes Zahlenverstandnis

-

Sprachen
sehr gute Deutschkenntnisse

o

Fihrerschein
Nicht erforderlich

b

berufliche Erfahrungen
von Vorteil

7. Personlichkeit

Berufliche Orientierung

Leistungsmotivation
stellt hohe Anforderung an die eigene Leistung
engagiert sich stark zur Verfolqung eigener Zile
mochte eigene Arbeit kontinuierlich verbessem

Gestaltungsmotivation
michte eigene Tafigksit stark gestalten
ist motiviert, Missstinde zu beseifigen
michte eigene Vorstellungen umsetzen

Fiihrungsmotivation
michie Filhrungsverantwortung iibemshmen
kann andere Personen iiberzeugen
wirkt mitreiRend und begeistemd

Arbeitsverhalten

Gewissenhaftigkeit
gehtsehrsorgfaltig vor, hilt sich zuverldssig an
Vereinbarungen, neigt zu Perfektionis mus

Flexibilitat
stelltsich leicht auf neue Situationen ein
passt Vorgehensweisen rasch an Bedingungen an
kann uneindeufige Situationen gut lolerieren

Handlungsorientierung
beginnt unverziiglich mit Umsetzung, |8sst sich durch
Schwierigksiten nicht beirren, geht zielorientiert vor

Soziale Kompetenzen

Sensitivitat
gutes Gesplr fir Stimmungen anderer
leicht énstellen auf verschiedene soziale Stuationen
kann eigene Wirkung gut abschatzen

Kontaktfahigkeit
kann gut auf andere zugehen
verfugt Gber vielfédlige Kontakte und Beziehungen
kommt gem mit anderen Menschen zusammen

freundlich und ricksichtsvall, schétzt Harmonie
hohe Bereitschaft zur Anpassung an Personen

Teamorientierung
sucht Zusammenarbeit und Austausch
akzeptiert und frigt Teamenischeidungen

Durchsetzungsstirke
setzt eigene Vorstellungen mit Nachdruck durch

Psychische Konstitution

Emotionale Stabilitét
gelassen, kommt Gber Probeme und Misserfolge schnell
hinweg

Belastbarkeit
Stressresistent, leistungsfahig auch unter Druck

Selbstbewusstsein
selbstsicher, wenig besorgt um den Bindruck auf andere,
bleibtin Bewertungssituafionen gelassen
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Sucht das Unternehmen beispielsweise eine Kauffrau fir Burokommunikation, deren primare
Aufgabe es ist, im Backoffice zu arbeiten und dort die Buchhaltung zu flihren sowie
Prasentationen und Mailings zu erstellen, so braucht sie vielleicht ein gutes
Organisationsvermdgen und eine hohe Gewissenhaftigkeit. Ist ihre primare Aufgabe,
Produkte des Unternehmens auf Messen zu présentieren oder Kunden zu empfangen und
Telefonate zu fuhren, so sind vielleicht kommunikatives Geschick, Kontaktfahigkeit und
Prasentationsfahigkeit von groRerer Bedeutung.

Sind die Anforderungen klar, so werden unterschiedliche Aufgaben konzipiert, anhand derer
die Fahigkeiten und Kompetenzen des Bewerbers auf den betreffenden Dimensionen geprift
werden kénnen. Als Indikatoren der Eignung eines Bewerbers werden dabei
Verhaltensweisen in unterschiedlichen Situationen herangezogen. Soll die Kandidatin
beispielsweise eine hohe Prasentationsfahigkeit besitzen, so konnte eine Aufgabe im
Assessment Center darin bestehen, ein bestimmtes Produkt des Unternehmens zu
prasentieren.

Bei der Prasentation wirde die Kandidatin von vier bis sechs Personen mit Hilfe eines
Beobachtungsbogens beobachtet und bewertet. Die folgende Abbildung zeigt einen Bogen
zur Bewertung der Prasentationsfahigkeit einer Kandidatin:

Beobachtungsbogen: Prisentation
Name des/der Teilnehmer s/in :

Name des/der Beobachter s/in:

Anforderungsdimension Verhaltensbeschreibung Notizen Rating

- hilt Bickkontakt zum Publitum i

- geht auf die Zuhorer ein berhanpt weitzzhend
nmichtm  micht

Prasentationsfahigkeit - Redet laut und deutlich O 0 O
i i
=
o

- Formuliert klar und verstindlich
k - spricht inhaltlich klarund
Ausdruck dp o, 0 O O O O O
e trifft trifft trifft trifft
- fiir Publikum angemessene behaup weitshend veilwalse telweise waitghend volltindi
Wortwahl midtm gichtm  midim @ A
- Unterstiitzt seinen Ausdruck
durch eindentige Gesten
- Kommt mit wenigen Worten auf
den Kern der Dinge
- nutzt vorhandene Medien
idaktik (Flipchart etc)
Didaktk s A O o o o o o
- prasente niorma’ -DBEB i . i i . i
struktudert und dberhaupt weitgshend teilweise teilweise  weitsshend vollstindig
vesstindich EE e & om om
- hilt Zeiten ein
- beachtet Vorgaben

Weitere typische Komponenten eines Assessment Centers sind
(Selbst-) Prasentation (siehe 2.1.)

Postkorb-Ubung (siehe 2.2.)

Gruppendiskussion (siehe 2.3.)

Gruppenibung (siehe 2.4.)

Interview (siehe 2.5.)

Personlichkeitstests

Intelligenztests

Leistungs-Konzentrations-Tests

X3

%

X3

8

X3

8

X3

%

X3

%

X3

8

X3

S

X3

S
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Nach Abschluss des Assessment Centers werden die Beurteilungen der einzelnen
Beobachter ausgewertet und es wird ein Mittelwert gebildet. In einer Beurteilerkonferenz
werden die Beobachtungen und Einschétzungen der einzelnen Beobachter diskutiert und
alle gemeinsam einigen sich auf eine Kandidatin/ einen Kandidaten.

Vorteile von Assessment Centern gegeniiber ,einfachen“ Vorstellungsgesprachen:
% Hohere Vorhersagekraft im Hinblick auf die Passung von Person und Stelle
&) «» Moglichkeit, sich bereits einen ersten Eindruck von Unternehmen und Stelle zu
machen und somit auch selbst besser entscheiden zu kénnen, ob die Stelle passt
Hohe Transparenz, weil die Anforderungen klar werden
Mdglichkeit, unterschiedliche Kompetenzen zu zeigen

Wechselseitiges Feedback mdglich

0’0

X3

*

R/
0.0

Ein kleiner Tipp: Bereiten Sie sich gut auf die unterschiedlichen Ubungen vor. Dann wissen
Sie was auf Sie zu kommt und kdnnen im Assessment Center lhr volles Potenzial
ausschopfen. Aber: Bleiben Sie authentisch. Verhaltens Sie sich so, wie Sie tatsachlich sind!

»

.. 585
2. Ubungen aus dem Assessment Center

§§i &
2.1. (Selbst-) Prasentation =

Die Selbstprasentation ist in der Regel die erste Ubung eines Assessment Centers. Das
Kennenlernen und Vorstellen werden damit verbunden, bereits eine erste Ubung zu
gestalten.

Ublicherweise kommt dabei eine der vier folgenden Vorstellungsiibungen zum Einsatz:

1. Einzelvorstellung: Die Bewerberlnnen stellen sich in 2-5 Minuten vor. Oft soll die
Reihenfolge der Vorstellungen aus der Gruppe heraus gebildet werden. Um den Druck
zu erhohen, entféllt gelegentlich die Vorbereitungszeit. Zahlen Sie selbstbewusst Ihre
Vorzuge auf, ohne zu tUbertreiben.

2. Steckbrief: Sie werden aufgefordert, einen Steckbrief (auf Papier) zu erstellen. Diesen
sollen Sie im Anschluss auf einer Moderationswand présentieren. Notieren Sie nur
Stichworte, diese in jedem Fall grof3 und deutlich. Fligen Sie Grafiken und Zeichnungen
ein. Moderieren Sie, indem Sie sich neben den Steckbrief stellen. Vermeiden Sie es, den
Zuhorerinnen den Ricken zuwenden.

3. Partnerinneninterview: Zwei Bewerberinnen werden gebeten, sich anhand bestimmter
Fragestellungen zu interviewen (frei gefuihrte Interviews sind eher selten). Im Anschluss
an das Interview wird die Partnerin dann in 10-12 Minuten vorgestellt. Haufig sollen
Bewerberinnen sich ihre Partnerinnen selbst aussuchen. Notieren Sie sich Stichworte
und achten Sie darauf, Ihr/e Partnerln interessant und personlich vorzustellen.
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4. Gruppenvorstellung: Kleingruppen von drei oder vier Bewerberlnnen werden gebildet
oder sollen sich selbst finden. Innerhalb der Gruppe sollen Interviews gefiihrt werden.
Die Gruppe soll sich anschlie3end im Plenum gemeinsam prasentieren. Beachtet wird
bei dieser Art der Vorstellung Ihre Gruppenkompetenz. Zu beachten ist, dass eine
gleichmaRige Aufgabenverteilung bei der Prasentation eingehalten wird, z.B.: A gibt
Einfihrung, B stellt C und D vor, C stellt A und B vor, D erlautert die Gemeinsamkeiten
der Gruppenmitglieder.

Darlber hinaus ist die Selbstprasentation Grundlage von Bewerbungsgesprachen. Beliebte

Fragen sind:

e Erzahlen Sie uns doch mal etwas uber sich!
e Sagen Sie doch mal ein paar Worte zu Ihrer Person!
o Was sind denn lhre drei gréf3ten Starken und Schwéchen?

"Sind Sie fur die angebotene Position geeignet?"

An dieser Frage sollten Sie den Aufbau lhrer Présentation orientieren.
Das Plenum sollte diese Frage nattirlich mit "Ja" beantworten kdnnen.

Sie kénnen zu diesem frilhen Zeitpunkt den weiteren Verlauf des Bewerbungsgespréchs/
Assessment-Centers intendiert beeinflussen, denn die Art und Weise, wie lhre Prasentation
aufgenommen wird, wird weitere Entscheidungen und Bewertungen lhrer Person
(un)bewusst beeinflussen. Erarbeiten Sie sich an dieser Stelle eine "fihrende" Position, so
haben Sie es leichter, diese im Verlauf des weiteren Bewerbungsgesprachs/ Assessment-
Centers auszubauen.

Schritte einer Selbstprésentation
+ inhaltliche Elemente erarbeiten (Studium, Ausbildung, Karrierestationen,
Erfahrungen, ..))

< ,Roten Faden" bilden

« ,Emotionale Ansprache" des Plenums

Einsatz von Medien

Durchfihrung einer Selbstprasentation

+ Achten Sie auf eine aktive Grundhaltung in Ihren Entscheidungen und bei der
Darstellung Ihrer Entwicklung (...aus diesem Grund habe ich...).

+ Erstellen Sie ein individuelles und unverwechselbares Profil. Stellen Sie einen

deutlichen Bezug zur angestrebten Position her.

Verwenden Sie Beispiele um lhre soziale Kompetenz zu unterstreichen (...meine

Teamféahigkeit konnte ich in der interdisziplindren Zusammenarbeit mit .....).

Unterstreichen Sie Ihre berufliche Orientierung.

Verwenden Sie Schliisselbegriffe und Schlagworte.

Erarbeiten Sie lhre Prasentation (in mehreren Versionen) vor dem

Bewerbungsgesprach/ Assessment-Center.

Sprechen Sie laut und deutlich und Ihr Publikum direkt an. Achten Sie auf

Blickkontakt.

K/
0‘0

0’0

0‘0

0‘0

R/
0’0
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Worauf achten Beobachterinnen (siehe auch Beobachtungsbogen unter 1.)?

+ Selbstbewusstes Auftreten
+ Prasentationsfahigkeit

«» Strukturierung

w  Zeit

% inhaltlicher Zusammenhang

Probieren Sie’s doch einfach mal aus!

Wahlen Sie eine der folgenden Ubungen aus und tiben Sie eine Prasentation vor der
Gruppe. lhnen stehen zehn Minuten als Vorbereitungszeit zur Verfiigung.

Ubung |

Bitte stellen Sie sich den anderen
Teilnehmerlnnen in einer
funfmindtigen Prasentation vor.

Ubung Il

Bitte erstellen Sie einen Steckbrief, mit dessen
Hilfe Sie sich anschlieRend den anderen
Teilnehmerlnnen vorstellen.

Vo

Ubung Il

Bitte interviewen Sie lhre/n
Gesprachspartnerin und stellen Sie
sie/ihn anschlielend im Plenum vor.

Viel Spaf3!

2.2. Postkorb-Ubung

Hintergrund der Postkorbibung

Ubung IV

Bitte interviewen Sie sich in der Gruppe gegenseitig.
Stellen Sie sich anschlieRend gemeinsam dem
Plenum vor.

Bei der Postkorb-Ubung bearbeiten Sie in Einzelarbeit mehrere Schriftstiicke, die sich in
Dringlichkeit, Komplexitat und in ihrer Bedeutsamkeit fir die Firma erheblich unterscheiden.
Das heifl3t Sie bearbeiten die Ablage unter den Gesichtspunkten der Terminvergabe,
Entscheidungsfindung, Delegation und Fuhrung — in der Regel unter einem hohen Zeitdruck.

Erfragt werden Ihre analytischen Fahigkeiten, Inr Umgang mit komplexen Sachverhalten,
Ihre Entscheidungsbereitschaft, Ihre Delegationsbereitschaft und Ihre emotionale Stabilitat.
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Beispiel einer Postkorbibung

Ausgangssituation

Sie sind Frau Melanie Déttger, Geschéftsfihrer des gleichnamigen Burghotels.

Gemeinsam mit einem Unternehmensberater fahren Sie fiir zwei Wochen nach Wei3russland, um sich vor Ort
Uiber die Méglichkeiten, Ihre Hotelkette international zu erweitern, zu informieren.

Dort kann man Sie nicht erreichen. Heute ist Mittwoch, der 04. Februar. Sie sind heute Morgen sehr friih in Ihr
Biro gefahren, es ist 4:30 Uhr. Sie haben 30 Minuten Zeit, um die fur Sie aufgelaufenen Nachrichten und
Termine aufzuarbeiten. Um 5:00 Uhr holt Sie ein Taxi vom Biro ab, das Sie direkt zum Flughafen bringt. Am
Dienstag, den 05. Juni sind Sie von lhrer Reise zurick.

Bei lhrer Arbeit im Hotel unterstutzt Sie Ihr persénlicher Referent, Herr Demmel. Die Sekretérin, Frau Utschik, ist
sowohl fir Sie als auch fur die anderen Abteilungen des Hotels zusténdig. Personalleiterin ist Frau Hein.

In lhrer Ablage finden Sie Notizen, Faxe, Briefe und Entscheidungsvorlagen. Nehmen Sie, soweit es lhrer
Meinung nach erforderlich ist, zu den einzelnen Vorgangen Stellung. Treffen Sie Vereinbarungen, delegieren Sie,
lassen Sie Termine vereinbaren.

Geben Sie lhre Lésungen zu den Notizen bitte in Schriftform ab.
Zeit: 30 min.

Aufgaben

Hausmitteilung per Brief 1
Von: Herrn Klaus Markes, Geschéftsfiihrer eines zuliefernden Weingutes

Liebe Melanie,

hiermit lade ich Dich herzlich zu unserem Empfang anlésslich unseres 25-jahrigen Bestehens ein. Komm doch
bitte am 30. Mai in unser Weingut. Um 11:15 Uhr geht es los.

Bis dann, Klaus Markes

Brief 2
Von: Oberbirgermeister

Sehr geehrte Frau Déttger,

der von lhnen gewiinschte Gesprachstermin mit dem Herrn Oberburgermeister anlasslich der Baugenehmigung
fur die an lhr Hotel angrenzenden Weideflachen am 6. Juni muss leider vorverlegt werden. Der Herr
Oberburgermeister hat nur am 1. Juni um 11:30 Zeit. Kommen Sie flr das Gespréch bitte ins Rathaus.

Mit freundlichen GriRen
Sekretariat des Oberbiurgermeisters

Persénliche Mitteilung 3
Von: Frau Utschik, Sekretariat

Sehr geehrte Frau Dottger,

schon wieder hat Frau Hein bei der Frihstiickspause gesagt, dass Sie mehr aul3erhalb als innerhalb des
Burghotels zu sehen sind. Das sollten Sie sich nicht langer gefallen lassen.

Mit freundlichen Grifzen

Ihre Frau Utschik
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In der Regel erhalten Sie mindestens 15 Aufgaben/ Notizen, die Sie in einer bestimmten Zeit,
meist 30 Minuten, bearbeiten sollen.
Vorgehen bei der Postkorbiibung

R/

+ Alle Informationen griindlich lesen

% Kalender nutzen/ erstellen

+« Organigramm nutzen/ erstellen

+ Entscheidungsmatrix fir jeden Vorgang erstellen:

1 injedem Fall bearbeiten und selbst
entscheiden

2 kann gut delegiert werden

3 Entscheidungen vorbehalten, Termin
festlegen

1
3 4

4 kann "unbertcksichtigt" bleiben

0’0

Entscheidungen schriftlich fixieren
Delegation steht fir Fihrungsqualitaten
Handlungsperspektive muss Position in der Aufgabenstellung entsprechen

0‘0

X3

A

2.3. Gruppendiskussion

Ubung

Nachfolgend sehen Sie eine Liste mit Fahigkeiten und Merkmalen von guten Mitarbeitern.

Sachlichkeit Zielorientierung Durchsetzungsfahigkeit
Gelassenheit fachliche Kompetenz vernetztes Denken
Kreativitat Begeisterungsfahigkeit Einfuhlungsvermdgen
Motivationsfahigkeit Mitarbeiterinnenorientierung Konsensfahigkeit

Ordnen Sie in Eigenarbeit die Fahigkeiten und Merkmale nach Wichtigkeit!
Zeit: 5 Minuten

Fihren Sie anschlieBend eine Gruppendiskussion, in der Sie sich auf eine
gemeinsame Reihenfolge der Kriterien einigen.

Zeit: 15 Minuten 7
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Hintergrund der Gruppendiskussion

Die Bedeutung der Gruppendiskussion lasst sich aus der N&he zum beruflichen Alltag
ableiten, z.B. auf Konferenzen, Besprechungen und Meetings. Dort ist es wichtig, mit
anderen zu diskutieren, sich abzusprechen, sich durchzusetzen und gemeinsame Ziele zu
erreichen. Das Ergebnis der Diskussion ist zweitrangig. Es interessieren vor allem der
Diskussionsstil und das Durchsetzungsvermdagen.

Wichtig: In Gruppendiskussionen wird das Gesprachsverhalten geprift. Fachliche Aspekte
stehen im Hintergrund.

Oft wird die Diskussionszeit kurz gehalten (15-30 Minuten) — dadurch wird Stress induziert,
da rasch auf ein gemeinsames Ergebnis hingearbeitet werden muss. Dieser Stress &uf3ert
sich haufig in Aggressionen gegeniiber Gruppenmitgliedern.

Die Themen kommen in der Regel aus dem privaten oder beruflichen Bereich. Haufig sind
sie so ausgewahlt, dass sich Kontroversen nur schwerlich vermeiden lassen.

Bewertungen und Fragen nach der Gruppendiskussion :
Fragen, die Vertrauen schaffen: -'
+» Wie haben Sie sich wahrend der Diskussion in der Gruppe gefiihlt?

% Wie zufrieden sind Sie mit der Diskussion?
% Was hétte besser sein kbnnen?
+« Hat Ihnen die Diskussion etwas an personlichen Erfahrungen gebracht?

Peer-Rating: Die Diskussionsteilnehmerinnen sollen sich gegenseitig einschatzen. Derartige
Aussagen gelten als zuverlassig und werden deshalb gerne verwendet. Teilnehmende teilen
diese Beliebtheit nicht — es entstehen Geflihle von Anmalung und Verweigerung.

Fragen, bei denen die Beurteilung fokussiert wird:

+ Mit welchem/r Diskussionspartnerin wirden Sie heute Abend am ehesten privat ein
Bier trinken gehen?
Wem wuirden Sie auf keinen Fall Ihr Auto leihen?
Mit wem wirden Sie am ehesten gemeinsam eine geféhrliche Bergtour
unternehmen?
Mit wem wirden Sie am ehesten mit einer Yacht auf eine langere Segeltour gehen,
auf der man gemeinsam auf engstem Raum auskommen muss und aufeinander
angewiesen ist?

0’0

R/
0’0

R/
0’0

Direkte Fragen:
% Wer hat nach Ihrer Meinung am meisten zum Diskussionsergebnis beigetragen?
% Mit wem wirden Sie am liebsten zusammenarbeiten?
+ Wen wirden Sie als Diskussionsleiterin akzeptieren?
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Verhalten in der Gruppendiskussion

X3

¢

Spielen Sie sich nicht in den Mittelpunkt.

Hoéren Sie den anderen Teilnehmerinnen aktiv zu und lassen Sie andere ausreden.
Seien Sie fair.

Nehmen Sie Einwéande auf und entwickeln Sie die Ideen anderer weiter.

Bringen Sie sich ruhig héufig ein, aber verzichten Sie auf Monologe (30 sec. Regel).
Verhalten Sie sich aktiv und initiativ.

Halten Sie Blickkontakt.

Stellen Sie offene (W-) Fragen, vermeiden Sie Suggestivfragen.

Reagieren Sie auf (zu erwartende) Aggressionen — aber gelassen.

"Durchsetzen statt Unterdriicken" sollte Ihre Strategie sein.

Bleiben Sie stets hoflich.

X3

¢

3

8

X3

8

X3

S

X3

%

X3

%

X3

8

X3

%

X3

%

K/
0’0

In experimentellen Untersuchungen zu fachbezogenen Gruppendiskussionen haben
Psychologlnnen herausgefunden, dass es einen Zusammenhang zwischen hoher
Rededauer und der Akzeptanz als Gruppenfihrerin gibt.

Was wird beobachtet?

Beteiligung

Aktivitat

Durchsetzung

Teamfahigkeit/ Sozialverhalten

Konfliktverhalten, Standfestigkeit, Konsensfahigkeit
Kommunikationsfahigkeit, Blickkontakt, Kérpersprache
Zielorientierung

K/
0’0

X3

A

X3

A

X3

S

X3

S

X3

A

X3

S

2.4. Gruppeniubung

Ubung
Sie haben 30 Minuten Zeit, um als Kleingruppe gemeinsam eine Briicke von einem Stuhl zu
einem anderen zu planen und zu bauen.

Als Material steht jedem Team zur Verfigung: 20 Buroklammern, 50 Blatt Papier, eine
Schere und ein Klebstift.

Ihre Brickenkonstruktion soll 6konomische und asthetische Aspekte berlicksichtigen und

stabil sein. 7—
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Hintergrund der Konstruktionstbung

Konstruktionstibungen sind ergebnisorientierte Ubungen. Anders als in
Gruppendiskussionen kommt es darauf an, innerhalb der vorgegebenen Zeit das Ziel (in
diesem Fall der Bau der Briicke) zu realisieren.

Diese Ubung stellt hohe Anforderungen an lhre Teamfahigkeit.

Der Einsatz ist nur bei zweitagigen Assessment Centern wahrscheinlich.

Tipps zum Umgang mit Konstruktionstibungen
« Achten Sie darauf, der Gruppe keine autoritéaren Befehle zu geben.
% Geben Sie den Gruppenteilnehmerinnen die Gelegenheit zu Lésungsvorschlagen.
< Trennen Sie (zu Beginn der Ubung) wesentliche von unwesentlichen Vorschlagen

+ Achten Sie in "Diskussionsphasen” auf die Zeit und das Ergebnis (I6sen Sie
Spannungen zwischen Teilnehmerinnen).

+ Ahmen Sie die Vorschlage der anderen Gruppen nicht nach.

2.5. Interview %-ﬁ

Das Interview im Assessment Center entspricht einem Bewerbungsgesprach. Es geht darum
herauszufinden, ob Sie die Anforderungen die die Stelle und das Unternehmen mit sich
bringen erfullen kdnnen. Von Interesse sind daher lhre Motivation, lhre Fahigkeiten und lhre
Persdnlichkeit (siehe auch Modul 3 und 4).

Es gibt verschiedene Arten von Interviews:

Unstrukturierte Interviews

Bei unstrukturierten Interviews wird ein freies Gesprach mit dem Bewerber gefiihrt. Die
Fragen werden hier in beliebiger Reihenfolge gestellt. Obwohl diese Form der
Gesprachsfuhrung nur eine geringe Vorhersagekraft im Hinblick auf die Passung des
Bewerbers hat, wird sie leider noch vielfach eingesetzt.

Teilstrukturierte Interviews
Bei teilstrukturieren Interviews ist der Gesprachsablauf zum Teil festgelegt, zum Teil aber
auch frei.

Strukturierte Interviews
Strukturierte Interviews folgen einem festen Schema. Ein Beispiel fur ein strukturiertes
Interview ist das multimodale Interview nach Schuler. Das Interview lauft dabei wie folgt ab:
« Gespréachsbeginn, z.B. Smalltalk Giber das Wetter
« Selbstvorstellung des Bewerbenden, z.B. ,Erzéhlen Sie mal etwas uber sich!®
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Standardisierte Fragen zur Berufsorientierung und Organisationswahl, z.B.
~,Warum haben Sie genau diesen Beruf gewahlt?*, ,Warum bewerben Sie sich
ausgerechnet bei uns?*

Freies Gesprach

Biografiebezogene Daten, z.B. ,Was haben Sie denn von 02/2007 bis 06/2007
gemacht (Lucke im Lebenslauf)?*

Realistische Tatigkeitsinformationen, z.B. Informationen zu der zu besetzenden
Stelle

Situative Fragen, z.B. zur Erfassung der Kooperation eines Bewerbers ,Beschreiben
Sie eine Konfliktsituation in einer Gruppe, mit der Sie zusammen gearbeitet haben.
Worin bestand der Konflikt? Welche Rolle haben Sie eingenommen? Was war das
Ergebnis?*

Gespréachsabschluss, z.B. ,vielen Dank flr das Gesprach, ...“

Tipps zum Umgang mit Interviews

K/
0’0

0’0

R/
0.0

Recherchieren Sie im Internet Bewerbungsfragen und bereiten Sie sich darauf vor.
Uberlegen Sie sich vor dem Assessment Center Antworten auf folgende Fragen:
Erzahlen Sie uns etwas Uber sich!

Warum bewerben Sie sich fur diese Position?

Warum sind Sie fir uns der richtige Kandidat?

Was erwarten Sie fur sich/von uns/ der Stelle?

Was sind lhre Starken und Schwachen?

Was mochten Sie in 3/5/10 Jahren erreicht haben?

Warum machen Sie Ihren Beruf, Position, Aufgabe?

Wo liegen Ihre Arbeitsschwerpunkte?

Was machen Sie, wenn Sie nicht arbeiten?

o Welche Fragen haben Sie an uns?

Schauen Sie sich noch einmal genau Ihre Bewerbungsunterlagen an und antizipieren
Sie ,unangenehme*“ Fragen. Uberlegen Sie sich kurze Antworten darauf und legen
Sie sich eine Strategie zurecht, wie Sie dann schnell wieder zu lhren Starken
gelangen.

Machen Sie sich Ihre zentralen Starken und Qualitaten fir genau diese Position in
diesem Unternehmen bewusst und tiberlegen Sie sich Beispiele, anhand derer Sie
Ihre Kompetenzen belegen kdnnen.

o O O O O O O ©O
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