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Einzel-Assessments: Eine sinnvolle Sache
Bei Bewerbungen und Beförde-
rungen muss zuverlässig ge-
prüft werden, ob sich jemand
auch für eine Stelle eignet.

"                           von DANIEL HINDER 

Die Frage ist nur, wie sich das Potenzial
einer Person im Hinblick auf eine künfti-
ge berufliche Herausforderung erfassen
und einschätzen lässt. Das Einzel-As-
sessment ist ein verbreitetes Instrument,
das für diesen Zweck eingesetzt wird.
Auch bei der Personalentwicklung, bei
Teambildungen, bei Organisationsent-
wicklungen und Change-Prozessen kön-
nen mit Einzel-Assessments zusätzliche
Entscheidungsgrundlagen geschaffen
werden. Einzel-Assessments besitzen ei-
ne sehr gute prognostische Aussagekraft,
ob sich eine Person in einer neuen Funk-
tion bewähren kann. Grundsätzlich wer-
den dabei drei Zielsetzungen verfolgt:
Erstens soll die Eignung einer Kandida-
tin oder eines Kandidaten für eine be-
stimmte Stelle abgeklärt werden. Zwei-
tens wird eine fundierte Standortbestim-
mung für die involvierte Person möglich.
Drittens können die Ergebnisse für eine
weitere gezielte Laufbahnplanung ge-

nutzt werden, unabhängig davon, ob
eine Anstellung erfolgt oder nicht. 

Um diese Ziele zu erreichen, muss
eine vier- bis sechsstündige Abklärung
durchlaufen werden. Ein Einzel-Assess-
ment erfolgt unter vier Augen und sollte
durch eine erfahrene und psychologisch
geschulte Fachperson geleitet werden.
Im Vorfeld muss eine fundierte Qualifi-
kationsanalyse durchgeführt werden, in
der die Schlüsselqualifikationen, die für
die Erfüllung einer Aufgabe wichtig sind,
evaluiert, definiert und messbar gemacht
werden. Nur so können in einem Einzel-
Assessment die notwendigen Entschei-
dungsgrundlagen erarbeitet werden. Zu-
dem wird dadurch vermieden, dass nur
eine allgemeine Beschreibung der Per-
sönlichkeit eines Kandidaten erfolgt, die
wenig hilfreich ist. 

In einem Einzel-Assessment wird ein
strukturiertes und ausführliches Inter-
view und ein auf die Fragestellung abge-
stimmtes Set von Verfahren eingesetzt,
insbesondere Leistungs- und Fähigkeits-
tests (Intelligenz-, Belastungs- und Ar-
beitstests, berufsbezogene Fähigkeits-
und Eignungstests) sowie Persönlich-
keitstests (psychometrische und pro-
jektive Verfahren, Persönlichkeitsfrage-
bogen, Interessen- und Neigungstests).

Zusätzlich werden bei Bedarf struktu-
rierte Fremdbeurteilungen durch weitere
wichtige Personen (wie z.B. Vorgesetzte,
Fachkräfte, Personalverantwortliche
etc.) und praxisorientierte Simulationen
(wie Rollenspiele wie z.B. Führungsge-
spräche, Verhandlungen mit Kunden
etc.) durchgeführt. Gerade bei der Beset-
zung von Kaderpositionen ist es ausser-
dem wichtig, die emotionale Intelligenz
und soziale Kompetenz ausreichend ab-
zuklären, um die erfolgreiche Übernah-
me einer Kaderfunktion mit dem er-
wünschten Führungs-, Leistungs- und
Sozialverhalten sicherzustellen. Die ein-
zelnen Verfahren stellen zusammen mit
dem Interview sicher, dass eine umfas-
sende Beurteilung einer Person aus un-
terschiedlichen Blickwinkeln erfolgt
und etwaige Widersprüchlichkeiten er-
kannt und thematisiert werden. Nach
der Durchführung des Einzel-Assess-
ments wird ein Gutachten erarbeitet, das
die wichtigsten Erkenntnisse für alle in-
volvierten Personen verständlich auf-
zeigt. Einerseits wird eine Beurteilung
der Qualifikationsstruktur der geprüften
Person vorgenommen, andererseits
Empfehlungen z.B. hinsichtlich Einstel-
lungsentscheid, Entwicklungsmassnah-
men etc. gemacht. Das Gutachten bildet

schliesslich die Grundlage für die Nach-
besprechung, in der nicht nur die Fach-
person und die Kandidatin oder der
Kandidat, sondern auch diejenige Per-
son teilnimmt, die letztendlich über das

weitere Vorgehen entscheidet. Auf diese
Weise können die Ergebnisse umfassend
besprochen und Massnahmen begrün-
det und nachhaltig eingeleitet werden. 

Einzel-Assessments helfen, eine Per-
son umfassend einzuschätzen. Sie haben
aber auch ihre Grenzen. Um zu brauch-
baren Ergebnissen zu kommen, muss ei-
ne Vertrauensbasis zwischen allen Betei-
ligten geschaffen werden. Diese wird am
besten mit einer weit gehenden Transpa-
renz in Bezug auf die verschiedenen Rol-
len, die verfolgten Ziele, den geplanten
Ablauf, den Umgang mit den Resultaten
etc. sichergestellt. Wird eine solche Klä-
rung unterlassen, entstehen Unsicher-
heiten, und die Offenheit wird zu stark
eingeschränkt. Dadurch entsteht die Ge-
fahr, dass die Resultate verfälscht oder
fehlerhafte Schlüsse gezogen werden. 

Bei der professionellen Durchfüh-
rung von Einzel-Assessments, die wich-
tige Entscheidungsgrundlagen sowohl
für ein Unternehmen wie auch für die zu
beurteilenden Personen liefern, wird der
Nutzen für beide Seiten sehr deutlich.
Die Gefahr von Fehlentscheiden kann
mit Einzel-Assessments deutlich verrin-
gert werden. Zudem ermöglichen Ein-
zel-Assessments die Etablierung einer
konstruktiven Zusammenarbeit. 
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