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Editorial

Assessment Center-Forschung und -Praxis:

Zwei getrennte Welten?

Stefan Hoft

Zusammenfassung. Wihrend das Interesse der betrieblichen Praxis an Assessment Centern umgebremst ist, scheint die
wissenschaftliche Forschung zu diesem Themenbereich zu stagnieren. Mogliche Griinde hierfiir und etwaige Losungswege
werden diskutiert. Danach werden kurz die Inhalte des Themenhefts dargestellt.
Schliisselworter: Editorial, Assessment Center, Wissenschafts-Praxis-Divergenz

Editorial. Science and practice concerning assessment centers: Two different worlds?

Abstract. Although assessment centers represent a popular approach for managerial selection and development, the scientific
work on this topic seems to have stagnated. Possible reasons and potential solutions are discussed. Finally, a short introduc-

tion to the content of the special issue is given.
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Befragungen zum Einsatz eignungsdiagnostischer
Verfahren zeigen regelmifig, dass sich Assessment
Center (AC) als Standardwerkzeug fiir die Personal-
auswahl und -entwicklung etabliert haben. Belege
hierfiir finden sich in unterschiedlichen nationalen
Nutzerbefragungen (z.B. Krause, Meyer zu Knien-
dorf & Gebert, 2001; Hell, Boramir, Schaar & Schu-
ler, in Druck) und internationalen Vergleichsstudien
(z.B. Ryan, Baron & Page, 1999; Krause & Gebert,
2005). Detailanalysen (z.B. in Neubauer, 2001; Hell
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Abbildung 1. Ergebnis der Literaturrecherche zu den Schliisselwor-

ten ,,personnel selection” und ,,assessment center
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etal.,, in Druck) deuten an, dass sich die Nutzer-
gruppe in Zukunft wohl noch vergrofern wird.

Ein anderes Bild zeigt sich allerdings in der ar-
beits- und organisationspsychologischen Forschung
zum Thema AC. In Abbildung 1 ist das Ergebnis ei-
ner Recherche in der Literaturdatenbank Psyclnfo
dargestellt (aus Hoft, in Druck). Die Suche wurde auf
peer-gereviewte Zeitschriften eingeschriankt und nach
dem Publikationsjahr (von 1980 bis 2003) aufge-
schliisselt. Die obere Kurve zeigt die
Anzahl der gefundenen Artikel zum
Thema ,,personnel selection”. Die
mittlere Kurve bildet die Ergebnisse zu
den kombinierten Schliisselbegriffen
,assessment center und “assessment
centre” ab. Eine Inspektion der dartii-
ber erfassten Artikel zeigte allerdings,
dass der Begriff ,,Assessment Center*
mit steigender Haufigkeit in (geronto-)
medizinischen Publikationen verwen-
det wird. Er beschreibt dort eine stan-
dardisierte Uberpriifung von vitalen
Korperfunktionen, wie sie z.B. in
Feldstudien bei Patienten durchgefiihrt
wird. Die letzte (untere) Kurve gibt
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deshalb die um diese Irrldufer bereinigte Publikati-
onszahl zum AC an.

Der ,,personnel selection“-Publikationsverlauf ver-
deutlich zunichst ein zunehmendes Forschungsinte-
resse an eignungsdiagnostischen Themen generell.
Dies manifestiert sich z.B. direkt in der Griindung
spezialisierter Fachzeitschriften (national: Zeitschrift
flir Personalpsychologie; international: International
Journal of Selection and Assessment).

Ein analoger Aufwirtstrend ist bei der (bereinig-
ten) AC-Publikationsrate allerdings nicht festzustel-
len: Auch wenn der divergierende Trend durch die
deutlichen AusreiBler im Zeitverlauf statistisch nicht
bedeutsam ist, scheint die folgende These durchaus
plausibel: Die Forschung zum Thema ,,Assessment
Center* kann vom generell wachsenden Forschungs-
interesse am Thema ,,Berufliche Eignungsdiagnostik
(personnel selection)“ nicht profitieren. Es bleibt ab-
zuwarten, ob sich dieser antizipierte Trend verstirken
wird.

Méogliche Griinde fiir das
wissenschaftliche Desinteresse
am Thema ,,Assessment Center"

Uber die Ursichlichkeiten kann zunichst nur speku-
liert werden. In der Diskussion mit wissenschaftlich
und praktisch arbeitenden Fachkollegen sind mir fol-
gende, sehr unterschiedliche Aspekte haufiger begeg-
net:

e Die Uberblicksarbeit von Schmidt und Hunter
(1998) zur Validitdt unterschiedlicher eignungs-
diagnostischer Verfahren hat auch in Deutschland
viel Aufmerksamkeit erregt. Hier wird dem (kos-
ten-) aufwindigen AC-Ansatz im Vergleich zu an-
deren eignungsdiagnostischen Verfahren ein rela-
tiv schlechtes Zeugnis ausgestellt. Es scheint we-
nig lohnenswert, sich mit einem Verfahrensansatz
zu beschéftigen, der sehr aufwindig ist, aber we-
nig prognostisch valide erscheint. Zu wenig Be-
achtung findet hierbei, dass es sich bei der Uber-
sicht von Schmidt und Hunter um eine teilweise
subjektiv ausgewihlte Zusammenstellung nicht-
harmonisierter metaanalytischer Ergebnisse han-
delt (vgl. Lievens & Thornton, in press).

® Der zentrale Grundgedanke des ACs (Simulation
der berufskritischen Aspekte einer Arbeitstitig-
keit) ist nach wie vor ein Fremdkdrper in einer
primir durch den Eigenschaftsansatz geprigten
psychologischen Diagnostik (vgl. H6ft & Schuler,
2001). Ausdruck hierfiir ist sicherlich die vorran-
gig in wissenschaftlichen Zeitschriften gefiihrte
Debatte zur Konstruktvaliditit des Assessment

Centers, die mangels schliissiger Ergebnisse seit
einigen Jahren stagniert.

® Teilweise sprechen ganz pragmatische Punkte ge-
gen ein Forschungsengagement von (Nachwuchs-)
Wissenschaftler/-innen im AC-Bereich: Ein AC
z.B. mit studentischen Versuchspersonen zu simu-
lieren, ist miihselig. Das Resultat ist schwer mit
der betrieblichen Praxis zu vergleichen. Koopera-
tionen mit Wirtschaftsunternehmen gestalten sich
andererseits schwierig, (quasi-) experimentelle Va-
riationen sind hdufig undenkbar. Der ambitionierte
Wissenschaftsnachwuchs ist deshalb besser bera-
ten, andere Bereiche zu beforschen, um die be-
gehrten Publikationen in internationalen, peer-ge-
reviewten Zeitschriften platzieren zu kénnen. Hier
spiegelt sich mit kleiner Akzentverschiebung die
von v. Rosenstiel sowie Konig und Melchers ge-
fiihrte Debatte zum Anwendungsbezug der Ar-
beits- und Organisationspsychologie wider (Ko-
nig & Melchers, 2005; v. Rosenstiel, 2004, 2005).

® In kaum einem anderen Arbeitsbereich der Perso-
nalpsychologie sind die unterschiedlichen Interes-
senschwerpunkte von Wissenschaft und Praxis so
offenkundig wie beim Assessment Center. Lievens
und Thornton (in press) nennen in ihrer Ubersicht
zu neueren Entwicklungen im AC-Bereich unter
anderem folgende Praxistrends: AC-Einsatz in
multinationalen und interkulturellen Settings, De-
finition neuer Anforderungen und Konstruktion
neuer Ubungstypen, Verwendung neuer Medien,
weitere Professionalisierung von Entwicklungs-
ACs und Integration von ACs in ein unternehmeri-
sches Gesamtkonzept zur Personalarbeit. Bei den
Wissenschaftstrends nennen sie die Forschung zur
kriteriumsbezogenen und inkrementellen Validitit
von ACs sowie die Beschéftigung mit Einzelfra-
gen zur Konstruktvaliditit. Eine direkte gegensei-
tige Befruchtung findet durch kaum {tiberlappende
Arbeitsfelder eher selten statt.

Mogliche Strategien, das wissen-
schaftliche Interesse am Thema
Assessment Center zu steigern

Auswege sind kurz beschrieben, aber schwierig um-
zusetzen:

® Wissenschaftliche Fragestellungen und Praxisinte-
ressen miissen einander ndher gebracht werden.
Moglich ist dies beispielsweise liber gemeinsame
Tagungen und Kongresse, bei denen themenbezo-
gen ein Austausch zwischen wissenschaftlicher
Forschung und fundierter Praxis stattfindet. Erst
durch eine direkte Kontaktaufnahme kann deutlich
werden, wo die unterschiedlichen Schwerpunktset-
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zungen des Praxis- und des Wissenschaftszugangs
liegen.

® Mit dem letzten Punkt hingt eine weitere Anre-
gung zusammen: Um das fiir die AC-Praxis rele-
vante Geschehen vollstindig erfassen zu konnen,
wird sich die psychologische Forschung zum AC
wohl oder iibel interdisziplindr 6ffnen miissen. Die
personbezogene Eignungsdiagnose im Assessment
Center ist in ein betriebliches System integriert.
Der Vorlauf zur Integration einer entsprechenden
MalBnahme unterliegt genauso wie die Schwer-
punktsetzung der Evaluation einem Aushand-
lungsprozess betrieblicher Interessengruppen (vgl.
Klehe, 2004). Ein einfacher Verweis auf testtheo-
retische Giiteprinzipien ist nicht ausreichend.

Wihrend die letzten Anregungen stirker auf eine
Veridnderung der Forschung abzielten, haben die fol-
genden ,,Auswege™ eher Relevanz fiir in der Praxis
titige AC-Anwender:

® Das Schlagwort ,Lebenslanges Lernen” um-
schreibt die kritische Reflexion, die auch in der
AC-Praxis teilweise notwendig ist. Die berufliche
Eignungsdiagnostik hat in den letzten zwanzig
Jahren speziell in den USA drastische Fortschritte
und/oder Verinderungen erlebt. Nicht alles ldsst
sich direkt auf deutsche Verhiltnisse umsetzen
(z.B. die Verwendung von ,,Integrity“-Tests) oder
muss im praktischen Einzelfall eine reflektierte
Anwendung finden (z. B. die Ergebnisse von meta-
analytischen Validitdtsgeneralisierungen). Was in
den Siebzigerjahren neuester Stand der Forschung
war (z.B. Situationismus- und Interaktionismuspo-
sitionen zur Konsistenz und Stabilitit von Person-
lichkeitseigenschaften) stellt sich aus heutiger wis-
senschaftlicher Sicht als {iberholte Lehrmeinung
dar.

® Ein moglicher Weg zur Aktualisierung des eige-
nen Wissens besteht darin, Anwendungsmoglich-
keiten fiir wissenschaftliche Fragestellungen zu
geben. Mein eigener Praxisalltag zeigt, dass in-
haltliche Fragestellungen haufig mit wenig Mehr-
aufwand in Kooperation mit Hochschulen in Form
von Diplom- und Praktikumsarbeiten bearbeitet
werden konnen. Der erzielte Nebennutzen (moti-
vierte Mitarbeiter, realistische Zeitplanung) ist da-
bei nicht unerheblich.

Zum Inhalt des Themenhefts

Das vorliegende Themenheft ist sicherlich auch als
eine Form der Wissenschafts-Praxis-Anndherung im
Bereich Assessment Center zu verstehen, hat es doch
zum Ziel, die wissenschaftliche Diskussion zu dieser
Verfahrensklasse neu zu beleben. Herausgekommen

sind drei ausfiihrlichere Forschungsberichte, zwei
Darstellungen zu Wissenschafts-Praxis-Transfers so-
wie eine Testrezension.

Im ersten Beitrag untersuchen Daniel Preckel und
Heinz Schiipbach die vorher vorrangig laborexperi-
mentell erforschte rezeptive Selbstdarstellungskom-
petenz von AC-Teilnehmern in einem betrieblichen
Umfeld. Danach wird in einem Beitrag von Stefan
Hoft, Mitra Schiimann-Sen und Peter Maschke der
diagnostische Wert von Peer-Urteilen in einem Perso-
nalauswahl-AC unter die Lupe genommen. Im dritten
Forschungsbeitrag stellen Simon Gutknecht, Norbert
Semmer und Hubert Annen eine prognostische Val-
dierungsstudie zum Assessment Center fiir Berufsof-
fiziere der Schweizer Armee vor.

Im Wissenschafts-Praxis-Forum préisentiert Anto-
nia Piischel ein gedndertes Bewertungsverfahren fiir
AC-Beobachtungen, das die Messunsicherheit bei der
Anforderungserfassung explizit beriicksichtigt. Mar-
tina Stangel-Meseke, Heike Akli und Jessica Schnelle
priasentieren eine betriebliche Studie zum modifizier-
ten Lernpotenzial-AC.

Im Abschnitt ,,Tests und Tools* beschéftigt sich
Elisabeth Prechtl ausfiihrlicher mit dem ,,Interaktiven
System zur Identifikation sozialer Kompetenzen

(ISIS)~.

Diese Berichte werden ergénzt durch eine Fiille
von Zusatzmaterialien in Form von Buchrezensionen,
Kongressberichten und Nachrichten.
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