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Spielwiese fiir Laien? Weshalb das Assessment-
Center seinem Ruf nicht mehr gerecht wird

Die Verwendung des Assessment-Centers als eig-
nungsdiagnostischer Methode hat in den letzten
Jahrzehnten zugenommen. Doch gleichzeitig hat
dieses Verfahren an psychometrischer Qualit&t
verloren. Die lieRe sich jedoch durch eine multi-
modale Gestaltung wieder verbessern.

Das Assessment-Center (AC) gehort heute zu den
populdrsten eignungsdiagnostischen Verfahren. Es
wird zur Auswahl externer Bewerber wie zur Poten-
zialdiagnose bei unternehmensinternen Nachwuchs-
kréften eingesetzt, es liefert die Entscheidungsgrund-
lage fur Karrierewege und fir Mallnahmen der
Personalentwicklung. Uberdies wird ihm Bedeutung
fur die Unternehmenskultur zugesprochen. Zum
Beispiel durch die Forderung der Bereitschaft von
Fuhrungskraften, eine Mentorenrolle zu tibernehmen,
sowie zur Steigerung der Fuhrungsféhigkeit, da Vor-
gesetzte durch ihre Rolle als Beobachter angehalten
werden, auf erfolgsrelevantes Verhalten zu achten.
AC-Ratgeberbticher fur Praktiker und vor allem die
fur Stellenbewerber erzielen hohe Auflagen.

Trotz des groRBen Aufwands finden ACs heute we-
sentlich haufiger Anwendung als in den vergange-
nen beiden Dekaden. Abbildung 1 zeigt die Verwen-
dungshaufigkeit in deutschen Unternehmen in den
letzten Jahren. Die Daten lassen erkennen, dass fir
die Beschéftigtengruppen Auszubildende, Trainees
und Fuhrungskréfte ACs haufiger eingesetzt werden,
und zwar in besonders ausgeprégtem MaRe fir die
Gruppen der Nicht-Fuhrungskrafte. Nennenswerte
Zuwachsraten konnten ansonsten nur noch struktu-
rierte Interviews erzielen, wohingegen Personlich-
keits- und Intelligenztests heute seltener eingesetzt
werden als vor einem und vor zwei Jahrzehnten. Der
wachsenden Einsatzhaufigkeit des ACs entspricht
auch die positivere — wenngleich noch immer kriti-
sche — Praktikabilitdtseinschatzung der Verwender
im Vergleich zur vorgéngigen Befragung, wahrend
Validitéts- und Akzeptanzeinschatzung nahezu un-
verdndert hoch ausfallen. Dementsprechend planen
etwa 20 Prozent der zum aktuellen Zeitpunkt befrag-
ten Unternehmen (Schuler, Hell, Trapmann, Schaar
& Boramir, 2007), kuinftig ACs erstmalig einzuftihren.

Assessment-Center haben also an Ansehen und Ver-
breitung gewonnen. Doch wie steht es mit ihrer
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psychometrischen Qualitét? Die erste grol3e publi-
zierte Validierungsstudie zum AC war die Untersu-
chung bei AT&T in den 50er-Jahren (Bray & Grant,
1966). Sie resultierte in einem unkorrigierten (1) Vali-
ditatskoeffizienten von r = .46 sowohl fur Bewerber
mit als auch fir solche ohne College-Abschluss
(Kriterium war das Erreichen einer Fiihrungsposition
innerhalb von acht Jahren). Der methodische Clou
der Studie war das Geheimhalten der Diagnose-
ergebnisse, sodass der haufig erhobene Selffulfilling-
Prophecy-Vorbehalt gerade bei dieser Untersuchung
gegenstandslos ist. Nach vormaliger Anwendung im
militdrischen und nachrichtendienstlichen Bereich
gewannen ACs in den darauffolgenden Jahrzehnten
auch in zivilen Unternehmen rasch an Verbreitung,
zumindest in den USA. Dadurch konnten Thornton,
Gaugler, Rosenthal und Bentson (1987) eine meta-
analytische Auswertung von 50 Einzelstudien mit
107 unabhéngigen Validitdtskoeffizienten vorneh-
men. Die Koeffizienten zeigten die erstaunliche
Streubreite von r = -.25 bis r = .78. und wiesen da-
her schon darauf hin, dass neben den Stichproben-
fehlern auch die methodische Qualitét der Einzel-
studien sehr unterschiedlich sein durfte.

Enttauschend: deutlich verringerte Validitat
im Laufe von 20 Jahren

Tatsachlich hat sich die Qualitét der Studien als vali-
ditdtswirksam erwiesen, ebenso wie die Zahl der ein-
bezogenen diagnostischen Verfahren und die Betei-
ligung von Psychologen als Beurteiler. Thornton et al.
errechneten einen unkorrigierten, beziiglich Stich-
probengrélle gewichteten durchschnittlichen Validi-
tatskoeffizienten von r = .29; der reliabilitats- und
streuungskorrigierte Wert wurde mit p = .37 er-
mittelt. Dieser Validitatskoeffizient p = .37 galt fur
die folgenden beiden Jahrzehnte als mafBgeblicher
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