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A - Assessment Center

Ein Assessment Center (AC) ist ein Personalauswahlverfahren, das die gleichzeitige Beobachtung
eines/einer Kandidatin/Bewerberin oder mehrerer Kandidatinnen/Bewerberinnen durch mehrere
geschulte Beobachterinnen erméglicht. Dadurch wird es insbesondere mdglich, das Gruppenverhal-
ten der Kandidatinnen zu beurteilen. Das besondere an AC ist, dass die Kandidatinnen in mehreren
verschiedenen Situationen Uber einen langeren Zeitraum (1 bis 3 Tage) beobachtet und bewertet
werden kénnen. Auf Basis eines zugrund liegenden Anforderungsprofils wird dadurch die Eignung der
Kandidatinnen fiur eine konkrete Aufgabe bzw. Stelle ermittelt bewertet.

AC Verfahren sind eine Zusammenstellungen von mehreren Aufgaben aus typischen Situationen des
betrieblichen Alltags und beinhalten h&ufig Selbstprésentationen, Rollenspiele, Gruppenarbeiten,
Diskussionsrunden, Postkorbiibungen usw.. Teilweise werden diese Ubungen durch Intelligenz-,
Leistungs- und Personlichkeitstest (siehe unten) erganzt.

AC Verfahren spielen auch bei der Lehrlingsauswahl und in der Uberpriifung und Feststellung von
Fahigkeiten und Eignungen wahrend des Berufsorientierungsprozesses eine zunehmende Rolle.

| - Intelligenztest

Intelligenztests (1Q-Tests) Uberprifen die kognitive Leistungsfahigkeit einer Person und schatzen
diese ein. Dabei wird der personlichen Auspréagung der Intelligenz ein numerischer Wert zugeordnet
und mit einem normierten Vergleichswert verglichen. Die Normierung erfolgt dabei nach Alter, Ge-
schlecht, Schulbildung usw. und wird meist fir jedes Land extra vorgenommen.

Typische Aufgabenstellungen in Intelligenztests sind Satzerganzungsaufgaben, Analogien, Rechen-
aufgaben, Zahlenreihen, Wiirfelaufgaben usw.. Uberpriift werden sollen damit zB logisches Denk-
vermoégen, Merkféahigkeit, raumliches Vorstellungsvermdgen, Rechenfertigkeit und Sprachverstand-
nis.

Intelligenztests sollten nur von Psychologinnen eingesetzt und interpretiert werden und mussen mit
den Testpersonen eingehend besprochen werden. Intelligenztests werden h&aufig den Leistungstests
(siehe unten) zugeordnet und sind hinsichtlich ihrer Aussagekraft relativ umstritten, weil sie kein
Bild des gesamten Begabungsspektrums einer Person vermitteln, sondern immer nur einen Aus-
schnitt zeigen. In der Berufs- und Bildungsberatung werden Intelligenztests deshalb auch hauptsach-
lich in Kombination mit anderen Testverfahren eingesetzt (siehe zB Potenzialanalyse).

| - Interessenprofil

Interessenprofile sind keine Tests im Sinne psychologischer Diagnoseverfahren. Anhand eines Frage-
bogens (meist elektronisch) werden auf Basis einer Selbsteinschatzung der Person, die den Fragebo-
gen ausfillt, die Interessen und Neigungen bestimmten Kategorien zugeordnet (zB Berufsgruppen).

Bei Interessenprofilen geht es ausdricklich nicht um die Fahigkeiten und Eignungen der Kandidatin-
nen, sondern ausschlief3lich um deren Interessen und Neigungen.

Interessenprofile werden auch frei zugénglich im Internet angeboten und erfordern keine psycholo-
gische Beratung. Im Zweifelsfall sollte das Ergebnis aber mit (Berufs-/Bildungs-)Beraterinnen, Leh-
rerinnen, Eltern, Freundinnen/Freunden etc. besprochen und hinterfragt werden.

Ein typisches Beispiel fur ein Interessenprofil ist im BIC-Berufsinformationscomputer zu finden:
http://www.bic.at
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L - Leistungstest

Leistungstests erfassen die Leistungsfahigkeit einer Person. Sie messen motorische, sensorische oder
intellektuelle Leistungen.

Allgemeine Leistungstests erfassen Merkmale, die in jeder Leistung enthalten sind, zB Aufmerk-
samkeit oder Konzentration. Spezielle Leistungstests Uberprifen jeweils besondere Leistungen wie
zB Fahigkeiten im motorischen und/oder sensorischen Bereich, raumliches Vorstellungsvermdgen,
Gedéachtnisleistungen.

Die Testwerte von Leistungstest (Ergebnisse) ergeben sich
e aus der Zahl der richtigen Lésungen (oder der Fehler),
e aus der fur die Lésung benétigten Zeit,

e aus der Qualitat der geleisteten Arbeit.

Durch das Stellen von Routineaufgaben, die so schnell wie mdglich gelést werden mussen (Speed-
Faktor) kann einerseits die allgemeine Konzentrationsfahigkeit und andererseits die spezielle Eig-
nung fir eine bestimmte Aufgabe gemessen werden.

P - Personlichkeitstest

Personlichkeitstests sind psychologische Tests zur Messung von Persdnlichkeitseigenschaften (zB
Interesse, Leistungsmotivation, Gewissenhaftigkeit). Inhalt der Tests sind somit nicht die Leistungs-
fahigkeit sondern die Vorhersage von emotionalen und motivationalen Aspekten des Verhaltens in
Alltags- bzw. Arbeitssituationen.

Die Testung erfolgt entweder mittels Fragebdgen, anhand derer die Personlichkeitseigenschaften
einer Testperson mit den durchschnittlichen Werten einer Normstichprobe verglichen werden (=
psychometrischer Test; typisches Beispiel zur Abklarung schulisch-beruflicher Interessen: Interessen-
Struktur-Test) oder, indem die Testperson Reize (zB Bildmaterial) deuten soll. Aus der Deutung wer-
den dann durch qualitative Auswertungen Rickschlisse auf die Persdnlichkeit gezogen (= projektiver
Test, typisches Beispiel: Rorschach-Test).

Personlichkeitstests sollten nur von Psychologinnen eingesetzt und interpretiert werden und miissen
mit den Testpersonen eingehend besprochen werden.

P - Potenzialanalyse

Bei der Potenzialanalyse werden ausfiihrlichen Beratungsgesprachen und verschiedenen Testverfah-
ren (Leistungstests, Personlichkeitstests, Interessenprofile usw.; siehe obige Eintrage) durchgefihrt.
Damit soll eine umfassende Analyse der Fahigkeiten, Potenziale (Starken/Schwéchen und Entwick-
lungsmdglichkeiten), Interessen und der Personlichkeit der Kandidatin/des Kandidaten ermdglicht
werden. Die eingesetzten Testverfahren werden dabei individuell auf die Zielgruppe (Jugendliche,
Studentinnen, fir Unternehmen im Personalauswahlverfahren usw.), unter Umstanden auch auf die
einzelne Testperson abgestimmt.

Potenzialanalysen dauern in der Regel mehrere Stunden und werden mit Erstgesprach und Auswer-
tungsgesprach oft auch an mehreren Tagen durchgefuhrt. Die Ergebnisse werden nach einer Auswer-
tungsphase - oft auch erst einige Tage spater - mit den Kandidatinnen eingehend besprochen und
hinsichtlich der Entwicklungspotenziale (zB beruflich, schulisch) analysiert. Haufig werden die Er-
gebnisse auch in schriftlichen Expertisen zusammengefasst.
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Potenzialanalysen sollten nur von Psychologlnnen durchgefihrt und interpretiert werden und mus-
sen mit den Testpersonen eingehend vor- und nachbesprochen werden.

Potenzialanalysen werden zB von den Bildungsberatungen der Wirtschaftsférderungsinstitute ange-
boten.

Weitere Informationen:

http://de.wikipedia.org/wiki/Assessment Center

http://de.wikipedia.org/wiki/Pers%C3%B6nlichkeitstest

http://de.wikipedia.org/wiki/Intelligenztest

http://arbeitsblaetter.stangl-taller.at/FORSCHUNGSMETHODEN/PsychologischeTest.shtml

Hinweis:

Lesen Sie das nachste Mal mehr zum Thema Spezielle Leistungstests - ,,Praktische Testverfahren*
(zB Techniktests, Handwerkliche Tests, Blropraxistests).



