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Kosten minimieren,

Ressourcen

Dieter Dienwiebel

Die TUV Akademie GmbH hat
ein Assessment Center ent-
wickelt, das individuelle Aussa-
gen iiber Fachkompetenzen, Me-
thodenkompetenzen, soziale
Kompetenzen, personale Kompe-
tenzen, Kulturtechniken und
psychomotorische Merkmale der
Teilnehmer gestattet.

ie TUV Akademie GmbH
D gehort zur TUV Rheinland

Group und unterliegt nicht
weniger als andere Gesellschaften
und Trager dem Wettbewerbsdruck.
Sie ist traditionell in der Berufsausbil-
dung, der Fort- und Weiterbildung
sowie der Berufs- und Benachteilig-
tenforderung tatig.

Dabei kommen vereinzelt eig-
nungsdiagnostische Instrumente wie
Profiling und Assessment Center zum
Einsatz. Um langfristig die Entwick-
lungen im Bildungs- und Ausbil-
dungsmarkt mit zu bestimmen und
die Nase vorn zu haben, sollten die
Erfahrungen und Kréfte gebtindelt
und von Grund auf eine eigenstindi-
ge Entwicklung der TUV Akademie
GmbH den Niederlassungen und Mit-
arbeitern fiir die Assessment
Center-Technologie zur Verfiigung
gestellt werden.

Die Entscheidung fiel auf ein mo-
dularisierbares Assessment Center,
um es moglichst vielseitig adaptieren
zu kénnen und den Mitarbeitern in
den Projekten fachlich abgesicherte
Handlungsoptionen zur Verfiigung
zu stellen. Es ist also kein einzelnes
Assessment Center vorgesehen, son-
dern es ist ein System von Asses-
sment Centern in Angriff genommen
worden. Dabei sind die langjdhrigen
positiven Erfahrungen der Mitarbei-
ter bei der Anwendung einzelner eig-
nungsdiagnostischer Instrumente
eine nicht unerhebliche Vorausset-
zung fiir den Erfolg.
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Nunmehr ist eines der ersten Assess-
ment Center in diesem System fiir die
Niederlassungen des Unternehmens
entwickelt worden. Es gestattet, indi-
viduelle Aussagen tiber Fachkompe-
tenzen, Methodenkompetenzen,
soziale Kompetenzen, personale
Kompetenzen, Kulturtechniken und
psychomotorische Merkmale zu tref-
fen. Hierzu werden unterschiedliche
Instrumente einschlief}lich Person-
lichkeitstests eingesetzt.

Die Kompetenzen und Kulturtech-
niken sind in 44 Dimensionen struk-
turiert, die aus minimal 130 und op-
timal 300 Einzelangaben fiir jeden
Teilnehmer im Assessment Center
hergeleitet und in Endgutachten zu-
sammen mit Interviews und Feed-
backs verdichtet und verarbeitet wer-
den. Das Verfahren erfiillt folgende
Parameter:

e Esist ein Assessment Center, das als
eignungsdiagnostisches Instrument
standardisiert und normiert ist. Es
erfiillt die anspruchsvolle Norm
DIN 33430. Gleichzeitig werden die
Standards des Arbeitskreises Asses-
sment Center e. V. berticksichtigt.

e Das Instrument ist komplex und
umfassend entwickelt. Im Moment
liegt das Assessment Center zum
Einsatz in der Benachteiligten- und
Berufsférderung vor. Es ist von
vornherein fiir die Adaption durch
den Einsatz mit weiteren Modulen
ausgelegt. Im Einzelnen heif3t das,
die Spannbreite des Einsatzes kann
sein:

— derzeitig von der Benachteiligten-
und Berufsforderung und bis hin
zum Finsatz fiir die Berufsaus-
bildung, dem zweiten Bildungsweg
oder auch fiir Privatschulen und

— zukiinftig zur Personalauswahl
und Personalentwicklung in der
Privatwirtschaft, insbesondere in
mittelstdandigen Unternehmen.

e Die Datenerfassung und Datenaus-
wertung erfolgt mit einer eigens
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entwickelten Software, die gleich-
zeitig zur Unterstiitzung der Gut-
achtenerstellung verwendet wird.

e Die Leistungsparameter bei der An-
wendung der Assessment Center in
den einzelnen Niederlassungen des
Unternehmens, die Ergebnisse und
auch die Qualitatskennziffern kon-
nen zeitnah bestimmt und in der
Unternehmenspolitik eingesetzt
werden.

* Die Entwicklung der Assessment
Center wird als Projektmanage-
ments nach DIN 69901 vorange-
trieben. Es wird die Projektentwick-
lung systemisch mit einer breiten
Mitarbeiterausbildung verbunden.
Das Ergebnis ist ein beachtlich ho-
her Identifikationsfaktor, besonders
beziiglich der Corporate Identity.

Die Assessment Center-Technologie
fordert professionelle Standards und
Personalqualifizierung. Das ergibt
sich zundchst aus dem ethischen An-
spruch, Aussagen tiber Teilnehmer
und Beteiligte in hoher Giite zu ent-
wickelt und verantwortungsvoll mit
den Betroffenen zusammenzuarbei-
ten.

Aber weiterhin ergibt sich diese
Forderung aus den betriebswirtschaft-
lichen Belangen eines Unterneh-
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mens. Der Leistungserstellungspro-
zess, der fir die Eignungsdiagnostik
erforderlich ist, erzeugt betrachtliche
Aufwendungen. In der freien Wirt-
schaft und in vielen hoéheren Bil-
dungseinrichtungen ist es unumstrit-
ten, dass sich diese Aufwendungen
lohnen.

Ein Assessment Center muss mit
dem Unternehmen systemisch ver-
bunden werden. Es bedarf ausgereif-
ter Installationsstrategin, des Spezia-
listeneinsatzes und der Forderung
engagierter Mitarbeiter, die Gestal-
tungsbediirfnisse und Selbstanspruch
miteinander verbinden. Die Verkniip-
fung der Eignungsdiagnostik mit Bil-
dungs- und Ausbildungsprojekten be-
darf eines umfangreichen
organisatorischen und fachlichen
Aufwandes. Eine besondere Heraus-
forderung ist, die Giite der Assess-
ment Center zu bestimmen.

Projekte, die von den Arbeitsagen-
turen oder regionalen »Einkaufszent-
ren« im Zusammenhang mit der As-
sessment Center-Technologie
ausgeschrieben werden, sind nicht
mehr wie bisherige Projekte der Bil-
dung, Umschulung oder Qualifizie-
rung zu installieren und durchzu-
fithren. Dieser Umstand wurde fiir
Trager im Marktsegment der Berufs-
und Benachteiligtenférderung mitun-
ter schmerzhaft und immer deutli-
cher wahrgenommen. Der bei vielen
Tragern verbreitete Mythos, bisher
haben wir alles geschafft, also schaf-
fen wir das auch, scheitert hier. Es ist
ein neuer Technologieanspruch not-
wendig.

Diese Dimensionen werden in der
TUV Akademie GmbH beriicksichtigt.
Um die Kosten zu minimieren und
gleichzeitig die Ressourcen zu opti-
mieren wird ein Coaching realisiert.
In Zusammenarbeit mit PROWORK
Consultingbiiro fiir Sozialmanage-
ment und Personalentwicklung wur-
den so folgende Parameter miteinan-
der verbunden:

* die Fachberatung in der TUV Aka-
demie GmbH

e die Beratung und Schulung von
Mitarbeitern in den Ausbildungs-
zentren und Niederlassungen

¢ die Schulung und Qualifizierung
der Projektleiter, der Beobachter,
von Interviewern und die Schulung
zur Gutachtenerstellung

e die Entwicklung und Bereitstellung
von Software zur Datenerfassung

und Datenverarbeitung sowie zur

Verschriftlichung von Gutachten

in den Assessment Center

Diese Parameter betreffen also das
Projektmanagement, die Mitarbeiter-
qualifizierung und Mitarbeiterpartizi-
pation, die konsequente Einbindung
des mittleren Managements und die
Ausstattung mit effizienter und den
spezifischen Anspriichen geniigenden
Software.

Die Erfahrungen besagen, dass bei
der Durchfiihrung der Assessment

entwickelt wird. Im Einzelnen und
explizit werden sie auch in DIN
33430 angefiihrt und kommentiert.
Es ist im Interesse der Teilnehmer,
der Mitarbeiter, der externen Auftrag-
geber und des Unternehmens, die Va-
liditdt und die Reliabilitdt zu bestim-
men.

Es ist von Interesse, die Objektivitat
des Instrumenteneinsatzes zu si-
chern. Diese Entwicklung ist fiir das
angestrebte Sozialcontrolling von be-
achtlichem Wert. Es ist Ziel, die

» Die Entwicklung von Assessment
Centern bei freien Trigern fordert
das ganze Sozialunternebhmen«

Center und deren Auswertung die
Mitarbeiter hoch engagiert sind. Hier
entsteht gewissermafien eine Eigen-
dynamik. Die Mitarbeiter legen vor
allem in den Personalkompetenzen
zu. Das Lernvolumen fiir Mitarbeiter
ist kaum zu unterschétzen. Zugleich
konnen Probleme der Lehr- und Aus-
bildungsinhalte als auch der psycho-
sozialen Begleitung oder auch des
Case Managements fiir die Projekt-
teilnehmer verbessert werden. Diese
Effekte werden vom Management der
freien Trager natiirlich gern entgegen
genommen und willkommen ge-
heiflen.

Die Assessment Center sind aber
nicht nur leistungsintensiv, sie sind
auch anerkanntermafien eine der
hochwertigsten und anspruchsvolls-
ten eignungsdiagnostischen Instru-
mente. Die Giitebestimmung gehort
dazu. Sie sollte von freien Trdgern in
Zukunft verstdrkt abgefordert wer-
den. Diese Herangehensweise fordert
im Projektmanagement die Spezialis-
tenarbeit, ein komplexes Herangehen
an die Fignungsdiagnostik, die
Berticksichtigung spezifischer Bedin-
gungen bei freien Trdgern in der So-
zialwirtschaft und natiirlich eines
ausreichenden Durchhaltevermégens
und Engagements von Mitarbeitern
und Fihrungskréften.

Von Anfang an besteht in der TUV
Akademie GmbH die Absicht, die
Technologie im Unternehmen so zu
installieren, dass die Assessment Cen-
ter-Technologie nach den anerkann-
ten Kriterien zur Giitebestimmung

Wirksamkeit der Technologie klar zu
bestimmen, Entscheidungshilfen fiir
die Entwicklungsrichtungen der As-
sessment Center und fiir die einzel-
nen Ausbildungs- und Bildungsseg-
mente der TUV Akademie GmbH
bereitzustellen.

Resiimee

Die Herausforderungen eines kom-
plexen Systems von Assessment Cen-
ter bei einem freien Trédger in der So-
zialwirtschaft schaffen Uberginge zur
Organisationsentwicklung und Perso-
nalentwicklung. Die Entwicklung will
ausgewogen und differenziert voran-
getrieben werden. Die TUV Akademie
GmbH hat die Entwicklung aufge-
nommen und hat mit Partnern und
Spezialisten bereits wichtige Schritte
getan. Sie setzt sich hier fiir die Inter-
essen der Betroffenen, ihrer Mitarbei-
ter und fiir die Ausgestaltung einer
wettbewerbsorientierten sozialen In-
frastruktur ein. *
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