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Assessment-Centers als Aufnahmeverfahren fir padagogi-
sche Hochschulen?

Christine Bieri Buschor, Patricia Schuler Braunschweig und
Brigitte Stirnemann Wolf

Aufnahmeverfahren dienen einerseits der Bestimmung erfolgreicher Studieren-
der und andererseits der zielgerichteten, individuellen Forderung innerhalb der
Ausbildung zur Lehrperson. Aufnahieverfahren griinden auf einer sorgfiiltigen
Anforderungsanalyse. Migliche Methoden zur Beurteilung von personalen und
sozialen Kompetenzen der Studierenden zum Studienbeginn sind die Assessment-
Center-Methode sowie das strukturierte Interview, die eine vergleichsweise hohe
Validitiit aufweisen, Bei der Konzipierung von Aufnahmeverfahren ist neben der
Methodenvielfalt, dem «Mehraugenprinzip» insbesondere auch die Linbettung in
die Ausbildungsinstitution zu berlicksichtigen.

1. Einleitung

Die Verinderungen im Bildungswesen und die zunehmende Professionalisierung im
Lehrberuf haben zur Folge, dass sich die Anforderungen an Lehrkrifte verindern. Im
Zuge dieser Entwicklung ist auch die Forderung nach Qualititsstandards und deren
Uberpriifung in der Lehrerinnen- und Lehrerbildung ins Zentrum gertickt.

Padagogische Hochschulen formulieren ihre Anforderungen héiufig in Form von Kom-
petenzen, Anforderungsprofile beschreiben, iiber welche Kompetenzen (resp. iiber wel-
che Ausprigungen derselben) die Studierenden zu Beginn der Ausbildung, zum Zeit-
punks der Eignungsabkldrung und am Abschluss des Studiums verfligen sollen.

Zur Frage, welche Kompetenzen die Studierenden im Verlauf des Studiums entwickeln
und nach dem Studium anwensden sollen, um Schiflerimen und Schiler erfolgreich zu
unterrichten, liegen bis anhin relativ wenig empirische Untersuchungen vor. Zurzeit
besteht tediglich ein weit gehender internationaler Konsens dartiber, dass Lehrkrifte
hohe Kompetenzen bendtigen (Frey, 2004, 5. 903). Lehrerinnen und Lehrer «handeln —
mit ungewissem Ausgang ~ in immer umfassenderen soziokulturellen Unsicherheits-
horizonten gegeniiber Heranwachsenden, die in ihnen sozialisiert werden» (Helsper,
1996, S, 542). Da sich angehende Lehrkrifte bereits sehr frith in der Ausbildung in
«Unsicherheitshorizonten» befinden und in der Praxis atbeiten, brauchen sie bereits zu
Beginn des Studiums neben Fachwissen auch hohe Kompetenzen im personalen und
sozialen Bereich. Diese Kompetenzen sollen bereits in einer frithen Phase der Ausbil-
dung gepriift werden.
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Fir diesen Beitrag ergeben sich daraus folgende Fragen:

~ Wozu dienen Aufnzhmeverfahren an (Pidagogischen) Hochschulen und weichen
Anforderungen miissen sie geniigen?

— Wie kdnnen personale und soziale Kompetenzen von Studierenden in einem Auf-
nahmeverfahren zam Zetipunkt des Studienbeginns erfasst werden?

Im ersten Teil des Beitrags {2.—4.) werden Grundlagen vorgestelit, die fiir die Konkreti-
sierung im zweiten Teil {5.-6.) relevant sind. Allgemeine Ziele und Methoden von Auf-
nahmeverfahren zur Einschétzung von personalen und sozialen Kompetenzen stehen
im Zentrum. Der zweite Teil gibt einen Einblick in die Konzipierung des Assessment-
Centers zur Uberpriifung von personalen und sozialen Kompetenzen als Bestandteil des
Aufnahmeverfahrens an der Piddagogischen Hochschule Zirich. Schliesslich werden
einige Gedanken zur Umsetzung der fir die Konzipierung eines Assessment-Centers
wegleitenden Prinzipien in den Kontext der padagogischen Hochschulen skizziert.

2.  Wozu dienen Aufnahmeverfahren an Hochschulen?

Aufnahmeverfahren an Hochschulen dienen zum einen der Selektion, zum anderen der
Einschitzung des Entwicklungspotentials der Studierenden. Das Ziel eines Aufnah-
meverfahrens ist die optimale Passung zwischen den Anforderungen der Hochschule
an die Studierenden einerseits und den Kompetenzen und Interessen der Studierenden
andererseits. Selektion und Beratung kémnen dabei kombiniert werden. Eine entschei-
dende Voraussetzung ist die Information der Studierenden fiber die Anforderungen in
Studium und Beruf. Je differenzierter eine Hochschule die Anforderungen darstellt und
den angehenden Studierenden Rilckmeldungen {iber ihre persénlichen Voraussetzun-
gen geben kann, desto wahrscheinlicher ist es, dass viele aufgrund der Standortbestim-
mung zu einer personlichen Berufswahlentscheidung gelangen (Amelang & Funke,
2003, 8. 135).

Fiir die Pddagogischen Hochschulen stellt sich die Frage, ob nicht geeignete Studie-
rende durch eine Selbstselektion vom Studium abgehalten werden kénnen. Wie Stu-
dien aus dem Bereich der Berufswahlmotive zeigen, steht fir rund drei Vierte! der
angehenden Lebrerinnen und Lehrer fest, die richtige Berufsentscheidung gefillt zu
haben (Lifich, 2004, S, 38). Die Studierenden treten mit klaren, auf ihren Erfahrungen
bagierenden Vorstellungen Uber schul- und unterrichisrelevante Aspekie in die Lehre-
rinnen- und Lehrerbildung ein und sind sehr optimistisch beziiglich threr Fahigkeiten
zum Unterrichten {vgl. Blémeke, 2004, S. 64-65). Aufgrund dieser Resultate ist anzu-
nehmen, dass eine Selbstselektion nur bedingt stattfindet.
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3. Welchen Anforderungen miissen Aufnahmeverfahren geniigen?

Fitr Aufnahmeverfabren sind eignungsdiagnostische Verfahren zur Kompetenzmes-
sung gefordert, welche den klassischen Giitekriterien Reliabilitat, Valididt und Ob-
jektivitit genilgen. Die drei Giitekriterien lassen sich in verschiedene Unterkriterien
differenzieren (vgl. z. B. Kanning & Holling, 2002, S. 66-77), wobei an dieser Stelle
drei Kriterien zur Validitit kurz zur Sprache kommen, die im Zusammenhang mit den
Methoden zur Uberpriifung von personalen und sozialen Kompetenzen von besonderer
Bedeutung sind:

~ Die prognostische Validitit macht eine Aussage dariiber, inwieweit ein diagnosti-
sches Verfahren in der Lage ist, eine bestimmte Entwicklung einer Person vorherzu-
sagen.

— Konstruktvalidiiii bedeutet eine theoretische Kldrung dessen, was ein Testverfahren
misst.

— Die soziale Validitdt umfasst folgende Aspekte: Transparenz, Akzeptanz eines dia-
gnostischen Verfahrens, Information fiber die Anforderungen, Partizipationsmég-
lichkeiten und Nachvollziehbarkeit von Feedbacks, Probanden und Probandinnen
beurteilen ein eignungsdiagnostisches Verfahren dann positiv, wenn diese Aspekte
der sozialen Validigit erfilllt sind (Schuler, 2002, S. 108-111).

4. Mit welchen Methoden kdnnen die personalen und sozialen Kompe-
tenzen zu Beginn des Studiums gemessen werden?

m Foigenden werden einige Verfahren zur Messung von personalen und sozialen
Kompetenzen im Hinblick auf die oben genannten Gitekriterien diskutiert. Die Me-
thoden sind nach zunehmender Komplexitit geordnet.

Aufnahmegespriiche resp. nicht-strukturierte Interviews

Das Aufnahmegesprich ermoglicht eine persénliche Begegnung zwischen den ange-
henden Studierenden und den Dozierenden der Ausbildungsinstitution, Kommunika-
tive Fahigkeiten, Aufirittskompetenz und Motivation fiir Studium und Beruf kbnnen
gepriift werden, Das Verfahren hat eine hohe soziale Validitit, hingegen sind prognos-
tische Validitit, Objektivitit und Reliabilitit gering (Trost, 2005, 5. 138).

Motivationsberichte

Im Zentrum sieht die Auseinandersetzung mit der eigenen Bildungsbiografie und den
darin enthaltenen Entscheidungen. Motivationsherichte beruhen auf Erinnerungen, die
den angehenden Studierenden zugiinglich sind. Viele Motive sind jedoch in einem bild-
haft-episodischen Format gespeichert und lassen sich sprachiich nur schwer ausdrii-
cken. Tmplizite Motive wie beispielsweise Machtmotive korrelieren hufig nicht mit
den bewusst formulierten Motiven und sind der Reflexion kaum zugénglich (Scheffer,
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20035, S. 1-9). Motivationsberichte weisen — abgesehen von der sozialen Validitéit — ins-
gesamt eine relativ geringe Validitat auf (Trost, 2005, S. 139),

Persénlichkeitsinventare und Instrumente zur Messung allgemeiner kognitiver
Leistung

Instrumente zur Messung von Persénlichkeitsmerkmalen beschreiben Persénlichkeits-
strukturen. Die Validitit gingiger Persdnlichkeitsinventare liegt eher im Mittelfeld
(Kaming & Holling, 2002, S. 336). Es ist fraglich, ob die in den Persénlichkeitstests
gemessenen Merkmale mit den im Aufnahmeverfahren geforderten Kompetenzen
iibereinstitnmen.

Unter der Kategorie «Instrumente zur Messung allgemeiner kognitiver Leistung» wer-
den vor allem Intelligenztests sowie Konzentrations- und Aufmerksamkeitsinventare
zusammengefasst. Diese Instrumente gentigen den géngigen Gitekriterien. ntelligenz-
tests sind jedoch nicht berufsspezifisch und haben eine geringe soziale Validitit (Klein-
mann, 2003, S. 10).

Strukturierte Interviews

Mit strukturierten Interviews werden Kompetenzen erfagst, die tiir das erfolgreiche Ab-
solvieren einer spezifischen Ausbildung oder beruflichen Tétigkeit nbtig sind (Schuler,
2002, S. 34-36). Das strukturierte Interview zeichnet sich im Gegensatz zum nicht-
strukturierten Interview durch eine hohe prognostische Validitit aus, allerdings ist die
Konstruktvaliditit relativ gering (Melchers, Kleinmann, Richter, Konig & Klehe, 2003,
S. 161). Das strukturierte Interview stdsst bei den interviewten Personen auf eine hohe
Akzeptanz (Trost, 2005, 8. 139).

Assessment-Center

In einem Assessment-Center werden die Teilnehmenden auf systematische und stan-
dardisierte Art in verschiedenen Aufgaben beobachtet und in einem mehrstufigen
gruppendiagnostischen Prozess beurteilt. Aufgrund des beobachteten Verhaltens wird
auf die Kompetenzen der Teilnehmenden geschlossen, Grundlage bilden ausgewidhlte,
a priori definierte Anforderungen. Das Beobachten des Verhaltens erfolgt durch meh-
rere Beobachtende und geschieht zeitlich strikt vom Beurteilen getrennt (Kleinmann,
2002, 8. 1-3). Diese Methode bietet die Moglichkeit, sowohl die Selbst- als auch die
Fremdeinschitzungen beziiglich der ausgewihiten Kompetenzen zu erheben,

Die Nihe zur realen Berufssituation, das «Mehraugenprinzipy» und die Méglichkeit zu
ausfiilhrlichen Feedbackgesprichen begriinden die hohe soziale Validitét dieser Metho-
de (Kleinmann 2003, S. 10). Wihrend die prognostische Validitit verglichen mit ande-
ren Methoden als hoch eingestuft wird, erweist sich die Konstruktvaliditit hiufig als
unbefriedigend (Kleinmann, 1997, S, 23-23).
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Real-Life- oder Reality-Assessment-Center sind spezifische Varianten dieser Methode.
Ziel ist die Beobachtung und Beurteilung der Kompetenzen in realen Situationen. Die
Kompetenzen angehender Lehrerinnen und Lehrer kdnnten beispieisweise bei der Pia-
nung, Durchfiihrung und Refiexion von Unterrichtslektionen oder anderen Aktivitaten
mit Kindern und Jugendlichen eingeschétzt werden, Ein Nachteil dieser Methode liegt
in den wenig standardisierten Bedingungen.

Der Auswahl der geeigneten Methoden zur Messung von personalen und sozialen Kom-
petenzen geht eine sorgfiltige Anforderungsanalyse der Ausbildungsinstitution voraus.
Methodenkombination und Finbezug von Seibst- und Fremdeinschétzung der Kompe-
tenzen sind fiir ein Authahmeverfahren an pldagogischen Hochschulen anzustreben.
Strukturierte Interviews und Assessment-Center-Verfahren sind valide Verfahren zur
Uberpriifung der personalen und sozialen Kompetenzen.

5, Wie kann ein Assessment-Center zur Uberpriifung von personalen
und sozialen Kompetenzen konzipiert werden?

Studierende der pidagogischen Hochschule Ziirich werden im Verlauf des ersten Stu-
dienjahrs sowohl auf ikre fachlichen als auch auf ihre personalen und sozialen Kom-
petenzen hin beurteilt. Die Entscheidung, ob die Studierenden den Anforderungen im
Bereich der personalen und sozialen Kompetenzen geniigen, fillt nach Abschiuss der
Eignungsabklarung innerhalb der berufspraktischen Ausbiidung. Angehende Studie-
rende ohne Maturititsabschluss durchlaufen bereits vor Studieneintritt ¢in Aufnahme-
verfahren, bestehend aus einer fachlichen Aufnahmepriifung und einem eintigigen As-
sessment-Center zur Beurteilung ihrer persenalen und sozialen Kompetenzen. Damit
wird die Passung zwischen den Fihigkeiten der Studierenden und den Anforderungen
der Institution-Uberprift.

Wegleitend fiir die Ausarbeitung des Assessment-Centers waren die Standards des Ar-
heitskreises Assessment-Center (Hoft & Wolf, 2003, S. $-12), Kernstiick des Konzep-
tes bildet die Anforderungsanalyse, die sich primér auf die Richtlinien flir die Ausbil-
dung an der Pidagogischen Hochschule Ziirich stiitzt (Standards sowie Kompetenzen
im Rahmen der Bignungsabkldrung”), Zudem wurde die Forschungsliteratur zum The-
ma beigezogen. Ein weiterer Zugang erfolgte iiber Experteninterviews. Schliesslich
wurden filnf personale resp. soziale Kompetenzen aufgrund folgender Kriterien aus-
gewiihlé:
- Die Kompetenzen komnten in fritheren (ausser-)schulischen Bereichen erworben
werden.
-~ Die Kompetenzen sind nicht nur fiir den Beruf, sondern bereits fiir das Studium
relevant,

! hipeiwww phzh.chiwebavior-data/326/merkbiatt_dimensionen.pdf
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- Die Kompetenzen sind im Sinne von Performanz in verschiedenen Aufgaben beob-
acht- und beurteilbar.

~ Die Kompetenzen sind innerbalb eines Tages beobachtbar und das Feedback an die
Teilnehmenden erfolgt am selben Tag,

In der Zusammenarbeit zwischen Entwicklungsteam, Projektleitung und Steuergrup-
pe — bestehend aus Verantwortlichen der Ausbildung ~ wurden die Kompetenzen in
einem langeren Entscheidungsprozess definiert, weiter ausdifferenziert und operatio-
nalisiert. Die Aufgaben wurden in Anlehnung an die Technik der Critical Incidents
(vel. Schuler, 2002, 8. 136) entwickelt, Das Assessment besteht zurzeit aus drei Auf-
gaben (Gruppendiskussion, Priisentation, Konstruktionsaufgabe), einem strukturierten
Interview, einer Selbsteinschitzung, einem Selbsterkundungsverfahren zu den eigenen
Kompetenzen und einem Feedbackgespriich.

Wie die Evaluationen zeigen, stosst das Verfahren sowohl bei Teilnehmenden als auch
bei Beobachtenden und aussenstehenden Experten und Expertinnen auf eine hohe Ak-
zeptanz. In einem néchsten Entwicklungsschritt wird das Instrumentim Hinblick auf die
nrognostische Validitdt und die Konstruktvaldiditit tberpriift und weiterentwickelt.

6. Welche Aspekie der Assessment-Center-Methode kdnnen auch flir
andere Formen von Aufnahmeverfahren wegleitend sein?

Die Assessment-Center Methode und das strukturierte Interview sind diagnostische
Verfahren, die einzeln oder in Kombination vor Studienbeginn oder in einer frithen
Phase des Studiums eingesetzt werden kdnnen, um die Eignung fiir das Studium zu
liberpriifen. Die Entwicklungs- und Durchfithrungskosten von Assessment-Centers
sind zwar relativ hoch, doch das Verfahren ermdglicht eine fundierte Beurteilung der
Seudierenden im Hinblick auf die ausgewiihlten Kompetenzen.

Auch wenn fiir viele Padagogische Hochschulen generelle Aufnahmeverfahren zurzeit
nicht in Frage kommen, ergeben sich einige Anregungen aufgrund der Auseinanderset-
zung mit der Assessment-Center-Methode. Folgende Prinzipien fir die Konzipierung
dieses Verfahrens kdnnen auch fiir andere, weniger aufwindige Settings zur Kompe-
tenzmessung — beispielsweise innerhalb der berufspraktischen Ausbildung — weglei-
tend sein:

Methodenvielfalr: Die Kompetenzen sollen in vielfiltigen Aufgaben in grosseren und
kleineren Gruppen, in Einzelarbeiten oder in standardisierten Tests beobachtet werden.
Neben der Fremdeinschitzung kbnnen auch Selbsteinschitzungen, beispielsweise it
Hilfe strukturierter Interviews, beriicksichtigt werden. Dieser Zugang ermiglicht es,
Kompetenzen sowoh! als Verhaltensleistung als auch als Potential zu erfassen.
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w«Mehraugenprinzipy»: Die strukturierten Beobachtungen von mehreren geschulien
Beobachtenden filhren zu einer fundierten Beurteilung der Studierenden. Die strikte
Trennung zwischen Beobachtung und Beurteilung sowie ein gefithrter Integrations-
prozess, in dem die Beobachtenden ihre Resultate vergleichen, tragen dazu bei, Beob-
achtungsfehler auszugleichen und abzuschwichen. Auf der individuellen Ebene filhrt
dieser Prozess zu ciner Auseinandersetzung der Beobachtenden mit den eigenen Beo-
bachtungs- und Beurteilungstendenzen, auf der institutionellen Ebene triigt er zu einer
starkeren Standardisierung in der Beurteilung bet.

Feedback und Kompetenzentwicklung: Die Teilnehmenden kennen die Anforderungen,
nehmen eine Selbsteinschittzung der geforderten Kompetenzen vor und erhalten im
Feedbackgespriich Riickmeldungen zu ihren Stirken und Schwiichen. Die Auseinan-
dersetzung mit der Selbst- und Fremdeinschitzung kann als Ausgangspunkt zur wei-
teren beruflichen Entwicklung genutzt werden. Die Teilnehmenden miissen die Ver-
antwortung filr ihve eigene Kompetenzentwicklung im Verlauf ihrer Berufslaufbahn
fragein.

Pragmatischer Zugang zur Kompetenzimessung: Fiir die Messung von personalen und
sozialen Kompetenzen werden in Antehnung an die Leistungsmessungen Kompetenz-
stufenmodelle vorgeschlagen (vgl. z. B. Schweizer & Klieme, 2005), Die Entwicklung
von statistischen Modetlen zur Erfassung von Kompetenzstufen ist allerdings sehr zeit-
aufwiindig und bis anhin liegen dazu wenig Forschungsresultate vor. Die Assessment-
Center-Methode ermdglicht einen vergleichsweise pragmatischen Zugang zur Kompe-
tenzmessung, der mit der kontinuierlichen Evaluation der Kompetenzmatrix sowie der
Uberpritfung der Konstruktvaliditdt und der prognostischen Validitit einhergeht,

Diskurs ither die Anforderungen in verschiedenen Phasen der Aus- und Weiterbildung:
Aus- und Weiterbildungsverantwortliche, Ausbildende — im [dealfall sind es Mentorin-
nen und Mentoren mit eimem pidagogischen und psychologischen Hintergrund - und
Forschende bleiben im Diskurs @iber die Anforderungen und einigen sich tber die
Operationalisierung der ausgewihlten Kompetenzen. Die entwickelten Instrumente
zur Kompetenzmessung kdnnen in verschiedenen Phasen der Aus- und Weiterbildung
genutzt und erweitert werden. Auf der Institutionsebene fiihrt dies zu einem Konsens
dariiber, welche Kompetenzen in welchen Phasen der Berufsaus- und Weiterbildung
im Zentrum steben.

Aufnahmeverfzhren stehen im Rabmen der Bestrebungen nach Qualitdtssicherung und
-entwicklung pidagogischer Hochschulen, Insgesamt ist s notwendig, ein phaseni-
bergreifendes Konzept zur Einschitzung der personalen und sozialen Kompetenzen zu
entwickeln. Damit wird es miglich, Aufnahmeverfahren an Pédagogischen Hochschu-

wicklung zu betrachten und professionell zu gestalten,
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