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Förder-Assessments für Managing

Consultants der RWE Consulting GmbH

Das effiziente Förder-Assessment  
vereint innovative Assessment- 
Methoden mit hohem Ego-Involvement 
und modernem Online-Assessment in  
einem validen HR-Instrument zur  
Potenzialanalyse.

Zielsetzung
Die RWE Consulting GmbH ist mit 
mehr als 110 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern eine der größten deutschen 
Inhouse-Management-Beratungen. 
Neben energiewirtschaftlicher Fach-
beratung für den RWE-Konzern und 
seine internationalen Beteiligungsge-
sellschaften bietet sie Strategiebera-
tung auf Augenhöhe mit den bekann-
testen Topmanagement-Beratungen 
an. 

Eine zentrale Rolle für die Bereit-
stellung dieses Beratungsangebotes 
spielt die Ebene der Managing Con-
sultants, denen neben dem (Multi-)
Projekt-Management auch die Initia-
tion und Akquisition neuer Projekte 
obliegt. Daher wünschten Geschäfts-
führung und HR-Abteilung eine diffe-
renzierte Potenzialbeurteilung der-
jenigen Senior Consultants, die sich 
aufgrund herausragender Leistungen 
für eine Beförderung in die Manage-
ment-Consultant-Ebene empfohlen 
hatten. Um deren individuelle Kom-
petenzen herauszustellen, entwickel-
te die eligo GmbH ein Development 
Center, das auf die Ressourcen der je-
weiligen Consultants fokussiert und in 
Entwicklungsempfehlungen mündet. 
Auf dieser Basis wird gemeinsam mit  

HR-Abteilung, Business-Partner-Level 
und Geschäftsführung ein persön- 
licher Entwicklungsplan vereinbart.

Gestaltung des Förder-Assessments
Der Schwerpunkt bei der Gestaltung 
des Förder-Assessments wurde auf 
die Einschätzung des individuellen 
Potenzials für die zukünftige Tätig-
keit gelegt.

Durch die Umsetzung als halbtägi-
ges Einzel-Assessment kann eine 
zeitsparende und trotzdem intensive 
Beschäftigung mit jedem Kandidaten 
und jeder Kandidatin im Einzelnen 
gewährleistet werden. Längere Vor-
bereitungsphasen (z.B. für die Kon-
zeption und Ausarbeitung einer Prä-
sentation) finden im Voraus statt.

Online-Assessments als Basis der 
Potenzialeinschätzung
Im Vorfeld der Präsenzphase be-
arbeiten die Teilnehmenden ein 
Online-Assessment, das auf Basis 
der Anforderungen von Berufen mit 
gleichermaßen erfolgskritischer Ver-
triebs- und Führungskomponente 
entwickelt wurde (PERLS.sales mana-
ger). Studien zeigen, dass die enthal-
tenen Skalen besonders treffsicher 
längerfristige Entwicklungsmöglich-
keiten prognostizieren und in Kom-
bination mit Face-to-Face-Verfahren 
weiter an Aussagekraft gewinnen. 

Fallstudie: Akquise eines internen 
Kunden
Um das Verhalten des Consultants in 
einer Akquisitionssituation beobach-
ten zu können, werden die Teilneh-
menden etwa vier Wochen vor dem 

Assessment-Termin per E-Mail von 
der Geschäftsführung auf ein aktuell 
geplantes bzw. sich abzeichnendes 
Projekt im RWE-Konzern hingewie-
sen. Weiterhin enthält diese E-Mail die 
Aufforderung, vor dem Assessment 
eine Präsentation zur Akquisition des 
Beratungsauftrages einzureichen.

Die eingereichten Präsentationsun-
terlagen werden von der HR-Abtei-
lung sowie der Geschäftsführung nach 
festgelegten Kriterien beurteilt. Der 
Präsenzteil des Förder-Assessments 
beginnt mit der Präsentation des 
vorbereiteten Konzeptes vor einem 
Mitglied der HR-Abteilung, einem ex-
ternen Consultant sowie einem Busi-
ness-Partner oder einer Business-
Partnerin mit fachlicher Expertise zur 
Beurteilung der präsentierten Inhalte. 
Das so zusammengestellte Gremium 
nimmt die Kundenrolle ein und dis-
kutiert die eingereichten Inhalte mit 
dem Kandidaten bzw. der Kandidatin.

Teilnehmerstatment:
„Der für mich wichtigste Faktor die-
ses Feedbacks war, die Wiedergabe 
meiner durchaus vorhandenen De-
fizite und das Aufzeigen von wirkli-
chen Handlungsoptionen, diesen zu 
begegnen. Zumeist ist genau hier, 
wo die Arbeit im Förder-Assessment  
eigentlich erst losgehen sollte, nämlich 
Schluss. Denn seine Schwächen kennt 
man meist mehr oder weniger selber. 

Somit ist eigentlich der wichtigere 
Teil, einen an den Schwächen orien-
tierten Vorschlag zu erhalten, was 
man zur Abhilfe machen kann.“ 
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z.B.: „In welcher Situation haben Sie 
die ‚Integrierende Zusammenarbeit‘ 
realisieren können und wie haben 
Sie das erreicht?“ Die Methode un-
terstützt die Teilnehmenden durch 
die Einführung einheitlicher Begrif-
fe, mit denen Verhalten differenziert 
beschrieben werden kann. Zusätzlich 
erlaubt sie eine besonders gute Ein-
schätzung, wie schnell die Kandida-
tinnen und Kandidaten neue theoreti-
sche Inhalte produktiv nutzen können.

Kurze Rollenspielsequenzen an geeig-
neten Stellen sorgen dafür, dass fokus-
siertes Interview und KonzeptDialog 
nicht beim abstrakten Gespräch über 
bevorzugte Verhaltensweisen verhar-
ren, sondern Verhaltensdispositionen 
der Teilnehmenden sichtbar machen.

Persönliche Rückmeldung
Direkt nach dem Assessment erhält 
jeder Teilnehmende eine ausführli-
che Rückmeldung der Ergebnisse, die 
bereits erste Hinweise auf mögliche 
Entwicklungsschritte beinhaltet. Der 
im Anschluss erarbeitete Ergebnis-
bericht mit konkreten Entwicklungs-
hinweisen bildet die Grundlage eines 
Gesprächs zwischen Teilnehmer/-in, 
Geschäftsführung, HR-Abteilung und 
Business-Partner/-in. Um eine hohe 
Transparenz und Anerkennung des 
Förder-Assessments zu erreichen, 
wird den Teilnehmenden das schrift-
liche Ergebnis mindestens eine Wo-
che vor dem Gesprächstermin ausge- 
händigt.

Ergebnisse und Erfahrungen
Die Erfahrungen belegen eine große 
Akzeptanz des Verfahrens seitens 
der Teilnehmenden. Dies ist umso 

erfreulicher, als die verwendeten 
Assessment-Module innovative Ent-
wicklungen mit bisher nur vereinzel-
ter Verbreitung sind. Der Einsatz der 
Online-Assessments wurde ebenfalls 
gut akzeptiert. Da die Nutzung von 
solchen Verfahren gerade bei Leis-
tungsträgerinnen und Leistungsträ-
gern in deutschen Unternehmen noch 
eher unüblich ist, kann dieser Erfolg 
auch der hohen „Rückendeckung“ zu-
geschrieben werden, welche dem In-
strument durch die Geschäftsleitung 
zuteilwurde. Hier zeigt sich einmal 
mehr die maßgebliche Rolle der Kom-
munikation des Topmanagements für 
die Umsetzung von Veränderungen 
und Innovationen.

HR-Abteilung und Geschäftsführung 
empfanden die Ergebnisberichte als 
substanzielle Bereicherung für die 
Fundierung von Entscheidungen und 
die Festlegung individueller Entwick-
lungspläne. Auch die Kommunika-
tion zunächst wenig „angenehmer“ 
Entscheidungen (wie z.B. einer nicht 
unmittelbar möglichen Beförderung 
zum Managing Consultant, da der 
Person notwendige Entwicklungs-
schritte noch bevorstehen) wurde 
durch die differenzierten, entwick-
lungsorientierten Rückmeldungen 
des Förder-Assessments erleichtert. 
Sogar Teilnehmende, die sich vom Er-
gebnis zunächst enttäuscht zeigten, 
hoben den wertschätzenden Stil und 
persönlichen Nutzen des Instruments 
hervor.

Diskussion des Anforderungsprofils 
und individuelle Passung
In diesem Teil des Assessments wer-
den die Anforderungen an Managing 
Consultants von der Teilnehmerin 
bzw. dem Teilnehmer selbstständig 
erarbeitet und visualisiert. Gemein-
sam mit dem externen Consultant 
und der Person, die die HR-Abteilung 
vertritt, wird im Gespräch präzisiert, 
welche Verhaltensweisen aus Sicht 
des Kandidaten/der Kandidatin für 
eine Tätigkeit als Managing Consul-
tant erfolgskritisch sind.

Im nächsten Schritt wird den Teilneh-
menden das ausführliche schriftliche 
Ergebnis des Online-Assessments 
ausgehändigt. Ihre Aufgabe besteht 
nun darin, das eigene Ergebnis in 
Bezug zu den zuvor erarbeiteten An-
forderungen zu setzen. Der externe 
Consultant und die HR-Vertretung 
stellen dabei sicher, dass auch An-
forderungen, die die Teilnehmenden 
nicht erwähnen, miteinbezogen und 
diskutiert werden.

Fokussiertes Interview und  
KonzeptDialog
Im fokussierten Interview werden die 
Ergebnisse des Online-Assessments 
weiter geprüft und an Beobachtun-
gen aus dem Förder-Assessment va-
lidiert. Dabei bildet der externe Bera-
ter bzw. die externe Beraterin anhand 
von Ergebnissen aus dem Online-
Assessment Hypothesen zu erfolgs-
kritischen Konfigurationen von Per-
sönlichkeitsmerkmalen. Hohe Werte 
beim Dominanzstreben und der Frus-
trationstoleranz, aber niedrige Werte 
beim Einfühlungsvermögen und der 
Konsensorientierung beispielsweise 
weisen auf die Möglichkeit hin, in der 
Interaktion mit anderen als unange-
messen dominant wahrgenommen zu 
werden. Die Hypothesen werden mit 
den Teilnehmenden diskutiert und 
in Bezug zur persönlichen Biografie 
(„Falls Sie das schon einmal gehört 
haben – in welchem Kontext?“) oder 
zu den beim Förder-Assessment ge-
machten Beobachtungen gesetzt.

Innerhalb des KonzeptDialoges wer-
den den Teilnehmenden berufsrele-
vante Konzepte aus der Organisati-
onspsychologie (s. Abb. 1) kurz erklärt 
und diese dann zur Strukturierung 
erfolgskritischen Verhaltens genutzt, 

+ Abb. 1: Stile der Konfliktbewältigung 
(vgl. Thomas, 1976)
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Maß, in dem die Person ihre eigenen 
Interessen verfolgt
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