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n KARRIERE Assessment fiir Projektmanager

Agile Potenziale erkennen

Assessment-Center-Ubung fiir angehende Scrum-Master

Die Nutzung agiler Ansitze wie Scrum hat in den letzten zehn Jahren auch aufderhalb der Softwareindustrie Fu ge-

fasst. Im Hinblick auf die steigende Nutzung agiler Ansitze, zum Beispiel in der Kombination mit Six Sigma, ist es not-

wendig, geeignete Bewerber fiir Stellen zu erkennen, fiir die besondere Kenntnisse in diesem Bereich notwendig sind.

ird eine ausgeschriebene Stelle

mit einem Kandidaten besetzt,

der fir das Anforderungsprofil
der spateren beruflichen Tatigkeiten nicht
geeignetist, kostet dies dem Unternehmen
unter Umstdnden viel Celd. Dies kann ver-
mieden werden, wenn geeignete Verfahren
verwendet werden, um einen spateren be-
ruflichen Erfolg eines Kandidaten besser
vorhersagen zu konnen. Agile Kompeten-
zen von Kandidaten zu bewerten, ist
schwierig. Eine Literaturrecherche zeigt,
dass die Rolle des Scrum-Masters bisher
eherim Hinblick auf die Aufgaben und das
Verhalten im Scrum-Prozess beschrieben
wird. Die Anforderungen an die Fahigkei-
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ten,das Wissen oderdie Einstellungenwur-
den in der Literatur bis dato unzureichend
diskutiert. Die Studie von Stumpfetal. geht
jedoch genau auf diese Punkte ein, indem
innerhalb einer empirischen Untersuchung
ein Anforderungsprofil fiir den Scrum-Mas-
tererstelltwird. Ausgehend von diesem An-
forderungsprofil wurde eine Assessment-
Center-Ubung entwickelt, die einen Beitrag
dazu leisten soll, geeignete Kandidaten fiir
die Scrum-Master-Rolle mit einer hohen
Treffsicherheit zu identifizieren.

Ein Assessment-Center (AC) ist ein Ver-
fahren, um geeignete Bewerber fiir eine va-
kante Stelle in einem Unternehmen zu er-
kennen. In einem AC werden die Bewerber

aufGrundlage eines Anforderungsprofilsin
verschiedenen Ubungen beobachtet und
bewertet. Charakteristisch fiir ein ACist die
Mischung unterschiedlicher Verfahren
(Multimethodalitdt). Insgesamt besteht
ein ACausden Verfahrenselementen Simu-
lationsiibungen (zum Beispiel Gesprachssi-
mulationen, Fallbearbeitungen), den Ein-
satzvon Fragebogen oder Tests sowie Inter-
views zum Lebenslauf oder zum Verhalten
in kritischen Anforderungssituationen.

Postkorbiibung fiir Scrum-Master

Postkorbiibungen gehéren zu den Verhal-
tenssimulationen und zeichnen sich da-
durch aus, dass die Kandidaten eine Zu-
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sammenstellung von 15 bis 25 Kurzfillen
bearbeiten, die einen gemeinsamen orga-
nisatorischen Rahmen haben. Dazu zihlt
zum Beispiel das Lésen von Problemfillen
oderdas Erkennen von Prioritdten. Eine He-
rausforderung fiir den Kandidaten ist die
vorgegebene Zeit, in der dieser die Falle ei-
genstindig bearbeitet werden. Bedingt
durch die Vielzahl an unterschiedlichen
Aufgaben gibt eine Postkorbiibung einen
sehr guten Einblick in die Fahigkeiten des
Bewerbers zum strukturierten Denken. Die
hier vorgestellte Ubung zielt darauf ab, vier
derneunvon Stumpfetal. spezifizierten er-
forderlichen Kompetenzen von Scrum-
Mastern zu erfassen: Team- und Prozessori-
entierung, Organisationsfiahigkeit und Pro-
blemlésekompetenz, Kommunikations-
und Moderationsfahigkeit sowie die Fahig-
keit im Umgang mit Stress.

Der Kandidat soll im Postkorb mit Si-
tuationen aus der Welt eines Scrum-Mas-
ters konfrontiert werden: Inwieweit setzt er
sich fiir die die Effektivitat und Effizienz des
Teams ein? Wie beseitigt er Hemmnisse fiir
die Arbeitdes Teams?Wie gehter mit Stress
um?Ebensosolldeutlichwerden, inwieweit
er fahig ist, gut zu kommunizieren und zu
moderieren.

Aufgaben aus der Praxis

1. Im Rahmenszenario wird festgelegt,
dass der Kandidat seit kurzem die Rolle
eines Scrum-Masters in einem Unter-
nehmen aus der Elektronikbranche
libernommen hat. In dem laufenden
Projekt geht es um die Entwicklung ei-
nes innovativen Kopfhorers. In dem
Projekt arbeiten zehn Entwickler mit
und es gibt einen Product-Owner, der
die Kundeninteressen vertritt.

2. Umdie Fahigkeiten Gberpriifen zu kon-
nen, wurden 15 verschiedene Memos
entwickelt. Diese bestehen aus Nach-
richten von Mitarbeitenden an den
Scrum-Master.Jedes Memoschildertei-
ne andere Situation, in der der Scrum-
Master verschiedene Hemmnisse be-
seitigen und Probleme l6sen muss. Mit
jedem Memo sind ein bis drei der ge-
nannten  Kompetenzanforderungen

verbunden, die anhand der auf ein Me-

mo gezeigten Reaktionen bewertet
werden. In einem Memo geht es bei-
spielsweise darum, dass ein Entwickler

erstzunehmende Fahigkeitsdefizite im
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Team beobachtet und er deswegen be-
fuirchtet, dass die Projektziele nicht er-
reicht werden konnen.

3. DieReaktionenderKandidatenwerden
Uber ein Antwortformular erfasst. Auf
diesem Formular befinden sich zu je-
dem Memo einige Fragen wie zum Bei-
spiel ,Welche wichtigen Informationen
entnehmen Sie dem Memo?“und ,Was
sind die Schritte, die Sie als nichstes
durchfithren werden? Die Antwort des
Kandidaten konnte hier auf das ge-
nannte Beispiel lauten: ,Das istein sehr
wichtiges Problem. Ich wiirde dem Ent-
wickler zunachst mal mitteilen, dassich
dankbar fiir seine Hinweise bin und
dass ich morgen beim Team-Meeting
dieses Punkt ansprechen werde. Ich
werde mit ihm und dem Team genau
abklaren, welche Fahigkeiten im Team
fehlen. Dann sollten wir gemeinsam
besprechen, wie wir ein mégliches Fa-
higkeitsdefizit beheben kénnen. Viel-
leicht hilft auch eine kurze Schulung.
Wenn nicht werde ich mich im Unter-
nehmen erkundigen, und dies sehr
rasch, wer solche Fahigkeiten im Unter-
nehmen hatund wie man eine entspre-
chende Person ins Team integrieren
konnte.

4. Fiir jedes Memo wurde eine Musterlo-
sung entwickelt. Diese Losung wird
dann mit den von den Kandidaten ge-
lieferten Antworten abgeglichen und
so die Leistung eines Kandidaten mit-
tels Punktvergabe bewertet. Anschlie-
Rend werden die vergebenen Punkte
fir jedes Anforderungsmerkmal ad-
diert und die erreichten Punktzahlen
errechnet.

5. Abschliefdend wurde ein Feedbackleit-
faden entwickelt, anhand dessen je-
dem Kandidaten ein Feedback zu sei-
nen Leistungen und zu seinen Starken
und Schwicheninder Ubung mitgeteilt
wird. Ein Feedbackgeber sollte dabei ei-
ne positive Grundhaltung zeigen, um
die Akzeptanz des Feedbacks zu unter-
stiitzen.

Erprobung und Feedback

Die Durchfithrung der Ubung lasst sich in
folgende Schritte unterteilen: Zuerst wird
dem Kandidaten der Ablauferklart und die
Materialien zur Bearbeitung ausgeteilt. Im
Anschluss wird den Kandidaten 75 Minuten
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Zeit gegeben, die Ubung zu bearbeiten. Da-
nach werden diese Antworten durch Ab-
gleich mit der Musterldsung bewertet und
die Gesamtbewertung erstellt. Abschlie-
fRend wird dem jeweiligen Kandidaten so-
wohl schriftliches als auch mindliches
Feedback gegeben.

Die Ubung wurde mit acht studenti-
schen Teilnehmenden aus den Ingenieur-
wissenschaften erprobt. Die Kandidaten
fiillten nach der Ubung und dem Feedback
zusatzlich einen Akzeptanzfragebogen
aus, mit dem erfasst wird, wie die Teilneh-
menden die Ubung wahrnehmen. Die Er-
gebnisse zeigen, dass die Kandidaten ins-
gesamt die Postkorbiibung als realitatsna-
he empfanden und das Feedback als nach-
und hilfreich.
fithlten sich einzelne Teilnehmenden auch
iiberfordert und haben die Ubung als an-
strengend empfunden. Weiterhin wurde
die Postkorbiibung mit zwei Scrum-Exper-

vollziehbar Allerdings

tenausder Praxisdiskutiert. Beide Experten
fanden die Ubung sowohl realititsnah als
auch fiir Diagnostikzwecke geeignet.

Gegenwirtig wird diese Ubung weiter-
entwickelt und erprobt. Dazu gehdren eine
noch realistischere Erfassung der Teilneh-
merreaktionen an. Hierzu kénnte man von
dem bisherigen Antwortformularabricken
und stattdessen die Reaktionen des Teil-
nehmers tiber zu schreibende Nachrichten
oder Anrufe direkter erfassen. Insgesamt
sind die Ubungen ein sinnvoller Baustein
innerhalb eines Assessment-Centers zur Er-
fassung des Potenzials fiir die Scrum-Rolle
im agilen Six-Sigma-Projektmanagement.
Ubungen wie diese geben Unternehmen,
die sich mit der Implementierung von agi-
len Strukturen beschaftigen, geeignete As-
sessment-Instrumente an die Hand, die im
Rahmen der Personalauswahl einsetzbar
sind. ®
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