Institut fiir Unter gri g
und Unternehmensentwicklung

JOHANNES KEPLER UNTERNEHMER-AKADEMIE
UNIVERSITAT LINZ
Netzwerk fiir Forschung, Lehre und Praxis mmm:

Das Projekt ,Betriebliche Kompetenzentwicklung fur Klein- und Jungunternehmer* ist eine Kooperation zwischen Institut fir Unterneh-
mensgriindung und Unternehmensentwicklung, Johannes Kepler Universitéat Linz und der WIFI-UNTERNEHMER-AKADEMIE, WKO Oberdsterreich.

Einsatz der WK-Potenzialanalyse
bei der Besetzung von Schliisselpersonen

Firma Leitz GesmbH & Co KG

Ansprechpartner Christian Gumpinger

Standort Riedau

Branche/n Metallindustrie

Email / Internet cgumpinger@rie.leitz.org / http://www.leitz.org Mitarbeiteranzahl 600

Telefon-Nr. 07764/8200-175 Fax-Nr. 07764/8200-6175
PE-Instrument: Potentialanalyse

1. KURZBESCHREIBUNG

Potenzialanalyse der WK-Karriereberatung als Instrument bei der Stellenneubesetzung.

Generelle Informationen zu diesem PE-Instrument finden Sie unter: Potentialanalyse

2. BESCHREIBUNG UND VORGEHENSWEISE

Die Potenzialanalyse kommt bei uns am Ende des Personalauswahlprozesses zum Einsatz. Sie wird nicht bei jeder Stellenneubesetzung
verwendet, sondern nur bei ausgewahlten Schlisselpositionen.

Die erste Interviewrunde wird vom Personalentwickler und vom jeweiligen Fachvorgesetzten im Betrieb durchgefiihrt. Wenn am Ende dieser
Runde feststeht, wer aus subjektiver Sicht als geeignete Kandidaten feststehen, wird mit der Potenzialanalyse versucht, zu objektivieren.

Der Psychologe, der die Analyse dann im WIFI Linz durchfiihrt kommt zuerst zu einem Vorgespréach in unser Haus. Dabei wird die Stelle
beschrieben, die Anforderungen erklart und das gewiinschte, passende Persénlichkeitsprofil beschrieben.

Hierbei ist es ihm auch wichtig, eine Einschatzung der Unternehmenskultur, der Situation in der betroffenen Abteilung zu bekommen und
sich auch ein Bild vom unmittelbaren Vorgesetzten dieser Stelle zu machen, um aus diesen Mosaiksteinen ein Bild der passenden Person fur
diese Stelle zusammenzustellen. Das Gesprach dauert 1 bis 2 Stunden. Auf Basis dieses Treffens wird vom Psychologen die Testbatterie
zusammengestellt.

Wir laden dann die Teilnehmer ein, ins WIFI nach Linz zu einer Potenzialanalyse zu kommen. Dort wird vom Psychologen der 3-4-stiindige
Test durchgefiihrt. Die Ergebnisse werden dann von ihm mit den Kandidaten besprochen — diese bekommen einen Uberblick iiber ihre Star-
ken und Schwachen.

Die schriftlichen Ausfiihrungen zu jedem einzelnen Testteilnehmer kommen vorerst zu uns. Sie umfassen ca. 6 bis 7 Seiten und gliedert sich
in die Bereiche:
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Intellektuelles Potenzial/Begabungsstruktur
Bewaltigung der bisherigen beruflichen Erfahrungen
Personlichkeit und personliches Wertesystem
Neigungsstruktur

Personlichkeitsstruktur

Zusammenfassung- Fazit

Nach Studium dieser Ergebnisse durch uns kommt es noch zu einem personlichen (oder telefonischem) Gesprach mit dem Psychologen, bei
dem noch offene Punkte aber auch weitere Eindriicke von ihm erértert werden.

Danach wird die Personalentscheidung von uns getroffen.

Anmerkung: wir haben dieses Instrument auch bei innerbetrieblichen Stellenausschreibungen angewandt, um auch hier die bestmdgliche
Ldsung zu erreichen. Fur diejenigen internen Testteilnehmer, die nicht zum Zug gekommen sind, waren die Ergebnisse und die Gespréache
mit dem Psychologen eine personliche Bereicherung.

3. GRUNDE FUR DEN EINSATZ

Die Analyse der Bewerbungsunterlagen, das Bewerbungsgesprach sowie die weitere Recherche kénnen nur bis zu einem bestimmten Punkt
Aufschluss Uber die Eignung bzw. Nicht-Eignung eines Kandidaten geben.

Durch das Instrument Potenzialanalyse kann man weiter und vor allem objektiver in die Person des Bewerbers einsteigen. Wobei uns je-
doch dabei wichtig ist, dass wir hier den Bewerbern von Anfang an das Gefuhl von Transparenz, Aufrichtigkeit und Vertraulichkeit vermit-
teln und dies auch mit der von uns gewéhlten Institution gewéhrleisten kénnen.

4. ZIELGRUPPE UND EINSATZERFAHRUNGEN

Das Instrument Potenzialanalyse kann bei der internen oder externen Stellenbesetzung aber auch bei Auswahl von Personen fir bestimmte
Karrierewege verwendet werden. Es ist unabhéngig von der Unternehmensgrofie.

Uns war dabei wichtig, dass es einfach handhabbar ist und kompakte, verstandliche Ergebnisse liefert die uns die Entscheidung zwischen
den Kandidaten erleichtert. Wir legen weniger Wert auf eine bis ins letzte Detail analysierte und auf hohem wissenschaftlichem Niveau ste-
hende Studie, sondern wollen eher pragmatische, knackige Aussagen.

Von enormer Wichtigkeit erscheint uns auch, dass der Testleiter sich im Vorfeld ein umfassendes Bild vom Unternehmen, der Abteilung, der
Fuhrungskraft — somit von der Unternehmenskultur — macht, um bei der Interpretation der Ergebnisse bzw. bei seinen Empfehlungen auch
treffsicher zu sein.

5. EINSATZERFOLGE

Wir haben die Potenzialanalyse bisher 4-mal fiir die Besetzung von Stellen angewandt. Die auf diese Art ausgewahlten Mitarbeiter sind noch
immer in unserem Unternehmen und haben sich bestens bewéhrt.

Den Kosten von zuletzt € 349,- pro Kandidaten stehen ein Vielfaches an Aufwendungen und Kosten beim Fehlschlagen der Personalauswahl
gegeniber.

Die einzelnen hier dargestellten Personalentwicklungsinstrumente, Fallbeispiele (Case of good practice) und Fotos sind urheberrechtlich geschitzt. Jede miss-
brauchliche Verwendung (Entgeltliche Nutzung, Vervielfaltigung, Abanderung, Weiterleitung, etc.) zieht ausnahmslos rechtliche Konsequenzen nach sich.
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