Die Mogllchkelten

erkennen <

w==w Im Job herrscht Stagnation, die Wahl
der passenden Weiterbildung macht Kopf-
zerbrechen, wichtige Personalbesetzungen
und Teamentwicklungen stehen an - und
eine Strategie fiir fundierte Entscheidungen
fehlt. In solchen und dhnlichen Situationen
kann eine Potenzialanalyse das Spiel mit
den Moglichkeiten nicht nur um {iiberra-
schende Elemente erweitern, sondern am
Ende vor allem erleichtern bzw. optimieren:
Der geeignetste Mitarbeiter kann zur Fiih-
rungskraft aufsteigen, eine neue passende
Fachkraft gefunden werden. Und als Teil der
personlichen Weiterbildung lédsst sich der
Karriereweg samt Weiterbildungsentschei-
dungen fundierter treffen. Doch worauf ist
zu achten?

Achtung, Qualitatsfrage

Potenzialanalysen gibt es in unterschiedli-
cher Form, je nach Zielgruppe werden ver-
schiedene Tools verwendet. Einig sind sich
Experten in drei Qualitédtskriterien: fundier-
ter Test mit unterschiedlichen Elementen,
Feedbackgesprich am Ende und absolute
Vertraulichkeit. Alfred Lackner, Mitentwick-
ler der ,Wiener Potenzialanalyse® (WPA) so-
wie im Berufsverband der Osterreichischen
Psychologinnen (BOP) im Bereich Arbeits-
psychologie titig, betont: ,Die Seriositidt von
Anbietern, die einen reinen Personlichkeits-
test in den Mittelpunkt stellen, ist zumindest
zweifelhaft.” Denn: Ein psychologischer Test
sei immer nur ein Selbstbild einer Person.
,Dieses kann zu positiv oder auch zu kritisch
sein.” Hier miissen objektive Kriterien he-
rangezogen werden, um eine giiltige Aussa-
ge treffen zu konnen: Beriicksichtigung
bestimmiter statistischer Merkmale oder an-

dere Modelle.

Vorab gilt es bei unter-
nehmensinternen Analysen auch
zu kldren, wie innerbetrieblich mit dem
Prozess umgegangen wird: Wer sind die Be-
teiligten? Wer bekommt welche Informa-
tion? Was passiert mit den Ergebnissen?
Welches Vorgehen passt zur Kultur des Un-
ternehmens? Lackner: ,Hier muss sauber
gearbeitet werden, damit Akzeptanz und
Transparenz gewdhrleistet werden.“ Die
+~Wiener Potenzialanalyse® wurde 1995 in
Zusammenarbeit der Universitdt Wien und
dem Team von Lackner & Kabas Organisa-
tionspsychologie und Coaching entwickelt.
Das Ziel: Dem Teilnehmer soll klar werden,
»wo er steht, was die ndchsten Schritte sind
beziehungsweise wie die Antworten auf of-
fene Fragen lauten”. Ein internetbasierter
Test erhebt dazu das Selbstbild, aufbauend
eine biografische Analyse und ein situatives
Interview. Ergdnzend werden je nach Bedarf
auch ein 360-Grad-Feedback (Wahrneh-
mung der Person von aufen durch Vorge-

.setzte, Kollegen, Kunden etc.), Manage-

mentplanspiele oder verhaltensdiagnosti-
sche Verfahren eingesetzt. Am Ende steht
ein ausfiihrliches Feedbackgesprich.

Bessere Selbsteinschitzung

Auch die Bildungsberatung des Wirtschafts-
forderungsinstituts (Wifi) der Wirtschafts-
kammer setzt die Methode Potenzialanalyse
ein, einerseits fiir den Personalentwick-
lungsprozess in Unternehmen, andererseits
fiir Privatpersonen, die es als Teil der per-
sonlichen Weiterbildung oder ,als Instru-
ment fiir ihre berufliche Um- oder Neuori-
entierung nutzen, um sich ihre Stéirken,
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Schwichen und Neigungen bewusst zu
machen”, sagt Wifi-Bildungsexpertin Ma-
rie-Luise Lehner. Hier wird zunéchst in
einem Beratungsgespréich gekldrt, was
der Betreffende an Kompetenzen hat und
wie seine Ziele lauten. Darauf folgt ein
vier- bis fiinfstiindiger Test, der teils am
Computer zu absolvieren ist. Im Auswer-
tungsgesprich werden dann konkrete
Schritte fiir Aus- und Weiterbildung oder
die berufliche Entwicklung erarbeitet.
»Ziel der Potenzialanalyse ist immer eine
bessere Emschatzung der eigenen Per-
son, der eigenen Méglichkeiten - und
damit auch eine grofere Authentlmtat

.so Lehner. "

Verhaltensiinderung

Eine solche Analyse ist natiirlich auch fur
Fithrungskrifte selbst sinnvoll: ,Sie kon-
nen sich {iber die Potenzialanalyse einen
wichtigen Input fiir neue Aufgaben holen,
wie Mitarbeiterfithrung, Erweiterung der
Managementaufgaben, Wechsel in eine
neue Organisationseinheit.“ Die wichtigs-
te Voraussetzung dafiir sieht
Katharina Lichtmannegger vom Hern-
stein-Institut in der Grundhaltung, ,es
wissen zu wollen. Es ist immer eine Zwi-
schenbilanz der personlichen Entwick-
lung, und trotz des analytisch angelegten
Verfahrens letztlich eine Selbsteinschit-

Potenzialanalyse. Personliche

Weiterbildung, Managertraining,

Teambildung, Recruiting -

die Moglichkeiten der Analysen sind
vielfaltig. Was dabei zu beachten ist.
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zung, ein Selbstbild“. Bei umfassenden Ana-
lysen und Prozessen wie Teambildung, in de-
nen es mehrere Beteiligte gibt, ist daher die
Sicht von aufien eine wichtige Ergéinzung. , Es
kann dann sehr interessant sein, die verschie-
denen Sichtweisen auf eine einzige Person zu
kennen.“ Die Fremdeinschétzung kann dazu
anregen, das Verhalten in bestimmten Situa-
tionen zu analysieren und zu verdndern,
»Wird dann nach einem Jahr eine weitere
Analyse gemacht, sieht man die personliche
Entwicklung, die personliche Weiterbildung
des Einzelnen.” In Teams kann eine Poten-
zialanalyse der einzelnen Mitarbeiter zu
einem Mischwert der Gruppe ausgewertet
werden, und somit konnen Potenzialfelder
der Gruppe sichtbar gemacht werden.

Der Personalberater HILL International
nennt sein Instrument der Standortbestim-
mung ,Kompetenzanalyse“. Verschiedene
Testmodule konnen je nach Bedarf kombi-
niert werden und Antwort auf folgende Fra-
gen geben, so Marketing-Managerin Birgit
Pfannhauser: Wer ist der Beste fiir ein be-
stimmtes Aufgabengebiet? Wo ist eine Per-
son optimal im Unternehmen platziert?
Wird sich die Person gut in das Arbeitsteam
integrieren kénnen? Aber auch: Mit welchen
Forderprogrammen kann die Person die
besten Leistungen erzielen? Wenn es in
einem Betrieb zu Umbruchsituationen oder
Verdanderungsprozessen kommt, setzt auch
Hill die Kompetenzanalyse fiir Manage-
mentteams ein. So kann ermittelt werden,
wer in dieser Phase den optimalen Fiih-
rungsstil hat, und ob die Fahigkeiten der
Entscheidungstriager gut eingesetzt werden.
Und es werden Weiterentwicklungsmoglich-
keiten fiir die Fithrungskraft selbst sichtbar.



