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Potenzialeinschatzung

leicht gemacht

oder doch fundiert?

In dem sich rasant verdnderten Organisationsumfeld ist
der Unternehmenserfolg immer mehr von den richtigen
Personal- und Filhrungsentscheidungen abhdngig.
Vieles davon hdngt von der richtigen Potenzialeinschdt-
zung ab.

Dabei ist die Potenzialeinschdtzung eine der komplexes-
ten und anspruchsvollsten Herausforderungen. HR
Expertinnen und - Experten, Fihrungskréfte und auch
Beraterinnen und Berater stehen vor der schwierigen
Aufgabe, das Potenzial der Mitarbeiter valide einzuschat-
zen und auch nachvollziehbar begriindbar zu machen.

In diesem Kontext empfiehlt sich eine externe Unterstut-

zung und Begleitung.

Ziel ist es, aus dem Einschdtzungsergebnis konkrete und
v.a. anforderungsgerechte Handlungsempfehlungen

fir das Talent Management - bspw. im Sinne der mit-
arbeiterspezifischen Karriere- oder Personalentwicklung -

abzuleiten.

Systemische

Perspektive

Einsatz von
wissenschaftlichen
Instrumenten

Die Grund-
prinzipien der
osb-i Potenzial-
einschdtzung

Es geht insbesondere um die Analyse der Starken und
Entwicklungsfelder einer Mitarbeiterin/ eines Mitarbei-
ters, die aus der reinen Arbeitssituation heraus nicht
sofort identifizierbar sind, und damit um die Ableitung
eines persénlichen Kompetenzprofils. Die Herausfor-
derung besteht somit darin, nicht die aktuelle Leistung
eines Funktionsinhabers sondern sein Potenzial fur die
Ubernahme weiterfiihrender Aufgaben und Funktionen
zu beurteilen.

Die Auswahl der hierzu auf dem Markt angebotenen
Instrumente ist so bunt wie kompliziert und nicht selten
mit viel Zeit und Kosten verbunden.

Mit dem Instrument der Potenzialanalyse beraten und
begleiten wir Organisationen in der Prognose einer
Passung von Organisationen und Personen fir Fihrungs-

aufgaben.

Mobilisierung der
Selbstreflexion
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osb-i Berater/Beraterin als
Diagnostiker/Diagnostikerin
und Coach




Unterscheidung von
Passung und Eignung
I

Eignung bezieht sich auf die formalen
und quantifizierbaren Aspekte der
Berufsentwicklung: Ausbildung,
Umfang von Erfahrungen, Qualifizie-
rungen, Fachwissen, Skills und Inhalte
der Ausbildung.

Fur die Prognose von Performance ist
der Zugang Uber Passung der wich-
tigere. Hier geht es um die Erhebung
von Aspekten, die enger mit der
Personlichkeit verknlpft sind: Es geht
u.a. um Interessen, um Leidenschaften,
Verhaltens- und Arbeitspraferenzen,
soziale Kompetenzen, Verhalten unter
Stress und um Erwartungen an die
eigene Karriere.

Es sind die Faktoren der Passung,
die fiir eine fundierte Potenzial-
entscheidung erfolgsrelevant sind,
und Performance sowie Bindung
sicherstellen.

Varianten und Einsatzfelder
[ ]

Unsere Anwendungsfelder richten sich an Einzel-
personen, Teams und gesamte Fihrungsebenen.

Wir unterstitzen bei besonders erfolgsrelevanten
Personalfragen, liefern einen Beitrag zu entwick-

lungsorientierten Potenzialfragen, insbesondere bei

transformatorischen Verdnderungsprozessen.
Potenzialeinsch&tzung kann in unterschiedlichen
Settings eingesetzt werden.

Management Audit

Systematische Einschdtzung und Feedback
von Kompetenzen und Leistungspotenzialen
von Flihrungskraften im Hinblick auf strate-
gischen Erfolg
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Potenzialanalyse von Teams |
Als Teil einer gemeinsamen Teamentwick-

lung zum Sichtbarmachen und Nutzen der
Unterschiedlichkeiten der Teammitglieder
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Potenzialanalyse agiles Fiihren

Rickmeldung an Teilnehmer zu ihren Fahig-
keiten, in einem agilen/digitalen Umfeld zu
agieren und erfolgsrelevante Handlungsfelder
zu identifizieren
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Digitale Transformation

geeignet erscheinen eine aktive Rolle zu
Ubernehmen und welche Kompetenzen in den

mussen.

Einschdtzung welche Mitarbeiter hier besonders

verschiedenen Teams speziell aufgebaut werden
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Potenzialeinschdtzung
fir Top-Executives

Personalentscheidungen auf oberen Filhrungsebenen sind fir Organisationen
besonders erfolgskritische Weichenstellungen. Feedback zu den Leadership
Kompetenzen von Top-Executives und die Erarbeitung von Entwicklungs-
pldnen zur Steigerung der individuellen Fihrungsperformance und der Perfor-
mance von Flhrungsteams sind besonders vertrauensvoll und professionell
zu gestalten. Wir besitzen besondere Expertise in diesen Bereichen.

Besetzung von SchllUsselfunktionen
Nachfolgeplanung
individuelle Karriereentwicklung

persdnliche Standortbestimmung und Richtungsentscheidungen

AN

Zusammenstellung und Entwicklung von High-Performance-Teams

Passung Person zu Schliisselposition
Abgleich der Kompetenzen einer Person mit
den Herausforderungen/Anforderungen der
Position und Identifizierung der Entwick-

NN

lungsfelder
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Reorganisation
Passung von einzelnen Personen auf (neue)

Schliisselpositionen

Potenzialeinschdtzung

im Zeitalter Digitaler

Development Center Transformation
Potenzialeinsch&tzung zur Entwicklung von

Potenzialen (Nachwuchsfihrungskrafte) und I

Leadership-Rollen Klassische Potenzialeinschdtzung
analysiert und gibt Feedback vor

dem Hintergrund der klassischen

Leadership Kompetenzen.

U Digital Leadership Potenzial-
Identifizierung Nachfolgekandidaten nsere Bigital teadership Fotenzia

in Ubergabeprozessen
Potenzialeinschdtzung zur Begleitung von
Ubergabe- und Nachfolgeprozessen

analyse inkludiert das fur eine

Digitale Transformation von Orga-
nisationen notwendige Mindset
und die spezifischen Kompetenzen.
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Multidimensional
[ ]
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Im Rahmen einer Potenzialanalyse - = -

setzen wir auf die Verknipfung
mehrerer Perspektiven: Selbstbild,
Fremdbild, Verhaltenseinschéatzung,
Performance-Indikatoren.

Dazu nutzen wir relevante Einschdt-
zungen aus der Organisation und
setzen ein Set aus etablierten,
wissenschaftlichen fundierten
Potenzialeinsch&tzungstools ein.

Der osb-i Standard: Einsatz von State-Of-The-Art
Potenzialeinschdtzungs-Instrumenten

Hogan Assessment

Harrison Assessment

Emotion, Beziehung,

Fokus auf
Kontext-
orientierung?
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Rollenverhalten

SHL
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| ASSESSMENTS

R HOGAN

Aktivitat
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Fokus auf
Veranlagung

OPQ32

Persénlichkeit als eine der

Grundlagen fir Berufserfolg.

Erfasst werden

o Starke Seiten der Person,
Potenziale fur zukinftige
Herausforderungen von Fiihrung

o Die risikohafte Seite der Person,
Verhalten unter Stress und
Méglichkeiten zu entgleisen

o Innere Antreiber, Motive -
Werte - Interessen — BedUrfnisse

Analyse der Verhaltens-

kompetenzen

o Bevorzugtes Verhalten und
Schlisselkompetenzen, zu
vermeidendes Verhalten

e Zusammenwirken von Verhal-
tenstendenzen, ausgewogene
Stdrken und Stressverhalten
und Jobprofil-Passung

o Ubergreifende Verhaltensmuster
und Auswirkungen auf Flihrung

Verhaltensprofile in Bezug

auf Rollenanforderungen

o Erfassung von 32 Eigenschaften
die fUr Job Performance relevant
sind

o Beschreibung der Bereiche
zwischenmenschliches Verhalten,
Denkstil und Motivation

o Passung in Bezug auf Job
Anforderungen, Themen fir
Development

B&IHOGAN

HARRISON
ASSESSMENTS

SHL.
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