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Viele Unternehmen haben mittler-
weile Karrierewege fir verschiedene
Laufbahnen implementiert und bie-
ten Mitarbeitern mit Potenzial dif-
ferenzierte Karriereperspektiven fir
mehr Verantwortung an. So haben
sich neben der klassischen Fiihrungs-
laufbahn zumeist der Karriereweg des
Experten bzw. Fachspezialisten und
der des Projektleiters/-managers eta-
bliert. Aber wie unterstiitzt man am
besten die Entscheidung fir die rich-
tige Laufbahn und zwar mdglichst in
Ubereinstimmung zwischen Unter-
nehmens-und Mitarbeiterinteressen —
oder noch sperzifischer, zwischen
Selbst- und Fremdeinschatzung?

Als Best Practice Beispiel fir dieses
Anliegen schildern wir den Fall eines
grofien Industriekonzerns, den wir
bei der Entwicklung, Implementie-
rung und Umsetzung eines speziellen
Development Centers unterstiitzt ha-

ben.

Zielgruppe in diesem international
agierenden Unternehmen sind hohe-
re tarifliche Mitarbeiter, die fur eine
weitergehende Karriere (Flihrungs-,
Projeklteiter- oder Fachkarriere) in
Frage kommen. Fir diese wurden ein
eigener Forderkreis sowie ein Prozess

geschaffen. Der Prozess enthalt meh-

Feedback fordert eigen-
verantwortliche Reflexion
der beruflichen Zielsetzung.

rere Bausteine (Beurteilungen, Ge-
sprachsrunden, Fordergesprache etc.)
und ermoglicht im Ergebnis eine fun-
dierte Entscheidung tiber das sich an-
schlieflende spezifische Vertiefungs-
programm, welches fir die jeweilige
Laufbahn vorgesehen ist.

Ein Development Center (DC) in der
Startphase des Forderprogramms ist

dabei ein Schlisselinstrument, um

die berufliche Zielsetzung zu klaren.
Es bietet die Moglichkeit, die indi-
viduellen Starken und Steigerungs-
moglichkeiten selbst zu reflektieren
und Feedback aus unterschiedlichen
Perspektiven zu erhalten. Das Feed-
back bietet eine Orientierungshilfe
zur Auseinandersetzung mit der eige-
nen beruflichen
Zielsetzung, gibt
Impulse fir die
Ableitung von
zielgerichteten
Fordermafinah-
men zur Vorbereitung auf die zukunf-
tige Zielposition und dient als konkre-
te Vorbereitung auf das zeitnah nach
dem Development Center zu fithrende
Fordergespréach (mit dem direkten Vor-
gesetzten und dem zustandigen Per-
sonalreferenten).

Das Programm war bereits einige
Jahre erfolgreich im Einsatz, sollte

aber in 2014 modernisiert und fir »
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den weltweiten Einsatz optimiert
werden. Neben einer Selbstprasen-
tation und einem Konlfliktgesprach
bestand die Anforderung darin, die
bisherige Gruppeniibung durch eine
Managementsimulation zu erset-
zen, fir dessen Konzeption S&A die
Ausschreibung gewonnen hat. In 2014
wurden daher mehrere Simulations-
module von uns entwickelt, pilotiert
und anschlieflend in das DC imple-
mentiert. Ende 2014/Anfang 2015 ist
der Rollout erfolgt und nun bietet das
Unternehmen dieses Instrument sei-
nen Geschaftsbereichen weltweit an.

Zielsetzung der Integration von Simu-
lationselementen war, die Beobach-
tung von Verhaltensdispositionen zu
ermoglichen. Die Identifizierung von
Potenzialen und Kompetenzen erfolgt
vor dem Hintergrund des unterneh-
menseigenen Kompetenzmodells. Die
Teilnehmer (TN) erhalten somit ein
fundiertes Feedback zu ihren Poten-
zialen und Entwicklungsbereichen
sowie Aussagen zur Laufbahnorien-
tierung. Im Zuge des Konzeptionspro-
zesses wurden folgende Leitgedanken
fir den Charakter der Simulation de-

finiert:

BACKGROUND

Karriereplanung und -management werden
vielschichtiger und verlangen vertikale,
horizontale und projektorientierte Perspektiven.

o Realitatsnahe Story, Aufgaben und
Herausforderungen

o Mittlere bis hohe Komplexitat mit
Steigerungs- und Dosierungsmaog-
lichkeiten

e Mehrere Losungen sind moglich

e Freies Entscheidungsverhalten

o Geeignet fiir verschiedene Lauf-
bahnorientierungen

e Problemstellungen mit Mischung
aus strategischen und operativen

Managementaufgaben

In der Umsetzung sollte die Simula-

tion folgende Moglichkeiten bieten:

e Beobachtung des situativen Han-
delns/Verhaltens im Kontext
o mehrerer Aufgaben
e verschiedener Personen
o wechselnder Situationen
e Personl. Standortbestimmung/
Reflexion fir Teilnehmer durch
Erleben und Rickmeldung zu
e Selbstfihrung/-management
e Wahrnehmung und Beurteilung
von Situationen, Personen, Auf-
gaben
e Wirkung und Einflussnahme

auf andere

e Gewinnung von Hinweisen zur
Erweiterung der Handlungskompe-
tenz
o fiir tagliche Situationen
o fiir spezielle Herausforderungen

(Critical Incidents)

Entwickelt wurde eine Firmenstory
mit anderen Produkten, als vom Un-
ternehmen hergestellt, um eine Chan-
cengleichheit fur alle Teilnehmer aus
ganz verschiedenen Unternehmens-
bereichen zu gewahrleisten. Die Teil-
nehmer des DC arbeiten im Rahmen
dieser Firma als Task Force zusam-
men, die die Geschaftsfihrung bei
Spezialaufgaben, besonderen Projek-
ten oder dringenden Sonderauftragen
schnell und kompetent unterstiitzen
soll. Aufgrund von Neuartigkeit, Ver-
traulichkeit oder Ressourcenknapp-
heit kénnen/sollen die Tasks nicht in
bestehenden Linien oder Stadben be-
arbeitet werden.

Diese Task Force erhalt einen Spe-
zialauftrag, den sie im Rahmen von
60 Minuten erarbeiten und der Ge-
schéaftsfiihrung (Beobachter des DC)
préasentieren soll. Da der Teamleiter

erkrankt ist, muss sich die Gruppe »
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eigenstandig organisieren. Es sind
Fihrungsaufgaben, Projektsteue-
rungsaufgaben sowie fachorientierte
Teilaufgaben zu erledigen, so dass
man durch dieses soziale, dynami-
sche und interaktive Setting entspre-
chendes Verhalten und Orientierun-
gen beobachten kann. Das Besondere
an diesem DC-Format ist das direkte
Feedback durch die Teilnehmer, Be-
obachter und den/die Moderator/in
nach jeder Ubungseinheit. Dadurch
wird die direkte Reflektion und Aus-
einandersetzung mit eigenen Verhal-
tensmustern sowie dem Abgleich mit
(die

Teilnehmer zu Beginn des DC erklart)

Laufbahnorientierungen jeder
und -anforderungen ermoglicht. Eine
zweite Simulationsrunde mit neuer
Aufgabenstellung bietet anschlie-

fend die Moglichkeit, die gewonne-
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nen Erkenntnisse direkt umzusetzen
und ihre Wirkung anhand des sich
wiederum anschlieflenden Feed-
backs erneut zu reflektieren.

Nach den Ubungssequenzen bietet
das Ansehen der mit Video aufge-
zeichneten  Simulationssequenzen
zusétzlich die Moglichkeit, das erhal-
tene Feedback fir sich zu tUberprifen
und zu vertiefen.

Die Teilnehmer erhalten somit zu je-
dem einzelnen Element des DC ein
Feedback zu Schlisselqualifikatio-
nen und Entwicklungsmafinahmen
zur Erreichung ihrer Zielposition aus
unterschiedlichen Perspektiven: Fiih-
rungskrafte, HR-Mitarbeiter, Teilneh-
mer und Berater. Das Feedback wird
im Laufe von sog. Beobachterkonfe-
renzen in Form eines standardisier-

ten Feedbackberichts zusammen-

gefasst. Dieser wird vom Berater mit
den einzelnen Teilnehmern am Ende
des zweiten Tages besprochen. Dieser
Bericht und die gewonnene Orientie-
rung des Teilnehmers bildet dann die
Basis fiir weitere Gesprache, um den
passenden Laufbahnweg gemeinsam
und moglichst tUbereinstimmend zu

entscheiden.

Fazit

Aus unserer Beratungserfahrung ist
dieses Development Center ein gelun-
genes Beispiel fir ein in ein Gesamt-
konzept eingebettetes, handlungsori-
entiertes und praxisnahes Format, das
die Teilnehmer aktiv miteinbezieht
und eine eigenverantwortliche Aus-
einandersetzung mit personlichen
Entwicklungszielen und deren Anfor-

derungen fordert. «

10 Erfolgsfaktoren fur Ihr Assessment Center

Woran kénnen Sie erkennen ob Ihr Assessment Center (AC) erfolgreich ist? Vor
allem sicher daran, wie viele eingestellte Bewerber spater Leistungstrager ge-
worden sind. Doch nicht immer lasst sich dieser Zusammenhang sauber nach-
vollziehen und so werden trotz verbreiteter Anwendung dieses Verfahrens im-
mer wieder Zweifel an der Aussagekraft von ACs geduflert.

» Weiterlesen @ www.strametz.de/assessment-center

Werte Profiling

Das Werte-Profiling verkorpert eine neue Dimension und Qualitdt im Be-
reich psychometrischer Verfahren. Es ist ein einzigartiges Online-Verfahren,
das die ,inneren Werte" und die gegenwartige Situation eines Kandidaten
misst. Im Gegensatz zu klassischen Fragebogen, die streng genommen le-
diglich ein systematisches Selbstbild einer Person erzeugen, bildet dieses
Verfahren ohne Manipulationsmdglichkeit das ,Werten" des Menschen ab.

» Weiterlesen @ www.strametz.de/werte-profiling
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