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Die ausgezeichnete Malnahme im Uberblick

Die international cperierande twenty4dhelp Knowledge
Service AG, die ihren MHauptsitz in Dortmund hat, leitete in
2001 umfassende MaBnahmen zur Strategiednderung in
der Personalpolitik ein. Einheitliche Standards flir die
Personalentwicklung, die systematischere Nutzung der
vorhandenen Mitarbeiterpotenziale und die Stérkung der
Flihrungsqualitat waren dabei wesentliche Handlungs-
felder. [n diesem Zusammenhang wurden u.a, spezielle
Assessmeant-Center (AC) zur Potenzialanatyse, Rekrutierung
sowie Entwicklung von Teamleiter/innen (untere Flihrungs-
ebene) eingeflihrt. Durch regelmaBige Mitarbeiterbeur-
teilungen wird gewahrieistet, dass jeder Mitarbeiter und
jede Mitarbeiterin an der ,richtigen” Stelle sitzt und sowchl
Uber- als auch Unterforderungen vermieden werden.
Die MaBnahmen zeichnen sich durch eine hohe Qualitat
der Verfahren und Instrumenie sowie eine systemati-
sche Begleitung der Umsetzung aus. Dies ermbglicht
eine passgenaue Personalentwicklung, Potenzialtrager
fur das Unternehmen kénnen identifiziert und Fach-
und Fithrungspositionen treffsicher besetzt werden.
Gieichzeitig haben sich dadurch auch die innerbe-
frieblichen Entwickiungs- und Karrierechancen der
Mitarbeiter/innen varbessert, was nicht zuletzt auch die
Identifikation mit dem Unternehmen starki.




Mehr Qualitdt bei Personalentscheidungen durch Assess-
ment Center und Mitarbheiterbeurteilung

twentydhelp ist ein Beleg daflr, dass moderne IT-Dienst-
leistungsunternehmen bewahrte Instrumente der Per-
sonalentwickliung mit Erfolg weiter entwickeln und dabei
zu eigenen pfiffigen Losungen kommen kénnen, Zur
Potenzialsuche und Rekrutierung im Bereich Teamleiter/
innen wurde ein neues, speziell auf die betrieblichen
Belange zugeschnittenes Beurteiiungssystem und
Assessment-Center-Verfahren (AC) entwickelt. Seit 2001
macht das Unternehmen damit gute Erfahrungen bei
der Besetzung entsprechender Stellen und vor aliem bei
der Férderung von Fihrungsnachwuchs aus den eige-
nen Reihen,

Grundlage der Personalbeurteifung und Potenzialerken-
nung sind stellenspezifische Anforderungsprofile, die
for jede Position im Unternehmen die notwendigen
Leistungs- und Verhaltensmerkmale festlegen. Dies
ermoglicht einen objektiven SCLL/IST-Vergleich und
l&sst individuelle Starken, Schwiachen und Entwick-
lungspotenziale erkennen.

Gestlitzt auf solche Anforderungsanalysen werden in
sog. Potenzial-Assessments geeignete Bewerber/innen
fir Teamieiterstellen ausgewahlt. Dabei werden die
Anferderungen in verschiedenartigen Einzel- und Grup-
penlbungen abgebiidet, die ein gutes Gesamtbild von
der Person und deren Eignung fir die Zielposition lie-
fern. Themenschwerpunkte sind dabei Fihrungs- und
Soziale Kompetenz sowie Methodenkompetenz, Kom-
munikative Kompetenz und Analytisches Denken. Um
die Objektivitdt und Validitat des Verfahrens zusatzlich
zu erhdhen, werden bei jedem AC immer mehrere, vor-
her geschulte, Beobachter/innen hinzugezogen. Dies
sind i.d.R. Linienvorgesetzte, relevanie Stabstellen —
wie etwa die Parsonalabteilung - sowie der Betriebsrat.
Ebenso systematisch wie die Vorbereitung erfolgt auch
die Auswartung der AC’s, so dass die jeweiligen Ergeb-
nisse und Erfahrungen ggf. auch zur weiteren Optimie-
rung des Verfahrens genutzt werden kdénnen.

Fir existierende Teamieiter/innen wurden Entwickiungs-
AC's durchgefithrt, um auch hier detaillierte Stéarken/
Schwichen-Profile zu erhalten. Anschlieend wurde
eine Trainingsreihe initiiert, die gezielt an erkannten
kellektiven Defiziten und Potenzialen ansetzt. Im Sinne
einer kontinuierlichen FGhrungskrafieentwicklung sol-
len die Teamieiter/innen kiinftig einmal im Jahr ein AC
durchlaufen.

Umfassende Leistungsbeurteiiungen finden regelmaBig
auch unterhath der Fihrungsebene statt. Mindestens
einmal pro Jahr wird mit jedem Mitarbeiter / jeder Mit-
arbeiterin ein persénliches Beurteilungs- und Zielverein-
barungsgesprach gefihrt, Zentrales Instrument des neu-
en, flachendeckend eingeflhrien Beurteilungssystems
ist ein standardisierter Fragebogen, mit dem steilen-
und perscnenbezogen die SOLL- und IST-Leistungen
erfasst und miteinander verglichen werden. Beurteilt

werden insgesamt 5 Anforderungskategorien: Soziale,
Fach-, Methodologische und Flihrungs-Kompetenz sowie
Arbeitsverhalten. Fir jede Kategorie sind verschiedene
Einzelkriterien und Ausprigungen festgelegt, die sich
jeweils aus der Stellenbeschreibung abieiten. Die fiinf
Stufen umfassende Bewertungsskala reicht von ,,deut-
fich unter den Anforderungen” bis , deutlich Ober den
Anforderungen”. Der Beurteilungsbogen wird dem Mit-
arbeiter / der Mitarbeiterin zur Selbsteinschatzung zur
Verfligung gestellt, so dass er bzw. sie sich im Personal-
gesprach argumentativ mit der jeweiligen Fihrungskraft
auseinandersetzen kann. Bei kritischen Uber- oder
Unterforderungen am Arbeitsplatz werden Zielverein-
barungen mit dem Mitarbeiter oder der Mitarbeiterin
getroffen.

New Deals

Der relativ hohe Aufwand, den das Unternehmen
betreibt, wird nicht nur durch den unmittelbaren Nutzen
der Instrumente kompensiert; die veranderte betriebli-
che Praxis hat zugleich auch positive Nebeneffekie fir
die innerbetfrieblichen Arbeitsbeziehungen gebracht.
Die neue Praxis hat die Objektivitat und Transparenz
bei Personalenischeidungen deutlich erhghi, Arbeitsan-
forderungen und individuelle Starken/Schwachen-Profiie
fiefern eine fundierte Grundlage fiir Stellenbesetzungen
und kurz- und mittelfristige Personalentwicklung. Dies
verhindert Fehlinvestitionen und gewahrleistet, dass
personelie Kompetenzen und Potenziale eptimal genutzt
werden. Die Beschaftigten erhalten eine faire Leistungs-
beurteifung und kdnnen ihre eigenen Karrierevor-
stellungen mit den im Unternehmen gebotenen Moglich-
keiten abgieichen. Dies fordert letztlich auch die
Miarbeitermotivation und das Betriebsklima.
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