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1. Herausforderung der Unternehmen: Auswahl und Einstellung

Wenn Unternehmen ihre Zukunft sichern wollen, geht dies nur mit motivierten, gesunden, leistungs-
fahigen und kompetenten Mitarbeitern/-innen. Insbesondere trifft dies auf Hidden Champions bzw.
wachstumsstarke, ambitionierte Unternehmen zu.

Der Erfolg eines Unternehmens ist korreliert mit heutigen und kinftigen Schlisselmitarbeitern/-innen
und deren Kompetenzen - fiir (neue) Aufgaben und Herausforderungen zur aktiven Unterstiitzung der
Unternehmensstrategie. Mit seinen Programmen und Modulen zielt das ZfP auf die optimale Auswahl
(Best-Placement) sowie auf die Optimierung der Kompetenzen und Leistungen von Einzelpersonen und
Organisationen, u. a. durch digitales Training und Entwicklung sowie technologiegestiitztes lebens-
langes Lernen. Denn nicht alle Unternehmen wollen oder kdnnen dazu Kompetenzen und Know-how
intern aufbauen und bendtigen daher punktuell externe Kompetenzen.

Best-Placement

Im Bereich Best-Placement liegt der Fokus des ZfP in der richtigen Auswahl von internen oder externen
Kandidatinnen und Kandidaten — denn geeignete Fachkrafte und Flihrungskrafte zu finden ist heute
per se schwer, die Kosten fiir Fehlbesetzungen sind hoch (1,5-fache bis 3-fache des Jahresgehalts). Das
ZfP ist mit seinen Kernkompetenzen (insbes. Psychologie, Wirtschaftspsychologie, Okonomie) wich-
tiger Partner fir Auswabhl, Einstellung und Begleitung von Leistungstrager/-innen in KMU.

Assessment-Center
(1-2 Tage)

Trefferquote 90 %

Fahigkeitstests i
Interview ‘
professionell \
Arbeitsproben \
eindimensionale Tests \

Einstellungsgesprich
professionell

Einstellungsgesprich
herkémmlich
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2. Personalmanagement im ZfP: Konzentration auf 2 Kernthemen

Der Unternehmenserfolg ist abhangig von den richtigen Schlisselpersonen (Fach-, Flihrungskrafte)
und den Herausforderungen der zwei Kernthemen, die Management und HR-Abteilung zu bewaltigen
haben:

a) die richtige Personal-Auswahl (Neueinstellungen bzw. Qualifizierung von Mitarbeiter/-innen
fir neue Aufgaben) - Best-Placement

e  ..ist Kandidat/-in geeignet?”
e .. wiekannich dasim Vorfeld herausfinden*?

b) die richtigen Kompetenzen > Kompetenzmanagement = Performance Management
e .. kennen wir die richtigen Kompetenzen fir die Zukunft?“
e .. haben unsere Mitarbeitenden diese Kompetenzen schon?”
e .. konnen wir diese auf- und ausbauen?”
e .. und wie kénnen wir Erfolge im Kompetenzausbau messen?”

3. Best-Placement: Personalauswahl und Einarbeitung

Das ZfP entlastet KMU mit Strategien, neuesten wissenschaftlichen Verfahren und Tools, damit im
Auswahlprozess und der anschlieRenden Einarbeitungszeit eine hohe, passgenaue Trefferquote von
Auswahl, Einstellung und nachhaltige Leistungsfahigkeit erzielt wird.

Best-Placement

Eignungsdiagnostik

*  Auswahl * Einsatz + Trennung
*  Platzierung * Einarbeitung = Exit
«  wiss. Eignungsdiagnostik «  Bewdhrung

Strategieberatung und Einarbeitungs-/ Weiter- Trennungsanlass, Strategie,
Umsetzung: bildungs-/ Qualifizierungs- Kindigungsvorbereitung
Analyse = Ziel 2 plan Psychologische Unter-
MaRnahmen = Evaluation Mentoring stiitzung der Betroffenen

Auswahlprozess: Ziel 2 Coaching in Probezeit, Exit-Interview
Datenerhebung = EVA 2 Onboarding Karriereberatung im
Aufbereitung = Evaluation Trennungsfall (u.a.
Priasentation mittels Optional: Jobhunting, Jobsearch,
Eignungsdiagnostik Kompetenzmanagement Potenzialermittlung)

= Option 1 - fiir Unternehmen mit tiefem Know-how und Kompetenzen:
7fP als Sparringspartner (neutral, wissenschaftlich fundiert, objektiv)
*  Option 2 - fiir Unternehmen mit weniger Know-how und Kompetenzen:
ZfP: von der Strategieberatung mit dem Management zur Einstellung. Plus Einarbeitung. Plus Exit-Support.
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4. Best-Placement: Eignungsdiagnostik

Das ZfP unterstiitzt KMU im Auswahlprozess bereits bei der richtigen Strategie und der

anschlieffenden Umsetzung ...
e zu Beginn des Prozesses:

e im Prozess der Selektion:
e in Kompetenzmanagement:

Auswahl - Strategie

o
‘g
o
-
=
?“‘L Recruiting,
E Marketing,
Q
= Employer
Branding, PR,
Bedarfe, Medien
Anforderungs-
(Kompetenz-)
Profile

Ausarbeiten von Bedarf, Kompetenzen, Wunschprofil
wissenschaftliche eignungsdiagnostische Verfahren
Leistungssteigerung durch erfolgreiche Programme von ZfP
USOU (s. hinten)

Leistungs-
fihigkeit iVm.
Performance-,
Kompetenz-
Management

Auswahl-

prozesse mit Kandidat/-innen Einstellung,

wiss. Eignungs- Selektion. Férderung,

diagnostischen 90 % Trefferquote Einarbeitung

Verfahren

— I e T e e ey e —
Leistungs-

. Einstellung fihigkeit
herkémml. l(andir:lat/-innen Fﬁrderung,' €
Auswahl- Selektion. Einarbeitung
prozesse 50 % Trefferquote

P,

Jsupport 27

Ergebnis der Prozesse mit dem ZfP ist Klarheit bei ...

,sind es die richtigen Fihrungskrafte fur die Strategien und Ziele des Unternehmens“?
,wer ist die/der richtige Leistungstrager/-in?“
,welche Kompetenz braucht die Person, um Erfolg zu haben?“
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5. Fehlbesetzungen sind teuer —Fallstricke lauern liberall

Laut ICR (Institute for Competitive Recruiting) geben 95% aller befragten Arbeitgeber an, dass sie
Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung haben. ,Gehen Unternehmen dann aufgrund der knappen
Bewerberauswahl dazu lber, lieber irgendeinen, als den passenden Kandidaten einzustellen, so sind
negative Auswirkungen haufig programmiert.” Die FAZ hat berechnet: Fehlbesetzungen kosten ,,... bei
Fihrungskraften das 1,5- bis 3-fache des Jahresgehalts einer neu eingestellten Fihrungskraft und ver-
hindern, dass Unternehmen die positiven Effekte zufriedener Mitarbeiter flr sich nutzen kénnen”.

Weitere Problematiken und Fallstricke bei Auswahl/Einstellung bestehen tiberdies ...

e bei der Messbarkeit und Gewinnung objektiver / verzerrungsfreier Aussagen lber die beruf-
liche Eignung

e im Dilemma in der wissenschaftlichen Methodik: wissenschaftliche Genauigkeit vs. Aussage-
kraft der Daten

e in der systematischer Auswahlverzerrung (soziale Erwiinschtheit, Impression Management,
Selbst- und Fremdbild)

e im Fehler I. und Il. Ordnung: Zustimmung - obwohl ungeeignet, Ablehnung - obwohl geeignet

e in unzureichender Prazision bei Personalanforderungen (Ziel: ahnlich wie Lastenheft)

6. Unterstiitzung / USP des ZfP - der Start-Prozess ist entscheidend

Die Eignungsdiagnostik des ZfP erstreckt sich tiber die reine Auswahl hinaus bis hin zu den ersten Auf-
gaben/Schritten im neuen Unternehmen bzw. in der neuen Aufgabe (bei internen Kandidat/-innen).
Die Qualitat der spateren Ergebnisse wird maligeblich durch den Beginn des Prozesses bei Zielbildung
und Datenerhebung gelegt.

Best-Placement

Eignungsdiagnostik

Forderung

Step #5

Prasentation

Step #4 Integriert sind in #1 und #2
Aufbereitung

Step #3 . .
el Festlegung eines Stellenprofiles
Stenta - Festlegung der Auspragung der Personlichkeitsdimensionen
Daten- Erstellen des individuellen Textes der Stellenanzeige
erhebung Messung der Bewerber-/innen u.a. mit wissenschaftl.
Step#1 eignungsdiagnostischen Verfahren
Zielbildung . . . .
Abgleich der Bewerber/-innenprofile mit dem
Stellenprofil/Wunschprofil
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Die Eignungsdiagnostik liefert konkrete Hinweise auf Forder- und Entwicklungsbedarfe (Starken-/
Schwichen-Profil) und hilft, Unter- oder Uberforderung zu verhindern. Sie ist damit auch relevant fiir
Gesundheit und Arbeitszufriedenheit. Die angewandten Verfahren bilden relativ stabile Eigenschaften
von Verhalten und Erleben einer Person ab - in der Kombination mehrerer, auch gegensatzlicher
Verfahren ist eine breitere und anwendbarere Belastbarkeit von Einschdtzung und Prognose maoglich.

Je nach Bedarf, Anforderung und Aufgaben setzt das ZfP bevorzugt folgende (Test-)Verfahren ein:

e Profiles 360°

e ELIGO

e Karrierearchitekt
e WAfM/EPA

e BIP

In Unternehmen bestehen stets unterschiedliche Niveaus von Kapazitaten, Kompetenzen und Know-
how. Das ZfP unterstitzt ...

e mit langjahrigen wirtschaftspsychologischen Kompetenzen der Anwendung und Auswertung
von Testverfahren zur optimalen Unterstiitzung von Kompetenz und Know-how fiir HR
e auf eignungsdiagnostischer Grundlage mit prazisen Angaben zu
o Einsatz
o Entwicklung beruflicher Kompetenzen (Motivation, Wissen, Wollen)
o Wirksamkeit
e durch Sicherung der optimalen Passform bei Know-how, Fahigkeiten und Fertigkeiten
e mit Zugang zu wissenschaftlich basierten Testinstrumenten / Analysetools
o Assessmenttools (Selbst- und Fremdeinschatzung)
o Testbatterien (z.B. ELIGO, Profiles, WAfM, ...)
o Testfeedback abgeleitet aus Testinstrumenten / Analysetools = Expertenwissen bei
wiss. Eignungsbeurteilung und Erfolgsprognose.

7. Verantwortlichkeiten des ZfP im Personalmanagement

Joachim Studt
e Dipl.-Psych. (Univ.) | Wirtschaftspsychologe (Arbeits-, Betriebs-, Organisations-Psychologe)
e ehem. Vorstand Unternehmensberatung
e Personalentwicklungsberater | Business Coach | Outplacement Berater

Ulrich Boelcke
e Dipl.-Kaufmann (Univ.) | Manager | PR-Berater (DAPR)
e Gesellschafter ZfP | ehem. Geschaftsfiihrer in Industrie (Med.-Tech.) und Consulting
e Unternehmensstrategie, Business Development | Marketing, Vertrieb

Dr. med. Michael Majer
e Facharzt fiir Chirurgie — Notfallmedizin | Facharzt fiir Arbeitsmedizin — Psychotherapie
o Geschéftsfihrender Gesellschafter ZfP Tauberfranken GmbH
e Lehrbeauftragter der Dualen Hochschule Baden-Wiirttemberg (DHBW)
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8. Ausblick und Konigsdisziplin: Kompetenzentwicklung

Kompetenzentwicklung

Performance-Management Kompetenz-Management

* Lernziele iVm. Unternehmens-Zielen * Verhaltensindikatoren bewerten:

* neue Finstellungen / Verhaltensweisen zur Einstellung | Wissen | Fertigkeiten
Durchfiihrung von Verinderungsprozessen * Kompetenzentwicklung (System, Prozess,

(indiv.) Aktionsplan). Aufbau Kompetenzpool

* Strategieberatung und Umsetzung: Analyse 2> * Strategieberatung und Umsetzung: Analyse 2>
Ziel 2 MaBnahmen - Evaluation Ziel > MaBnahmen = Evaluation

—

Ermittlung stra-

tegischer U.-
Kompetenzen 2>
Weiterbildungen

Analysesystem
der 3 Bereiche
(Marketing, Ver-
trieb, Personal)

System flr FKs
zur Weiterent-
wicklung des U.
(Simulationen)

Leistungsstei-

gerung Vertrieb
durch Simulatio-
nen, e-Coaching

Erfolgskontrolle
der Weiterbil-

dungsmalnah-
men ROI-=> VOI

* Option 1 - fiir Unternehmen mit tiefem Know-how und Kompetenzen:
Z1P fiihrt in Programme ein und ist Sparringspartner (neutral, wissenschaftlich fundiert, objektiv)

*  Option 2 - fiir Unternehmen mit weniger Know-how und Kompetenzen:
ZfP fiihrt in Programme ein und unterstiitzt, berat, coacht, entwickelt weiter (Mafnahmen), moderiert,
analysiert und prasentiert Ergebnisse. Permanente Evaluation und Fortschreibung

Kontinuierliche Verbesserung im Unternehmen

Das ZfP hat mit der USOU den Prozess zur Leistungsverbesserung im Unternehmen auf- und ausgebaut.
Dieser zielt auf kompetenzbasierte Leistungsfahigkeit und - verhalten von Fach- und Flihrungskraften
mit dem Ziel der individuellen, kontinuierlichen Verbesserung von

o  Wirksamkeit

o Belastbarkeit und Gesundheit

o Arbeitszufriedenheit durch Integration der Verhaltenskomponenten

*  Wissen
*  Wollen
e Konnen.

Seit 2021 ist das ZfP der Exklusivpartner der United States Online
University USOU (www.usou.edu) in Deutschland. Uber 20 Jahre
wissenschaftliche Erkenntnisse flieRen in die Programme und Module mit
ein. Mehr als 2.000 Unternehmen nutzen die Beratungsangebote.

ACCREDITED 2

Nachhaltiges Ergebnis ist die Entwicklung einer neuen Performance-Kultur - e

. . . . \ CPU PROVIDER
mit verbesserten Systemen und Prozessen, die nach der Einarbeitungs- 2
/Trainingsphase selbsttragend und selbststeuernd sind.
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ZfP Tauberfranken GmbH — Zentrum fiir Personalgesundheit
Geschaftsfiihrer: Dr. med. Michael Majer
Johann-Hammer-Stralle 24 | 97980 Bad Mergentheim
Tel.079319598460

info@zfp-tauberfranken.de | www.zfp-tauberfranken.de
Stand: 10/2021

Ansprechpartner:
Ulrich Boelcke (07931 95 98 46 - 3| boelcke@zfp-tauberfranken.de)
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