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Stirkenorientierte Fiihrung — aber wie?
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Starkenorientierte Fithrung setzt darauf, individuelle Talente und Potenziale der
Mitarbeitenden zu erkennen. Potenzialanalysen bieten dabei eine wertvolle Grundlage, um
Stirken sichtbar zu machen und gezielt zu férdern — fir mehr Leistung, Teamzusammenhalt
und Unternehmenserfolg.

Gast-Autorin: Susanne Schéfer, Iventa

Potenzialanalysen als Werkzeug zum Entdecken verborgener Stirken

Es sind die handelnden Menschen, die ein Unternehmen erfolgreich machen, und Menschen
streben nach personlichem Erfolg, wenn auch durch unterschiedliche Verhaltensweisen und
Strategien. Damit eine Person ihre Talente und Potenziale optimal in die Organisation
einbringen kann, ist es hilfreich, wenn sie selbst Klarheit beziiglich ihrer persénlichen Starken
und Entwicklungsmoglichkeiten hat. Die organisatorischen Rahmenbedingungen bilden
dartiber hinaus die Voraussetzung, um die Entwicklung der Potenziale zu stiitzen. Aber eins
nach dem anderen.

Die Entwicklung des beruflichen Selbstbildes ist mageblich fiir das Wissen iiber die eigenen
Starken und Schwiéchen. Daraus entwickelt sich das ,,Selbstbewusstsein®. Dieses Bewusstsein
unterstiitzt dabei, den passenden Platz im Unternehmen zu finden und die psychologische
Sicherheit im Team zu fordermn.

Denn eines ist klar: Offenheit tiber Starken und Schwichen steigert die Teamperformance und
fordert den Zusammenhalt. Daher ist das Wissen um die eigenen Stirken maBgeblich.

Starkenorientierte Fithrung ist daher das Gebot der Stunde, denn dabei unterstiitzt die
Fithrungskraft im Erkennen und im Einsatz der jeweiligen Talente und Starken der
Mitarbeitenden. Kim Cameron, als ,,Positive-Leadership-Griindungsvater bekannt, hat die
Merkmale positiven Fithrens urspriinglich durch die Untersuchung von Unternehmen in
Krisensituationen identifiziert. Er verweist auf Studien, die zeigen, dass Positive Leadership
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zu hoherer Arbeitszufriedenheit, mehr Engagement, besseren Leistungen und auch zu einem
hoheren familidaren Wohlbefinden der Mitarbeitenden fithrt, die von stiarkenorientierten
Fithrungskriften geleitet werden.

Doch wie kénnen Fithrungskréifte die Starken und Talente ihrer Mitarbeitenden erkennen?
Gut, hervorstechende Leistungen werden hiufig erkannt, immer dann, wenn Erwartungen
itbertroffen werden. Dr. Markus Ebner empfiehlt, zwischen dem Ergebnis einer Stirke, wie
gutem Kundenkontakt, und den zugrunde liegenden Faktoren wie schnellem
Vertrauensaufbau, Humor oder Geduld zu unterscheiden, um diese gezielt in der Organisation
weiter zu fordern und einzusetzen.

Dazu benétigt die Fithrungskraft eine gute Beobachtungsgabe und die Fahigkeit zur
Reflexion, denn es kénnen sich immer Verzerrungen wie Urteilshewstiken einschleichen. Ist
mir die Person ahnlich? Entspricht das Verhalten meinem persénlichen Wertesystem? Genief3t
die Person bereits ein gutes Standing in der Organisation? All dies kann zu Verzerrungen
fithren. Daher ist eine Potenzialanalyse ein grofartiges Instrument, um objektiv Talente,
Starken und Potenziale zu erkennen.

Potenzialanalysen zum Aufzeigen verborgener Talente und Potenziale

Potenzialanalysen sind Werkzeuge, die dazu dienen, die Fahigkeiten, Starken,
Entwicklungsbedarfe und zukiinftigen Potenziale der Mitarbeitenden zu identifizieren. Eine
Potenzialanalyse unterstiitzt zudem dabei, ein objektives Bild {iber die Person zu generieren.
Der Markt ist groB3 und die Entscheidung, welches Tool das richtige ist, ist nicht einfach zu
beantworten. Es gibt verschiedene Arten von Potenzialanalysen, die sich in ihrer Methodik
und ihrem Fokus unterscheiden. Am hiaufigsten finden psychometrische Verfahren
(Personlichkeitsanalysen und kognitive Verfahren) und verhaltensbasierte Assessments
Anwendung in der Praxis.

5 Tipps fiir die Einfiihrung von Potenzialanalysen

Damit die erwiinschten Effekte in der Organisation erzielt werden kénnen, sollten folgende
Punkte beriicksichtigt werden:

1. Beriicksichtigung der Ausgangssituation der Person

Es 1st wichtig, die jeweilige Situation der betroffenen Person zu beriicksichtigen. Je nachdem,
an welchem Punkt der Candidate & Employee Journey sich die Person befindet, kann der
Prozess der Potenzialanalyse unterschiedliche Emotionen auslésen. Daher ist es entscheidend,
wie ein solcher Prozess erlebt wird und was das Tool vom Bewerbenden verlangt.

Fiir den Erfolg ist entscheidend, dass das Verfahren einen erlebbaren Mehiwert bietet und
Vertraulichkeit und Anonymitat zugesichert werden. Dadurch kann eine hohe Akzeptanz
sowohl bei der Durchfithrung als auch bei der anschlieBenden Ableitung von
PersonalentwicklungsmafBnahmen erzielt werden.

2. Auswahl des geeigneten Tools

Angesichts der Vielzahl von verfiigbaren Analysetools ist es wichtig, im Vorfeld die eigenen
Ziele und Prioritaten zu klaren.
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Personlichkeitsorientierte Verfahren eignen sich fiir die persoénliche sowie die
Teamentwicklung, da sie zu tieferen Verstandnis, verbesserter Zusammenarbeit und
Zusamimenhalt fithren. Kompetenzorientierte Verfahren eignen sich in der Auswahl, fiir
eine Standortanalyse des Fithrungsteams sowie fir das Onboarding, da ein starker Bezug zum
Verhalten und Einstellungen 1m arbeitsrelevanten Kontext gegeben ist.
Verhaltensorientierte Assessments simulieren Arbeitssituationen und beobachten das
Verhalten der Teilnehmenden direkt. Diese Verfahren sind eindriicklich, aber es fehlen
Objektivitatsfaktoren, da Verhaltensbeobachtung stark von der Beobachtungskompetenz
abhingt.

Daher sollte man das Kleingedruckte lesen: Welche wissenschaftlichen Giitekriterien erfiillt
ein Verfahren? Wer ist die Normierungsgruppe? Auf welchem psychologischen Konzept
basiert der Test? Diese Fragen lassen sich am besten mit Experten klaren.

3. Raum fiir Dialog

Die meisten Tools verwenden ein geschlossenes Frageformat, was bei manchen Personen
abwehrende Reaktionen auslésen kann. Diesem Bediirfnis sollte Raum gegeben werden. Ein
begleitendes Interview durch Expertinnen und Experten kann helfen, mehr Hintergriinde zu
erfahren und ein tieferes Verstandnis fiir das Gegeniiber zu entwickeln. Auch hier werden
wesentliche Erkenntnisse tiber die Personlichkeitsstruktur des Gegeniibers gewonnen und
durch den Dialog entsteht Resonanz und Beziehung. Auch hier unterstiitzt Moderation eines
AuBlenstehenden, um moégliche Barrieren zu itberwinden.

4. Potenzialanalysen als Prozess verstehen

Potenzialanalysen sollten als Prozess betrachtet werden, der bereits mit der Ankiindigung
einer Analyse beginnt. Es ist wichtig, groBtmogliche Transparenz zu bieten, die betroffenen
Personen abzuholen, aufzukldaren und Orientierung zu geben, um mégliche Unsicherheiten
und Angste entgegenzuwirken. Zudem sollte das Feedbackgesprach nicht als Endpunkt
gesehen werden, sondern die Integration und der Transfer der Erkenntnisse in den
Arbeitsalltag bestméglich gewihrleistet werden. Auch hierfin braucht es Unterstiitzung
seitens der Organisation, um einen lingerfristigen Transfer zu sichern.

5. Abgleich von Selbst- und Fremdbild durch Feedback

Unabhéngig vom gew#hlten Analyseverfahren ist das Feedback an die Teilnehmenden von
entscheidender Bedeutung. Studien zeigen, dass selbstbestimmtes Lernen besonders effektiv
1st. Daher sollte das Selbstbild und das persoénlich wahrgenommene Potenzial im Mittelpunkt
stehen, wiahrend das Fremdbild oder Coaching lediglich unterstiitzende Funktionen haben.

Sollte die betroffene Person das Bediirfhis haben, iiber Schwichen zu sprechen, ist es wichtig,
dieses Bediirfnis zu erkennen und ernst zu nehmen. In der Kommunikation sollte beachtet
werden, dass Feedback und Entwicklungshinweise moéglichst konkret gestaltet und durch
Unterstiitzungsangebote begleitet werden. Damit der langfiistige Transfer ins Unternehmen
gesichert ist, sollten Fithrungskraft, HR und Teilnehmende an einem Tisch sitzen, am besten
unterstiitzt durch Externe, um eine optimale Begleitung des Prozesses zu garantieren.
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Fazit

Starkenorientierte Fithrung ist ein kraftvolles Instrument, um die individuellen Talente und
Potenziale der Mitarbeitenden zu erkennen und zu férdern. Durch gezielte Potenzialanalysen
und einen strukturierten Prozess der Starkenentwicklung kénnen Fithrungskréifte dazu
beitragen, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem sich Mitarbeitende wohlfithlen und ihr
volles Potenzial entfalten kénnen. So wird nicht nur die Leistung des Einzelnen und der
Dialog gefordert, sondern auch die Teamperformance und das gesamte
Unternehmensergebnis nachhaltig verbessert.

Stirkenorientierte Fiihrung — aber wie?
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