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Potenziale sichtbar machen, Leistung steigern
Leistungsstarke Fuhrungskrafte und Mitarbeiter sind Ihr Erfolgsfaktor Nr. 1. Gezielte
Auswahl und Entwicklung sind der Schllissel zu nachhaltiger Leistungssteigerung und
langfristigem Unternehmenserfolg. Voraussetzung ist eine valide Datenbasis.

Personalarbeit muss strategischer werden...

In den letzten Jahren haben viele Unternehmen
inre Personalarbeit deutlich professionalisiert.
Die Notwendigkeit einer starkeren strategischen
Ausrichtung wird zunehmend erkannt. Es geht
vor allem darum, die Mitarbeiterpotenziale kon-
sequenter zu mobilisieren und durch gezielte
Personalentwicklung eine gesunde und damit
nachhaltige Steigerung der individuellen Lei-
stung zu erreichen. Die Herausforderungen sind
mittlerweile bekannt:

» Der Personalmarkt wird enger. Viele Un-
ternehmen spiren das schon. Qualitat kann
nicht mehr so leicht eingekauft werden wie
bisher. Sie muss intern entwickelt werden.

» Durch fehlendes Engagement bleiben 35 —
45% der Mitarbeiterpotenziale ungenutzt.
Stress und Demotivation sind langst relevan-
te Kostenfaktoren.

» Optimale Fihrung und PE koénnen oft die
Leistung um 30 — 50% steigern.

Wer die Herausforderungen annimmt und die
damit verbundenen Chancen nutzen will,
braucht eine bessere Datenbasis als sie bisher
i.d.R. vorhanden ist.

Mindestens die Halfte, eher zwei Drittel der
Mitarbeiterbeurteilungen sind wenig aussage-
kraftig und/oder geschont. Der individuelle Ent-
wicklungsbedarf ist oft unklar und das PE-
Controlling bezieht sich meistens auf MalRnah-
men, aber nicht auf den konkreten Mitarbeiter.
Informationen Uber die Motivation sind fast im-
mer kollektiv und sagen nichts Uber den Einzel-
nen.

Klar sind aber die Ergebnisse. Deshalb wird
primar darUber gesteuert, obwohl jeder weil3,
dass das wie ein Blick in den Ruckspiegel ist
und dass die Logik Input - Output etwas an-
deres empfiehlt, namlich bei der Leistungsbe-
reitschaft und Leistungsfahigkeit anzusetzen:

Leistungsbereitschaft x Leistungsfahigkeit
= Leistung
- Ergebnis
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...und braucht dafiir die richtigen Daten

Professionelle Potenzialanalysen liefern lhnen
wichtige Daten fur eine strategische Personal-
arbeit. Wichtig ist dabei Folgendes:

» Welche Faktoren relevant sind und wie sie
gemessen werden, muss auf serioser wis-
senschaftlicher Basis ermittelt worden
sein. Es reicht nicht, wenn eine engagierte
Software-Bude ein schickes Tool bastelt,
aber die Grundlagen wackelig sind.

» Die Qualitat muss durch eine neutrale wis-
senschaftliche Instanz gepruft worden sein.

» Allgemeine Typologien sind interessant, aber
nicht auf Dauer hilfreich. Entscheidend sind
die Faktoren, die einen Menschen im beruf-
lichen Kontext erfolgreich machen.

» Die Forschung hat gezeigt, dass die allge-
meine Leistungsorientierung wichtiger ist
als spezifische Talente. Vor allem dieser
Faktor sollte also in seinen verschiedenen
Dimensionen erfasst werden.

» Die Analyse sollte auf konkrete berufliche
Aufgaben ausgerichtet sein und individuelle
Anforderungen bertcksichtigen kénnen.

Die Analyse ist immer Grundlage fur ein Ge-

sprach eines PE-Experten mit dem Mitarbeiter

und dessen Vorgesetzten. Dadurch wird der

Kontakt von beiden intensiver und echter erlebt.

Das Verstandnis fireinander wachst, auch

wenn die Analyse nicht gut ausgefallen ist.

Analyse und Gesprach liefern konkrete Hinwei-

se fir zielgerichtete PE-MaRnahmen. Es wer-

den klare Vereinbarungen getroffen, die beide in
die Pflicht nehmen, schnelle Verbesserungen zu
erzielen. Die Effekte werden spater mit einer
erneuten Anwendung des Verfahrens kontrol-
liert und validiert. So werden wichtige Input-

Faktoren der Leistung gesteuert, nicht nur Er-

gebnisse gemessen.

Besonders wichtig sind solche Analysen fir Ihre
Fuhrungskrafte, weil sie sowohl deren Motiva-
tionsstatus als auch die Demotivationsrisiken in
ihrem Flhrungsverhalten zeigen. Damit erhalten
Sie ein wertvolles Instrument fur Ihre Personal-
entwicklung und fur Ihr Risikomanagement.



Dimensionen Botenziale

-3 2

Leistungs- Eigenverantwortlichkeit
dynamik Leistungsdrang

Selbstvertrauen

Motivation

Interpersonales Kontaktfahigkeit
Umfeld Auftreten |

Einflihlungsvermogen

Erfolgswille Einsatzfreude
Statusmotivation |
Systematik |

Initiative

Belastbarkeit

Kritikstabilitat
Misserfolgstoleranz
Emotionale Grundhaltung
Selbstsicherheit
Flexibilitat
Arbeitszufriedenheit

Wir arbeiten seit Jahren mit einigen Instrumen-

ten der DNLA HR Expert Systems, die die o.g.

Anforderungen sehr gut erflillen. Die fachliche

Basis wurde am Max-Planck-Institut in Minchen

entwickelt. Das System ist mehrfach und inter-

national validiert worden. Die Analysen sind
speziell auf den beruflichen Kontext ausgerich-
tet und bertcksichtigen positionsspezifische An-
forderungen sowie besondere Stressfaktoren
zum Zeitpunkt der Analyse. Besonders bewahrt
hat sich der Einsatz in den Bereichen Fuhrung
und Vertrieb, vor allem mit diesen Instrumenten:

» Soziale Kompetenz: Anders als bei ein-
facheren Verfahren geht es hier nicht nur um
eine Kommunikationstypologie, sondern es
wird auch die Leistungsorientierung Uber
mehrere Faktoren ermittelt. Die gezielte
Auswahl und Férderung leistungsorientierter
Bewerber und Mitarbeiter tragt entscheidend
zur Entwicklung einer Leistungskultur bei.
Eine einfache Idee, die viel zu selten umge-
setzt wird. Fur die Personal- und Organisati-
onsentwicklung liefert die Analyse wichtige
Aussagen zum Motivationsstatus einzelner
Mitarbeiter oder ganzer Bereiche. Und oft ist
der das Spiegelbild des Filihrungsverhal-
tens, deren Erhebung die Analyse wiederum
verifizieren kann.

» Managementfahigkeiten: Hier werden so-
ziale und methodische Kompetenzen speziell
auf die Fuhrung zugeschnitten. Damit wer-
den auch unternehmerisches Denken und
Handeln, Legitimation, Risikoverhalten u.a.
ermittelt. Bei der Bewertung von Fihrungs-
kraften kombinieren wir ,Soziale Kompetenz*
und ,Management® und erhalten damit ein
umfassendes Bild des Teilnehmers und eine
solide Basis fiir individuelles Coaching.
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Vertriebsmitarbeiters
mit gutem Potenzial,

Leistungsorientierung
oder angeschlagener

Zum Thema

+ 2 # Potenzialanalyse

Die Mitarbeiter sagen, dass sie
verblifft sind, welche neuen Aspekte
sie an sich kennen lernen, die sie
bisher einfach nicht gesehen haben.
Viele Mitarbeiter und Fuhrungskrafte
betonen sogar, dass das nicht das
erste Analyseverfahren ist, das sie
anwenden, dass sich aber dennoch
wertvolle neue Aspekte ergeben
haben. Ich hére immer wieder, dass
Teilnehmer verblUifft sind Uber das,
was zur Sprache gekommen ist.

Beispiel eines

Markus Leitloff

Arbeits- und Organisationspsychologe
Leiter PE und Grundsatzfragen Personal
E.ON Westfalen Weser AG

aber geringer

Motivation

» Verkaduferisches Potenzial: Hier werden die
sechs entscheidenden Faktoren eines guten
Beratungs- und Verkaufsprozesses bewertet,
namlich Kontakt, Aufmerksamkeit, Bedarfs-
analyse, Prufung/Einwandbehandlung sowie
Abschluss. Zusammen mit ,Soziale Kompe-
tenz® eine sichere Einschatzung der aktuel-
len Fahigkeiten fir Vertriebsmitarbeiter.

lhr Nutzen

Valide Potenzialanalysen liefern lhnen eine
solide Basis fur |hre strategische Personal-
arbeit, die richtige Bewerberauswahl (auch
bei interner Ausschreibung) und eine zielge-
richtete Personalentwicklung. Hochwertige
Verfahren sind valider als Assessment Center
und in der Anwendung ungleich gunstiger. Ein
kontinuierlicher Einsatz ermdglicht die Entwick-
lung einer strategischen HR-Bilanz, die fur qua-
litdts- und leistungsorientierte Unternehmen
immer wichtiger wird.

Nur wenn |Ihr Personalmanagement in der Lage
ist, die Qualitits- und Leistungsfaktoren lhrer
Mitarbeiter auch im Bereich der ,Soft Skills*
messbar und damit besser beeinflussbar zu
machen, wird es die Position neben Steuerung
und Organisation erreichen, die es angesichts
der Herausforderungen im Wettbewerb und im
Personalmarkt braucht und verdient.

Und wenn Sie die Leistungsorientierung konkret
messen und zur Grundlage von Personalent-
scheidungen machen, entwickeln Sie unmittel-
bar auch eine leistungsorientierte Kultur in
Ihrem ganzen Unternehmen.Viel Erfolg dabei!
Mehr Information: www.pro-effects.de



DNLA"

Expertensysteme und ihre Einsatzbereiche

<

Einzelpersonen ohne
Fiuhrungsverantwortung

>
>
>
>

vy

bei Neueinstellungen
(Azubis, Job-Starter)

vor Ende der Probezeit

bei der Auswahl von
Nachwuchskraften,
Fachkraften, Spezialisten
bei der Karriereplanung

bei Umsetzungen,
Ubernahme neuer Aufgaben
bei nicht abwendbaren
Entlassungen in Krisen-
situationen

bei Firmenkaufen/Fusionen
bei Personen mit Minder-
leistungen/Auffalligkeiten

Fuhrungskrafte aller
Ebenen

VVVVYVYYVYY

Neueinstellung
Nachwuchsauswahl

neue Aufgaben

Aufstieg

bei Firmenkaufen/Fusionen
Reorganisation

bei Personen mit Minder-
leistungen/Auffalligkeiten

(Projekt-) Teams,
Arbeitsgruppen,
Abteilungen

Gesamtunternehmen,
Unternehmensbereiche

v
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Leistungsdynamik

Fihrungsaufwand

1 Job-Starter Teamfahigkeit Soziale Erwiinschtheit
Azubi Erfolgswille Entscheidungsfreude
Belastbarkeit Widersprichlichkeit
Starkenprofil
Leistungsdynamik Flhrungsaufwand
2 Young 'IE'ffarlnféhil?keit Eozialhe Ifjrw'dnsfchtr(;eit
- olgswille ntscheidungsfreude
Professional Belastbarkeit Widerspriichlichkeit
Starkenprofil
Kontaktvermoégen Prufung, ob Kunde das Angebot als
Aufmerksamkeit Problemlésung akzeptiert

3 Verkauferisches
Potential (VKP)

Kundenorientierte Analyse
Angebot als Problemlésung

Sicherer Abschluss

4 Managerial Stress
Survey (MSS)

Stressoren am Arbeitsplatz
Subjektiv empfundene
Stressausloser

Stressausloser im sozialen Umfeld

Symptome von akutem Stress
Veranderung der Persdnlichkeit und
des Verhaltens

Friherkennung von Stressoren

5 Erfolgsprofil
Soziale Kompetenz
(ESK)

Leistungsdynamik
Teamfahigkeit
Erfolgswille
Belastbarkeit
Starkenprofil

Fihrungsaufwand
Soziale Erwiinschtheit
Entscheidungsfreude
Widersprichlichkeit

6 Management
(MM)

Beschreibung der Fuhrungsqualitat
Kooperation und Konsens
Unternehmerisches Denken und
Handeln

7 Hochleistungs-
team (HLT)

Effizienz

Kooperation

Motivation

Organisation

Abbau von Interessengegensatzen

Foérderung der Umfeldbedingungen
Verbesserung der Teamflihrung
Entwicklung der Unternehmenskultur

8 Betriebsklima-
Analyse (BKA)

Visionen
Unternehmensziele
Kommunikation
Kundenorientierung
Kooperation

Innovation und Organisation
Aus- und Weiterbildung
Qualifikation der Fiihrungskrafte
Mitarbeiterzufriedenheit
Motivation der Flihrungskrafte

proEffects — Impulse fiir Verdanderung ¢ christian.sorger@pro-effects.de ¢ www.pro-effects.de
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HUMAN RESOURCES EXPERT SYSTEMS

DNLA ESK - ERFOLGSPROFIL SOZIALE KOMPETENZ

Zielgruppe

» Alle Mitarbeiter

Einsatzbereiche

» Neueinstellungen, Stellenbesetzung

» Nachhaltige Personalentwicklung

v

Erméglichung der integrativen Fiihrung und

Optimierung der Zusammenarbeit

» Teamentwicklung

» Bei Schulungen, Trainings, Coaching

» Bildungscontrolling

» Strategische Personalentwicklung
Gutachtenarten

» Auswertung fur das Unternehmen

» Auswertung fur den Teilnehmer

» Fordervereinbarung

» Teilnehmerzertifikat

» Sonderauswertungen moglich

(Teilnehmervergleich; Benchmarking-
Optionen, Durchschnittsprofile,

Seminarplane, Team-Entwicklung u.a.)

Nutzen: DNLA ESK zeigt die derzeitige Auspra-
gung der Erfolgsfaktoren im auBerfachlichen
Bereich bei jedem Mitarbeiter. Diese Daten, ver-
knlpft mit den vorgegebenen Leistungszielen und
den Arbeitsergebnissen, ermoglichen es, genau
dort zu handeln, wo noch Engpasse bestehen. So
werden die beruflichen Erfolgschancen des Mitar-
beiters deutlich erhdht. Die fir das Unternehmen
verfigbaren Potenziale und Leistungen steigen

signifikant.

mit den DNLA Human Resources Expert Systems!

Inhalt

» 17 Faktoren in den Bereichen Leistungs-
dynamik, Erfolgswille, Belastbarkeit, Inter-
personelles Umfeld (Umgang mit Anderen)

» Faktoren (Auswahl): Eigenverantwortlichkeit,
Motivation, Kontaktfahigkeit, Auftreten,
Initiative, Systematik, Misserfolgstoleranz

» zusatzlich Logiktest, PC-Anwender Test und

Sprachtests ohne Aufpreis nutzbar

Anzahl der Fragen 171
Zeitbedarf (Min.) ca. 50
Verfiigbare Landesversionen:

D - AUT - SUI-GB - ESP - FRA-ITA-NED
EST — LAT — FIN - SWE - DEN

1. UBERSICHT FAKTOREN
Dies ist der fir die oben Position vor
Anforderungsarad, der je nach beruflicher Anforderung von Faktor zu Faktor l

unterschiedlich eingestellt ist. Beispiel: Fir den Berater (hdchste Anspriche)
ist programmintern die Anforderung an die Kontaktfahigkeit wesentlich
harter eingestellt als fir einen Buchhalter (kein Kundenkontakt).

pereiche vimensionen AUSpr: &*.u.g' jen der Fotenziale:
3002 11 OK | +1 | +2 | +3
Leistungsdynamik Eigenver rtlichkeit 35
Leistungsdrang 45

Selbstvertrauen 45

Motivation 30

Interpers. Umfeld Kontaktfahigkeit 35

Auftreten 35

Einfiihlungsvermogen 40

Erfolgswille Einsatzfreude 30

Statusmotivation 30

Systematik 30

Initiative 30

Belastharkeit Kritikstabilitat 45

Misserfolgstoleranz 45
Emotion. Grundhaltung 35

Selbstsicherheit 35

Flexibilitat 20

Gesamtresultat Soziale Kompetenz: Gut.

Erfolgsklima fiir alle schaffen und erhalten —

)
(]

s )))

ProGie




DNLA’

HUMAN RESOURCES EXPERT SYSTEMS

DNLA ESK - SCREENING

Zielgruppe

» Alle Bewerber

Einsatzbereiche

» Neueinstellung, Bewerberauswahl

» Vorauswahl und Eingrenzung bei einer
grolien Anzahl von Bewerbern

» Vorauswahl von Teilnehmern fir das
Programm DNLA ESK

(Erfolgsprofil Soziale Kompetenz)

Gutachten

» Kurzgutachten

Nutzen: Sozialen Kompetenz hat eine zentrale
Bedeutung fiir den beruflichen Erfolg. DNLA
Screening erlaubt Ihnen, schnell und mit
geringem Aufwand einen Tendenzwert zur
Auspragung der entscheidenden Sozialen
Kompetenzen einer Person zu erhalten. DNLA
ESK — Screening bietet so die Mdglichkeit,
schon zu Beginn eines mehrstufigen
Auswahlprozesses, z.B. bei der Bewerber-
auswahl, bei der Auswahl von Kandidaten fir
FoérdermalRnahmen, Trainings oder Excellence-
Programme, diesen wichtigen Bereich valide
zu beriicksichtigen. Die Kandidaten, die in
die engere Auswahl kommen, sollten dann zur
umfassenderen Analyse und weiteren Entwick-
lung der Sozialen Kompetenzen die Vollversion
von DNLA ESK durchlaufen.

Inhalt

» Fragen zu den Erfolgsfaktoren der Sozialen
Kompetenz in den Bereichen Leistungs-
dynamik, Erfolgswille, Belastbarkeit, Inter-
personelles Umfeld (Umgang mit Anderen)

» Faktoren u.a.: Eigenverantwortlichkeit,
Motivation, Kontaktfahigkeit, Auftreten,
Initiative, Systematik, Misserfolgstoleranz

Anzahl der Fragen 19
Zeitbedarf (Min.) 5-10

» Ju LZS

Ermittiung des Aus- und Weiterbildungsbedarfs

Herr Klaus Mustermann
hat am 18.06.2004 12:51:39
an einer Kurzauswertung im Bereich
DNLA Soziale Kompetenz teilgenommen

Das Ergebnis lautet:

Mit an Sicherheit grenzender Wahrscheinlichkeit weisen von 17 beruflichen
Erfolgsfaktoren ohne Ausnahme alle ein positives Potenzial auf. Es besteht
keinerlei Handlungshedarf. Dieses Ergebnis trifft auf ca. 25% lhrer beruflichen
Gruppe zu. Herzlichen Gliickwunsch.

b b Ei b

i Auswahl,
q P der Verfah bni: nebst Ureilsbild den

qualitativen Anforderungen der DIN-Norm 33430 fiir berufsh a: Ei gsbeurteilung: Die Zertifizi
wurde vom Deutsch N it fiir Organisati und Prozessdiagnostik eV, durchgefiihit und beim
Verband fiir die Aldrediti g von Zetifizi isati e V. registriert. Ukunde 2006: 92406, 15.10.2006 -
15.10.2011, Deutsches N fiir Organisati und Prozessdiagnostik eV., Auditor Prof. Dr. Walter
Simon. Vorangegangene Zertifizierungen: Ukunde: VZ-547/02, 01.02.2003 - 28.02.2006, Q-Pool 100 e.V., Verband
der offiziellen Qualititsgemeinschaft internationaler Wirtschaftstrainer und -berater und Verband fir die Zedifizierung
tsyst und Qualita dards e V. Audit : Dipl-Psych. H. Seibt, Dr. W.Jeserich,

Der DNLA-Prozess entspricht hinsichtlich der Planung von
Durchfiih A T Int tati

won Qualititsman.
Prof. Dr. J. Deller. Berechnung derValiditdten: Prof. Dr. Bo Ekehammar, "DNLA: Technical Manual" by Ekehammar,
Strasser & Bates 1993. "evalue", Institute of Business Psychology and Ewvaluation, Universitit Lineburg,

_Institutsleitung Prof. Dr. S. Remdisch (Professur fiir Evaluation & Organisation) Dr. Dipl-Psych. A. Utsch.2003,|

Die geeigneten Mitarbeiter finden —

mit den DNLA Human Resources Expert Systems!
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HUMAN RESOURCES EXPERT SYSTEMS

DNLA MM - MANAGEMENT

Zielgruppe

» Alle Fihrungskrafte

» Kandidaten flr Flihrungspositionen

Einsatzbereiche

» Neueinstellungen, ACs
Auswahlentscheidungen

» Abstimmung des Fuhrungsverhaltens und

Optimierung der Zusammenarbeit

Vor Trainings und Coaching

Bei Konflikten und Leistungskrisen

Bildungscontrolling

v v v VY

Strategische Personalentwicklung

Gutachtenarten

Auswertung fir das Unternehmen
Auswertung fur den Teilnehmer
Coachingplan
Weiterentwicklungsplan (Teilnehmer)

Teilnehmerzertifikat

v v v Vv Vv VY

Sonderauswertungen moglich
(Teilnehmervergleich; Seminarpléne,

Benchmarking -Optionen, u.a.)

Nutzen: DNLA Management zeigt Unterschiede
zwischen dem fir das Unternehmen optimalen
und dem tatsachlichen Fiihrungsverhalten
der Manager. Die Ziele und Vorgaben des
Unternehmens an die Fihrungskrafte werden
klargestellt und kénnen durch Abstimmung und
integrierte FUhrung zwischen allen Bereichen
(horizontal) und auf allen Ebenen (vertikal)

optimal umgesetzt werden.

Inhalt

» 25 Faktoren in den Bereichen
FUhrungsqualitat, Kooperation & Konsens,
Unternehmerisches Denken und Handeln

» Legitimation, Personenorientierung, Konflikt-
verhalten, Entscheidungsfreude, Anspruchs-
niveau, Risikoverhalten usw.

» zusatzlich PC-Anwender Test und Basis-

Sprachtests ohne Aufpreis nutzbar!

Anzahl der Fragen 242

Zeitbedarf (Min.) ca. 90

Verfiigbare Landesversionen:

D - SUI-AUT - GB - ESP - FRA — NED - FIN
SWE — EST — LAT - HUN — POL — RUS — THAI

Kooperation und Konsens

» “.I 2| ' .E.kl'rf!;!‘!; i !
so% | 70w | eow | 400w | 110% | 130% | 1s0%
Einfluss ’
Identifikation ’
image ’ -
e ikationsbereitschaft |,
Konfliktverhalten ’
Konsenshildung ’
Kooperation ’
Machtverhalten b
Personenorientierung ’
Teamarbeit ’ -
Problem-Bereiche vorgegebener HanSrentuell
50% =  Die Anforderungen werden, gemessen 100% = Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profil, nur unzureichend am vorgegebenen Profil, immer erfillt und
erfillt. entsprechen exakt dem vom Untemehmen

geforderten Leistungsbereich.

70% Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profi, gerade

hefriedigend erfalit.

110% = Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegehenen Profi, etwas Gbererfillt.

90%

Die Anfarderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profil, fast immer erfillt
und liegen damit innerhalb des vom
Unternehmen geforderten
Leistungshereichs.

130% = Die Anforderungen werden, gemessen
am vorgegebenen Profil, mehr als erfiillt
und liegen Gber dem vorn Unternehmen
geforderten Leistungshereich.

150% = Die Anforderungen werden, gemessen
arn vorgegebenen Profil, deutlich Ghererfillt
und liegen damit weit iber dem vom
Unternehmen geforderten Leistungsbereich.

Erfolgsklima fiir alle schaffen und erhalten —

mit den DNLA Human Resources Expert Systems!

Pro=ecis )))
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HUMAN RESOURCES EXPERT SYSTEMS

DNLA MSS - MANAGERIAL STRESS SURVEY

Zielgruppe Inhalt
» Alle Mitarbeiter » Messung von sechs Stressfaktoren:
» Insbesondere Berufe mit hohem — Einfluss von Arbeitsumfeld und
Stresspotenzial (z.B. Fihrung, Vertrieb) Arbeitsbelastungen
— Subjektiv empfundene Stressausldser
Einsatzbereiche — Soziales Umfeld / Organisation /
» Stresspravention & Stressmanagement Vergltungen
» Zur Unterstitzung bei beruflichen — Anzeichen von akutem Stress
Problemsituationen — Symptome von chronischem Stress
» Bei Burnout-Fallen / Burnout-Geféahrdung — Veranderungen der Persoénlichkeit und
» Betriebliches Gesundheitsmanagement des Verhaltens
» Erfolgskontrolle
Gutachten
» Gutachten fir den Teilnehmer Anzahl der Fragen 150
» Gutachten fur das Unternehmen zur Zeitbedarf (Min.) ca. 50

betrieblichen Unterstutzung von
RehabilitationsmalRnahmen

Erlauterungen zu den nachfolgenden Grafiken:

(nur mit Einverstandnis des Tei|nehmers) 3.212'%’3?;?,2?3:”.22 von Siress n den einzeinen Bersichen deutich 2 machen, zeigt hnen die Ubersichtsgrafik
» Gutachten flr eine medizinisch-/ 4
therapeutische Betreuung

(nur mit Einverstandnis des Teilnehmers)

Nutzen: Berufliche wie private Einfliisse kénnen Dragung yon Siroes m Bereith “Belaslungen durch  praguna yon Strees m Bereith“Belasiung durch
das Arheitsumfeld" an. Die Werte liegen beim Beispiel 1 das Arbeitsumfeld" an. Die YWerte liegen heim Beispiel 2
- . im untersten Bereich von "MaRig bis Mittel” im obersten Bereich von "MaRig bis Mittel"
zu starken Belastungen fiihren. Diese Faktoren
Die Ergebnisse von Frau Schulte im grafischen Uberblick
verstarken sich dann oft gegenseitig, so dass T oo <
und 4 msms.m Stress ::mwnm: !

ein Teufelskreis beginnt, der bis zum kompletten

Verlust der Arbeitsfahigkeit fihren kann. Stress
bzw. subjektiv empfundene Stressausléser kann
man nicht ganzlich abschalten, aber man kann
richtig mit ihnen umgehen. DNLA MSS unter-
stutzt dies durch eine prazise, berufsbezogene

o
*
o
S
e
®
=
=
1

Stresslevel-Analyse und durch konkrete

Handlungsvorschlége.

Leistungsfahigkeit, Motivation und Gesundheit sichern —
mit den DNLA Human Resources Expert Systems! Pro=lTecis )) )
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HUMAN RESOURCES EXPERT SYSTEMS

DNLA VKP — VERKAUFERISCHES POTENZIAL

Zielgruppe Inhalt
» Mitarbeiter in Vertrieb und Marketing » Sechs fUr jeden Verkaufsprozess
» Personen, die erstmals Vertriebsaufgaben entscheidende Faktoren:
wahrnehmen sollen Kontakt, Aufmerksamkeit, Analyse,
Angebot, Prufung, Abschluss
Einsatzbereiche
» Neueinstellungen, Stellenbesetzung Anzahl der Fragen 45/120*
» Personalentwicklung, Potenzialaufbau (*teilweise Mehrfachbewertungen)
» Bei Vertriebsschulungen, Trainings, Zeitbedarf (Min.) ca. 30
Coaching Verfiigbare Landesversionen:
» Bei Leistungskrisen D-AUT-SUI-GB -ESP -FRA-ITA-NED
» Bildungscontrolling EST - FIN

» Strategische Personalentwicklung

Gutachtenarten
Das Unternehmen hat fir die oben beschriebene Position fir jeden Faktor eine Voreinstellung
> AusWertung fur den Tellnehmel’ vvc:aﬁzggggr‘;\;:,ond;?‘ts(::;éigrechend der Aufgabe im Verrieb) der individuellen Anforderung der
Beispiel: Fir den Beratgr im Bereich “Finapzdienslleistungen_, Gewerbliche_Kundeq" Will:d die Vnr_gab"e
und das Unternehmen L i an SRR tgesily e e Vel n n Soens st
» Trainingsplan T o e S 7 41

Ihre Vergleichsgruppe sind z.Z. alle!!l erfolgreichen Beraterfinnen im Vertrieb, ohne Ricksicht auf die Position.

» Sonderauswertungen moglich

(Teilnehmervergleich; Benchmarking-

Optionen, Durchschnittsprofile,

Seminarplane, Team-Entwicklung u.a.)

Nutzen: DNLA VKP ist die optimale Erganzung
zu DNLA ESK fir alle aktuellen oder kiinftigen

Vertriebsmitarbeiter. Sie kbnnen damit gezielt

I

und in Verbindung mit der Analyse der grund-

. Faktoren:  Kontakt Aufmerk keit Analy Angeb Priifung Abschluss
legenden Erfolgsfaktoren der Sozialen Kompe- Ergobmis: 43 ok o ok ok e
tenz die Fertigkeiten aufbauen, erhalten und Gewichtung: 0 0 0 0 0 0
starken, die im beruflichen Alltag fir jeden Sehr geehre Frau Abraham,

bitte beachten Sie die weiteren Erlauterungen zu den Potenzialen in den Bereichen:
Kontakt, Aufmerksamkeit, Analyse, Angebot, Prifung und Abschluss.

Vertriebsmitarbeiter — unabhangig von Branche

Zuerst wird jeweils beschrieben, was unter dem Faktor zu verstehen ist, anschlie@end
erfolgt ein kurzer Kommentar fiir die Bewertung.

Odel’ KU ndengruppe - entSCheldend Slnd . Wichtige Hinweise zur Weiterentwicklung erhalten Sie im Ausdruck "Training und Seminare”.

Erfolgsklima fiir alle schaffen und erhalten —
mit den DNLA Human Resources Expert Systems! Prociecis )) )
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