DN[A

Discovering Natural Latent Abilities

Potenziale
Erlauterungen sozialer und
emotionaler Kompetenzfaktoren
im beruflichen Bereich fur
ESK, ASK, Azubi/Jobstarter,
Young Professionals
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Beruflicher Erfolg ist nicht vom Gliick
abhangig

Liebe Teilnehmerin, lieber Teilnehmer,

die Zusammenhange der Faktoren, die letztlich
den beruflichen Erfolg bestimmen, sind sehr
komplex und greifen ineinander: Die Fach-
Kompetenz, die intellektuelle Kompetenz, die
Forderung durch den Vorgesetzten, die
Unternehmenskultur, die Unterstiitzung durch
den Partner, die Beziehung zu Teamkollegen
und die soziale oder emotionale Kompetenz.
Letztere wird auch als Basiskompetenz
bezeichnet.

Insgesamt entscheiden 17 Faktoren in den
Bereichen Leistungsdynamik, interpersonelles
Umfeld, Erfolgswille und Belastbarkeit, wie wir
uns im Beruflichen mit den vielfaltigsten
Belastungen, Konflikten und Widerstanden
zurechtfinden, wie wir mit anderen
kommunizieren, wie wir Verantwortung fiir uns
selbst und andere Gbernehmen und umsetzen.
Nicht einzelne Faktoren bestimmen also lber
beruflichen Erfolg, sondern das Vorhandensein
von genligend Potenzial bei moglichst allen
Faktoren, sowie die richtige Mischung.

Wenn alles "stimmt" (persdnliches Umfeld,
Beziehungen zum Vorgesetzten, Beziehungen
zum Team und soziale Kompetenz) ist man
leistungsmotiviert und wird mittel- oder
langfristig erfolgreich sein. Fehlt jedoch in
einem Faktor (oder in mehreren) deutlich
Potenzial, kann es zu Benachteiligungen
kommen

Beispiel: Nach einer Neueinstellung kommt
man nicht so recht vorwarts oder die berufliche
Weiterentwicklung im  Unternehmen st
behindert. Oft kann man selbst die Ursache
nicht erkennen oder analysieren. Mogliche
Veranderungen des Verhaltens, die manchmal
sehr einfach waé&ren, unterbleiben somit.
GleichermaRen kann der Vorgesetzte bzw. das
Unternehmen nicht mit gezielten
FoérdermalRnahmen helfen.

Erfolg im Beruf heilst also, erst einmal objektiv
messen — um dann entscheiden zu konnen,
welche gezielte FérdermaRnahme (Audiokurse,
Literatur, Seminare, Assessment-Center,
Coachingmalinahmen) geeignet sind.
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DNLA gibt lhnen die Chance, Ihre Potenziale im
Bereich der sozialen Kompetenz kennen zu lernen.
Ihr personliches Ergebnis ist objektiv (frei von
Antipathie- oder  Sympathie-Effekten)  und
umfassend. Wenn Sie die Empfehlung zur
Potenzialnachbildung annehmen, werden Sie lhre
Chancen auf beruflichen Erfolg erhéhen. Verfligen
Sie in allen Bereichen/Faktoren Uiber ausreichende
Potenziale, dann kennen Sie ihre starken und
etwas schwacheren Seiten.

Mit DNLA gewinnen Sie also immer.

Das DNLA Entwicklerteam

Was bedeutet DNLA-ESK?

(Englisch) DNLA = Discovering Natural Latent
Abilities (Deutsch) DNLA = Die Aufdeckung der
natlirlich vorhandenen persénlichen Potenziale.
"DNLA-ESK" = Erfolgsprofil Soziale Kompetenz ist
ein Verfahren, das die vorhandenen Potenziale der
sozialen Kompetenz in den vier Hauptbereichen
("Leistungsdynamik"”, "Interpersonelles Umfeld",
"Erfolgswille" und "Belastbarkeit") bis zu 17
Dimensionen (Faktoren) aufzeigt.

Welche Zielsetzung hat das Verfahren?

Das wichtigste Ziel des Verfahrens ist es, den
Teilnehmer beruflich erfolgreicher zu machen bzw.
seinen beruflichen Erfolg dauerhaft zu sichern.
Indem einerseits die starken Seiten der sozialen
Kompetenz und  andererseits auch die
schwacheren Seiten aufgezeigt werden, koénnen
entsprechende Weiterentwicklungsmoglichkeiten
eingeleitet werden. DNLA ist somit ein
Forderverfahren und kein "Beurteilungsverfahren".
Eben so wenig ist es ein Verfahren, das die
Personlichkeit des Teilnehmers beschreibt.



Welche Rolle spielt der Faktor Gliick?

In der Gberwiegenden Mehrheit aller Falle ist
Berufserfolg nicht vom Gliick abhangig, auch
wenn es manchmal so aussehen mag. Trotzdem
fallen uns manchmal besonders Erfolgreiche
auf, denen anscheinend alles in den SchoR
gefallen ist, denen "der groRe Wurf" gelungen
ist, die durch eine "ziindende Idee" oder durch
eine clevere Masche an viel Geld kamen.

Dies sind alles Ausnahmen und nicht die Regel!
Wir sprechen hier von der Mehrheit der
Berufstatigen, also denen, die ihre
Leistungsfahigkeit im tdglichen Leben unter
Beweis stellen, z.B. Sachbearbeiter, Berater im
AuRendienst, Sekretidre, Facharbeiter, IT-
Spezialisten, Buchhalter, Auszubildende oder
Teilnehmer einer UmschulungsmaBnahme (um
nur einige zu nennen).

Erfolg kann man nicht vorhersagen, aber
systematisch planen

Beruflicher Erfolg beruht ganz sicher auf
kontinuierlicher Arbeit, sowie auf
verschiedenen Umfeldbedingungen und setzt
sich aus verschiedenen Bausteinen zusammen:
Ausreichende Fachkompetenz, der "richtige"
Arbeitsplatz mit dem "richtigen" Vorgesetzten
und der "richtigen" Unternehmenskultur, ein
Gehalt, das stimmt, die Foérderung am
Arbeitsplatz, ein gutes Verhaltnis zu Kolleginnen
und Kollegen, die Unterstiitzung des Partners
und ...ein hohes Mal’ an sozialer Kompetenz.
Um Erfolg zu haben, missen also mehrere
Umstande gleichzeitig passen.

ARBEITSLEISTUNG
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Leider trifft das nicht immer zu und es gibt auch
die beruflichen Verlierer. Es sind die, die haufig
anecken, ins Fettnapfchen treten, Vorgesetzte und
Kollegen gewollt oder ungewollt vor den Kopf
stoen, den lhnen ({bertragenden Aufgaben-
bereich nur im Sinne von "Dienst nach Vorschrift"
erledigen und um 16 Uhr "pinktlich" den Stift aus
der Hand fallen lassen. Das fuhrt dazu, dass es sich
hier um "Nichterfolgreiche" handelt. Das in seinem
Unternehmen zu entdecken ist argerlich genug.
Noch argerlicher ist es, Nichts zu tun, um die
Ursachen dafiir zu analysieren und zu beheben.

PRIVATES
UMFELD

Gibt es messbare Unterschiede in den
Verhaltensmerkmalen bei Erfolgreichen und
Nichterfolgreichen?

Dass es keine Zufalligkeiten sind, die Jemanden
zum erfolgreichen Mitarbeiter machen, steht
auBer Zweifel. So weill jede Fuhrungskraft, dass
gute Leistungen nicht von Zufillen abhdngen und
suchen deshalb nach bestimmten Eigenschaften
und Merkmalen, um sich ein moglichst objektives
Urteil bilden zu kénnen. Natirlich will man nicht
den gesamten Menschen in all seinen
Auspragungen beschreiben, sondern man sucht
nur nach Eigenschaften, die fir den beruflichen
Erfolg ausschlaggebend sind. Manche behaupten,
es gabe diese "bestimmten" Eigenschaften nicht,
doch diese Meinung ist unwahr. Jedem, der
Menschen genauer beobachtet, fallt auf, dass
diese sich in vergleichbaren Situationen immer
wieder ahnlich verhalten. Unsere nachsten
Angehorigen koénnen uns sogar an diesem
Verhalten wieder erkennen, da unser gesamtes



Zusammenleben darauf basiert. Theoretisch
kdnnten wir uns in den jeweiligen Situationen
natlrlich immer anders verhalten. Da die
Denkmuster sich aber mit den Situationen
wiederholen, tun wir es nicht oder nur sehr
selten.

Ein Beispiel aus dem privaten Bereich: Der nette
Nachbar, der immer ein Lacheln auf den Lippen
hat, wird mit hoher Wahrscheinlichkeit weiter
nett bleiben, wahrend genau so der Griesgram,
mit dem Sie immer aneinander geraten, nicht
plotzlich freundlicher wird.

Es muss also konstante Verhaltensmerkmale,
Eigenschaften und Faktoren geben, die z.B.
nette von weniger netten Leuten oder im
beruflichen Bereich erfolgreiche von

nichterfolgreichen Menschen unterscheidet.
Ein Beispiel aus dem Berufsleben: Der
Bezirksleiter einer Versicherung ist
hochintelligent, fachlich unumstritten die

Nummer Eins und trotzdem erleidet er haufig
Misserfolge. Der Grund: Er kann nicht richtig auf
die Winsche seiner Kunden eingehen, versteht
ihre Probleme nicht richtig, weil er die
Botschaften, die sie Ihm "zwischen den Zeilen"
senden, nicht verstehen kann. SchlieRlich sinken
seine Leistungen so stark, dass er nicht mehr im
AuRendienst arbeiten kann. Er wirft das
Handtuch, als der Druck auf ihn zu grof8 wird.
Eine Uberpriifung seiner sozialen Kompetenz
ergibt, dass er erhebliche Probleme in den
Bereichen Selbstsicherheit, Misserfolgstoleranz,
Kritikstabilitat, Kontaktfahigkeit, Auftreten und

Einflhlungsvermégen hat. Sein Nachfolger
verfiigt Uber relativ wenig Fachkompetenz,
weshalb die Kollegen ihm nicht viel

"Uberlebenszeit" geben.

*

Aber siehe da, mit seinem eisernen Willen eignet
er sich in kurzer Zeit das fehlende Fachwissen an.
Seinen Kunden begegnet er mit Aufmerksamkeit
und  Einfihlungsvermogen. Gegenlber den
Kollegen verhalt er sich kooperativ und setzt sich
flr ihre Belange ein. Nach wenigen Monaten sitzt
er nicht nur "fest im Sattel" sondern steigt sogar
zum Spitzenmann auf.

Hatte er nur Glick oder ein "besonderes
Handchen flirs Geschaft", wie man so sagt oder
verfligte er Gber aulBergewohnliche Eigenschaften?
Die Antwort: Der neue Bezirksleiter brachte
nachweislich ein hohes MaR an sozialer
Kompetenz mit. Die Messung seiner Potenziale
ergab: Er ist hoch motiviert, verflgt (iber eine
hohe Kontaktfreudigkeit und viel
Einfiihlungsvermogen. Seine Kunden schenken ihm
deshalb ihr Vertrauen, was schlussendlich seinen
beruflichen Erfolg brachte. Kontaktfahigkeit und
Einfihlungsvermogen sind (neben anderen) zwei
Faktoren der sozialen Kompetenz, die hier
entscheidend waren.

Kann man Potenziale messen?

Es existiert eine Vielzahl von Messverfahren im
Markt, die die verschiedensten Aussagen treffen.
Sehr viele versuchen die Personlichkeit des
Testanten zu erfassen und diese im Bild
darzustellen. Ist die Person extrovertiert oder
introvertiert? Ist Sie eher ruhig, berechnend oder
aber impulsiv? Diese Aussagen konnen gewiss sehr
interessant fir den Testanten sein, doch welchen
Einfluss haben Sie auf die Erfolgs-
wahrscheinlichkeit? Kann Sie z.B. ein extrover-
tierter Verkdufer besser von einem Produkt
liberzeugen als ein introvertierter? Nicht wirklich!

Analyse

Qualitdt

Interessant aussehend, aber inhalt- und nutzlos!

Verfahren, die sich durch besondere Farbschemata
oder Grafiken einen seridsen Anstrich verleihen
mochten, versuchen oft zu verbergen, dass lhnen



die Wissenschaftlichkeit und/oder der Zusam-
menhang zum beruflichen Erfolg fehlen.

Sie ermitteln keine gesicherten Werte und sind
somit in der Praxis nicht haltbar. Assessment-
Center werden auch sehr gerne fir die
Weiterentwicklung von Mitarbeitern heran-
gezogen. Hier gibt es allerdings die
Schwierigkeit, dass die Ursachen fir Misserfolg
vorher nicht geklart werden. So ist es vom Gliick
abhidngig, ob die AC’s die fir die Teilnehmer
passenden Themen behandeln. Fragen Sie also
nach den wissenschaftlichen Giterkriterien
eines Verfahrens, bevor Sie es anwenden und
bereiten Sie sich auf ein mogliches Assessment-
Center ausgiebig vor.

»,

AulBerdem gibt es Verfahren, die urspriinglich
far klinische Zwecke erstellt wurden und die
dann von "cleveren" Geschaftsleuten nur fir
den beruflichen Bereich umgebaut wurden.
Protestieren Sie, wenn |hnen derartige
Verfahren unterkommen. Sie erkennen diese an
den beinhaltenden Fragen, die offensichtlich
nicht aus der Berufswelt stammen:

"Singen oder Pfeifen Sie oft einfach so zum
Spafs?"

“"Wenn Sie jagen oder fischen, sind Sie (iber den
Schmerz besorgt, den Sie den Tieren zufiigen?"
"Beginnen einige lhrer Muskeln zu zucken, wenn
etwas Unerwartetes geschieht?"

"Glauben Sie, dass die modernen Geféngnisse
ohne Gitter zum Scheitern verurteilt sind?"
"Meine Hénde und Fiife sind im allgemeinen
geniigend warm"

"Man sollte versuchen, seine Trdume zu
verstehen und sich von lhnen leiten oder warnen
zu lassen”

"Mein  Sexualleben ist zufriedenstellend"
"Manchmal bin ich von bésen Geistern
besessen"
“Ich habe seltene und fremdartige Erlebnisse
gehabt"
"Meine Seele verldsst manchmal meinen
Kérper"

Immer dann, wenn diese oder dhnliche Fragen

*

in Testverfahren auftauchen, dann wissen Sie, dass
sie mit beruflichen Erfolgsfaktoren nichts zu tun
haben.

DIN 33430

Seriose Verfahren kénnen ihren Ablauf nach der
DIN 33430 zertifizieren lassen, wenn sie die
Anforderungen erfillen. Initiator dieser Norm war
der Berufsverband Deutscher Psychologen in
Verbindung mit der Deutschen Gesellschaft fir
Psychologie. Bereits im Juni 2002 wurde die DIN
durch das Deutsche Institut fir Normung
verabschiedet. Sie gibt allen, die mit
Personalentscheidungen zu tun haben, insbeson-
dere den Teilnehmern am Verfahren, durch
strenge Vorgaben und Regeln hohe Sicherheit.

Die DIN 33430 ist eine Prozessnorm, die die er-
forderlichen Qualitatskriterien nennt. Sie erlautert
die Verantwortlichkeiten und die Qualitats-
anforderungen fir den Auftragnehmer und
beschreibt die Arbeitsschritte fiir die Vorgehens-
weise. Damit schiitzt sie den Mitarbeiter bzw.

Bewerber vor unsachgemidRer oder miss-
brauchlicher Handlung bei Aus- und Weiter-
bildungsmaBnahmen und verhindert Fehl-

entscheidungen bei Einstellungen. Gleichermalien
verhindert die DIN 33430, dass wichtige
Personalentscheidungen aufgrund von
"Menschenkenntnis" gefdllt werden. Ein hohes
MalR an Lebenserfahrung ist sehr hilfreich bei der
Bewertung von Eigenschaften. Aber: Wer nach
"Menschenkenntnis" bewertet, kann die
vorhandenen oder auch nicht vorhandenen
erfolgsrelevanten Potenziale nicht erkennen und
trifft Fehlentscheidungen.

Bei einem Verfahren mit zertifiziertem Ablauf
erhalten die Mitarbeiter oder Bewerber nicht nur
ein ausfiihrliches Feedback und entsprechende
Unterlagen, sondern auch individuelle Angebote
zum  gezielten  Potenzialaufbau und  zur
Weiterentwicklung.

Bei herkdmmlichen Verfahren besteht die Gefahr,
dass die Teilnehmer mit lhrem Ergebnis allein
gelassen werden. Niemand macht sich die Mihe
zu erkldaren, warum ein Ergebnis positiv oder
negativ ausgefallen ist. Somit wird der Nutzen fir
den Teilnehmer von dessen eigenen Interpretation
abhangig gemacht und kann sich auf ein Minimum
reduzieren.



DNLA-Entwicklung

DNLA bedeutet Discovering Natural Latent
Abilities und ist ein  online-gestitztes
Entwicklungs- und Auswahlverfahren (Experten-
system), das sowohl auf vielfaltigen Erfahrungen
der Arbeitswelt (Fihrungsbe- und -entlastung,
Teamfahigkeit usw.) als auch auf Forschungen
und Erkenntnissen im Bereich der Arbeits-
psychologie basiert.

Dr. Wolfgang Strasser hat unter der Leitung von
Prof. Dr. Dr. Dr. Brengelmann am Max-Planck-
Institut Grundlagenforschung im Bereich Be-
rufserfolg betrieben. Daraus entstand ein wis-
senschaftlich abgesichertes Modell. 17 Faktoren
der sozialen Kompetenz, die genligend Potenzial
aufweisen missen, will der Mitarbeiter
dauerhaft erfolgreich sein und mit sich und den
Menschen im Bereich seiner Arbeitswelt gut
umgehen. Ein Team von erfahrenen
Personalfachleuten, Trainern, Unternehmens-
beratern und EDV-Spezialisten entwickelte auf
Grundlage dieser Erkenntnisse das DNLA-
Experten-System. Dabei wurde besonderer Wert
auf einfaches Handling, hochste Verfahrens-
sicherheit, absoluten Datenschutz und Préazision
der Ergebnisse gelegt. Erstmals in der
Geschichte der Personalentwicklung wurden auf
Grund der modernen technischen Moglichkeiten
die Ergebnisse von tausenden Teilnehmern
ausgewertet und die Profile der Erfolgreichen
(nach beruflichen Ebenen und Arten der
Tatigkeit geordnet) im Programm hinterlegt.
Dieses einzigartige Potenzial von Vergleichs-
daten wird bei DNLA automatisch mehrfach
jahrlich durch die anonymisierten Daten von
vielen tausend neuer DNLA-Teilnehmer erganzt.
In der Regel werden herkdmmliche Verfahren
einmal entwickelt und dann Uber viele Jahre,
nicht selten sogar Jahrzehnte, unverandert
angeboten. Die Ergebnisse dieser Verfahren sind
natlrlich dann verfdlscht! Gerade in unserer
schnelllebigen Zeit mit sich standig verandern-
den Rahmen-Bedingungen der Arbeitswelt
kommt der Aktualitdit der hinterlegten
Vergleichsdaten eine Schliisselposition zu.

DNLA-Qualitdtsstandards

* Entwickelt von anerkannten Wissenschaftlern
und Personalexperten

* Uberpriifung durch unabhingige Wissen-
schaftler

* Zertifizierung in 2003 durch die Offizielle
Qualitatsgemeinschaft Internationaler
Wirtschaftsprifer

¢ Laufende Uberpriifung und Anpassung an die
moglicherweise veranderten Einstellungen der
Mehrheit der Berufstatigen (mentale,
ethnische und historische Gegebenheiten) z.B.
in: Deutschland, GroRbritannien, Frankreich,
Italien, Spanien, Schweiz, Osterreich, Ungarn,
Finnland, Schweden, Danemark, Lettland,
Estland, USA, Russland

* Hinterlegte Anforderungsprofile aller
beruflichen Ebenen und Arten der Tatigkeit

Das Deutsche Normenzentrum fir Organisations-
und Prozessdiagnostik e V. bestatigt der DNLA GmbH
Minsterstrafe 11, 48282 Emsdetten, dass der

DNLA*

hinsichtlich der Planung von berufsbezogenen Eignungs-
beurteilungen, der Auswahl, Zusammenstellung, Durchfiihrung
und Auswertung von Verfahren und der Interpretation der
Verfahrensergebnisse nebst Urteilsbildung die qualitativen
Anfarderungen der DIN-Norm 33430 fiir berufsbezogene
Eign ilungen in einem P t erfolgreich
nachgewiesen hat.

Die Zertifizierung ist beim Verband fir die Akkreditierung
von Zertifizierungsorganisationen e.V. registriert unter der
Nummer 507/14 und bis zum 03. Juni 2019 giiltig

Bad Nauheim, den 03. Juni 2014

o (o,

" Prof. Dr. Walter Simon

DNOP-Prasident

Wie unterscheidet sich DNLA zu herkommlichen
Verfahren?

1. Statt Personlichkeitsbeurteilung: konkrete
Einarbeitungshilfen und eine detaillierte, indivi-
duelle Férdervereinbarung bzw. Aus- und
WeiterbildungsmaBnahmen. Das bedeutet: Die
Potenzialmessung dient nicht dazu, Testanten
in ihrer Personlichkeit zu beurteilen, sondern
festzustellen, wo und in welchen Kompe-
tenzbereichen Hilfen zur Weiterentwicklung an-
geboten werden missen. In jedem Fall wird mit
dem Vorgesetzten nach einem ausfiihrlichen
Gesprach eine Fordervereinbarung ,,geschlossen".



Darin wird konkret festgelegt, welche
Malnahmen und Hilfen wahrend der Einar-
beitungszeit bzw. welche MaRnahmen fiir eine
Aus- und Weiterbildung in Frage kommen.
Daran missen sich der Mitarbeiter und der
Vorgesetzte gleichermalien halten.

2. Statt ,Ausleseverfahren" - Mehrstufige Hilfen
bei der Einarbeitung. Das bedeutet: DNLA wird
niemals alleine angewendet, sondern ist Be-
standteil eines mehrstufigen Verfahrens, des-
sen Ziel in keinem Fall die Beurteilung einer
Person ist. Stattdessen wird vom Experten-
system ermittelt, welche Hilfen notwendig sind
um beruflich erfolgreicher zu werden.

3. Statt schoner Worte oder Geheimniskramerei
- Transparenz. Das bedeutet: Umfassende
Erlduterungen und Gesprache, die nicht mit der
Fordervereinbarung enden sondern durch
psychologische Aufbaukurse und individuelles
Coaching ihren Abschluss finden. Diese
Vorgehensweise garantiert, dass nicht nur der
Mitarbeiter, sondern auch (wenn vom
Teilnehmer gewollt) der Vorgesetzte am
gemeinsamen Ziel, ndmlich dem angestrebten
beruflichen Erfolg, mitarbeitet und in die Pflicht
genommen wird.

4. Statt Massenabfertigung - individuelles Trai-
ning. Das bedeutet: Fiir jeden einzelnen Kom-
petenzfaktor gibt es ein abgestimmtes
Aufbauprogramm. Jedem Teilnehmer werden bei
fehlenden Potenzialen individuelle
CoachingmaBnahmen, Seminare und
Trainingsprogramme z.B. als MP3 angeboten.
Damit wird sichergestellt, dass jeder Teil-

nehmer individuell Potenzial aufbauen kann.
(Siehe Seiten 14 bis 33)
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5. Statt grenzenlosem Vertrauen - eine individu-
elle Lernzielkontrolle. Das bedeutet: Nach Ab-

lauf einer drei- bis sechsmonatigen Frist mit
vorangegangenen TrainingsmaBnahmen kann

eine erneute Potenzialmessung durchgefiihrt
werden, um den Lernerfolg zu dokumentieren und
dem Trainer bzw. Coach Riickmeldung tGber den
Erfolg seiner Arbeit zu geben.

Wie funktioniert die Potenzialmessung beim
DNLA - Verfahren?

Grundlage und erster Baustein des DNLA ist ein
dynamischer Fragenkatalog. Dabei handelt es sich
nicht um irgendwelche belanglosen Fragen,
sondern in jedem Fall um berufsrelevante Fragen,
die jeder Mensch ganz individuell, entsprechend
seinen Vorstellungen mit ja oder nein, also mit
Zustimmung oder Ablehnung beantwortet. (Es
werden also keine Fragen gestellt, die mit
mentalen Strukturen zu tun haben) Aus der
Antwortstruktur des Testanten ldsst sich durch
verschiedene hintereinander geschaltete
Auswerteverfahren ableiten, ob ein vom Unter-
nehmen vorgegebener Anforderungsgrad bei
einem bestimmten sozialen Kompetenzfaktor
erreicht wird oder ob nicht geniligend Potenzial
vorhanden ist. Nicht genligend Potenzial bedeutet
nicht, dass der Testant nun ungeeignet ist,
sondern lediglich, dass in diesem Bereich
Flihrungsaufwand erforderlich ist und
entsprechende Hilfen angeboten werden mussen,
damit der Mitarbeiter fehlende Potenziale
entwickeln kann. Je hoher die beruflichen
Anforderungen, um so mehr Kompetenzfaktoren
miissen mit ausreichend Potenzial vorhanden sein.

Warum Sie sich auf die Ergebnisse von DNLA
verlassen konnen

Ziel eines jeden Verfahrens, ob Assessment-
Center, strukturiertes Interview oder Potenzial-
Messverfahren ist es, eine moglichst hohe
Sicherheit in der Vorhersage zu produzieren.
Neben praktischen Gesichtspunkten (z.B. leichte
und sichere Handhabung) geben insbesondere die
wissenschaftlichen Gutekriterien dariber Auf-
schluss, ob ein Verfahren sicher ist oder nicht.Die
Sicherheit eines Verfahrens wird insbesondere
durch zwei Faktoren bestimmt: Die Validitats- und
die Reliabilitatskennziffer (Fragen Sie also bei
jedem Verfahren nach diesen Kennwerten,
spatestens dann, wenn ihnen die Ergebnisse
mitgeteilt werden).



Reliabilitdt und Validitat

Mit Reliabilitdt wird gemessen,ob das Verfahren

zuverldssig und prazise arbeitet. Werte zwischen
0.69 und 0.86 sind gut. Mit Validitat wird
gemessen, ob ein Verfahren das voraussagen
kann, was es vorgibt zu kdnnen, z. B. zu messen,
ob der Teilnehmer fir die angestrebte berufliche
Position die erforderlichen Potenziale in
bestimmten Faktoren mitbringt. Bei den
nachfolgenden Werten handelt sich um Ausziige
einer umfassenden Studie aud dem Jahr 2011,
durchgefiihrt von Frau Dr. Dipl. Psych. Jessica
Seidenstiicker, Leuphana Universitat Liineburg.

Reliabilitdt

Crombach’s Alpha
Eigenverantwortlichkeit .625
Leistungsdrang .805
Selbstvertrauen .B87
Motivation 741
Kontaktfahigkeit .903
Auftreten 794
Einsatzfreude 790
Statusmotivatlon 774
initiative 863
Kritikstabilitat T3
Emotionale Grundhaltung .811
Selbsisicherheit .810
Flexibilitat 750
Arbeitszufriedenheit .72 (2003)
Systematik 71
Einfihlungsvermogen .898

Daraus ergibt sich ein Mittelwert von .795 Uber
alle Werte.

Validitatsanalyse einzelner Faktoren

Zur Leistungseinschatzung durch den
Vorgesetzten wurden in der Studie des Institute
of Business Psychology and Evaluation, Institut
im Competence Centrum Lineburger Hoch-
schulen (Institutsleitung Prof. Dr. S. Remdisch,
Professur flr Evaluation & Organisation,
Geschaftsfihrer: Dipl.-Psych. A.Utsch) von 2003
die folgenden AuBenkriterien verwendet: ,Fleil’”,
,Jeamverhalten”, ,Potenzial fur  Weiter-
entwicklung” und ,Qualitat der Arbeit". (Weitere
AuBenkriterien werden in der umfassenden
Studie beschrieben)

In der Tabelle sind die Korrelationen der
Vorgesetzteneinschatzung mit den einzelnen
Faktoren  dargestellt. Insgesamt  ist  die
Vorhersagekraft der Faktoren beziglich der
Leistungsbeurteilungen als sehr hoch einzu-
schatzen.

N=1.066
1=FleiR, 2=Teamverhalten, 3=Potenzial fiir Weiter-
entwicklung, 4=Qualitat der Arbeit

Faktor i 2 3 4
Eigenverantwortlichkeit 510 .321 .308 .459
Leistungsdrang 461 538 364559
Selbstvertrauen 542 216 363 |.402
Motivation 490 256 232 393
Kontaktfahigkeit 430 496 402 500
Auftreten A27 536 451 498
EinfGhlungsvermogen 150 .375 431 169
Einsatzfreude .551 .268 .356 .442
Statusmotivation 284 .099 362 .224
Initiative 193 .030 .254 127
Kritikstabilitat 365 .574 304 |.556
Emotionale Grundhaltung 381 448 343 486
Selbstsicherheit .385 |.572 | .332 | 577
Flexibilitat .234|.381|.231|.335
Arbeitszufriedenheit 259 .366 .176 | .350

Regressionsanalyse

In dieser Ubersicht sind die Ergebnisse der
Regressionsanalyse aller Faktoren auf die
Leistungsbeurteilungen der Vorgesetzten
zusammengefasst.

Validitaten Regressionsanalyse

FleiB il
Teamarbeit 72
Potenzial fir Weiterentwicklung | .68
Qualitat der Arbeit J1
Erneute Einstellung o3
Potenzial Fihrungsgualitat A2



Wer kann am DNLA teilnehmen und was pas-
siert, wenn die Teilnahme abgelehnt wird?

Jeder kann am DNLA teilnehmen, wenn er min-
destens 16 Jahre alt ist und die Fragen in seiner
Muttersprache oder einer von |hm sehr gut
beherrschten Sprache beantworten kann. Die
Teilnahme ist vollig freigestellt. Eine Nicht-
Teilnahme hat keinerlei negative Auswirkungen
fiir eine Beurteilung!

Anspruch des Teilnehmers auf Aushdndigung
der Ergebnisse und Erlauterungsbroschiire

Dem Teilnehmer sind seine Ergebnisse in Form
eines Ausdrucks mitzugeben. Dieser enthilt die
Profilvorgabe, das Datum der Auswertung, die
genaue Uhrzeit der Auswertung, den Namen des
Anwenders, das Datum der Beantwortung der
Fragen und die genaue Uhrzeit. Aullerdem
beinhalten die Unterlagen ein Zertifikat, das alle
Starken des Teilnehmers aufzeigt. Der Teilnehmer
kann verlangen, dass seine eingegebenen Daten
unverziglich und vollstandig geldscht werden.
Dazu kann er sich an seinen DNLA-Berater
wenden oder meldet er sich in der DNLA-
Zentrale.

Kann man als Teilnehmer
manipulieren?

die Ergebnisse

Das mehrstufige Antwortsystem mit seinen
unterschiedlichen  Fragebereichen aus der
Arbeitswelt und die differenzierte Auswertung
der Fragen ermoglichen eine Unterscheidung der
,wahren” und , unwahren" Antworten. Der
Teilnehmer hat keine Chance herauszufinden,
wie er seine rund 300 zu gebenden Antworten zu
manipulieren hat. Selbst ein erfahrener Test-
Psychologe kann nicht durch manipulatives
Antwortverhalten ein von ihm gewilinschtes
Testergebnis erzielen.

Im Gegenteil: DNLA wirde erkennen, in welchem
Umfang manipuliert wurde! Darliber hinaus

*

erfasst das Verfahren auch die Ubersteigerungen
und Oszillationen, die zu entsprechenden
Bewertungen fiihren. Oszillierendes Verhalten ist
fir andere schwer einschatzbar, denn dann
reagiert ein Mensch in der gleichen Situation heute
so und morgen anders. Weiterhin werden vom
DNLA Manipulationen in Richtung "soziale
Erwinschtheit" festgestellt. Ein Hinweis erfolgt
immer dann, wenn der Teilnehmer versucht hat,
sich besser darzustellen, als sein Verhalten im
beruflichen Alltag ist. Zudem lohnt sich eine
Manipulation aus Sicht des Teilnehmers nicht, da
ein zutreffendes Bild im Ergebnis seinem Umfeld
und ihm hilft, glicklicher und erfolgreicher zu
werden.

Unterschiedliche Ergebnisse bei mannlichen oder
weiblichen Teilnehmern

Eine Differenzierung nach Geschlechtern nimmt
DNLA nicht vor (die im Fragenkatalog gestellten
Fragen bezlglich der Altersgruppe und des
Geschlechtes dienen nur statistischen Zwecken).
Wir haben festgestellt, dass Selbstbewusstsein
oder Selbstvertrauen bei weiblichen Teilnehmern
manchmal etwas niedriger ausfallen. Diese
Abweichungen sind jedoch so gering, dass sie
unbericksichtigt bleiben kénnen.

Datenschutz

Bei handschriftlichen Verfahren werden die
Antworten des Bewerbers auf Papier festgehalten.
Das ist gesetzlich unzuldssig und ein Verstold gegen
den Datenschutz, wenn die Antworten nicht
unmittelbar nach der Auswertung vernichtet
werden. Beim DNLA dagegen wird niemals ein
Dritter sehen konnen, welche Antworten ein
Bewerber oder Mitarbeiter gegeben hat (Daraus
lieBen sich ja Riickschlisse auf personliche
Einstellungen ziehen -> Nicht erlaubt!).

Beim DNLA werden die Antworten (fur Dritte nicht
sichtbar, da verschlisselt) bei der Auswertung mit
Antwortstrukturen von Vergleichsgruppen
verrechnet und nach bestimmten wissenschaft-
lichen Verfahren ausgewertet. So ist sichergestellt,
dass das System nicht fur andere, als die
vorgesehenen Zwecke verwendet werden kann.
Weder das Unternehmen noch andere Personen
haben Zugriff auf geschiitzte Daten.



Einsatzbereiche

1. Bei Einstellungen

In welchem Umfang werden die vom Unter
nehmen vorgegebenen Anforderungsgrade bei
verschiedenen Kompetenzfaktoren erreicht? Ist
es in einem oder mehreren Kompetenzfaktoren
erforderlich, gezielte Hilfen fiur die Weiter-
entwicklung zu geben, und wie hoch wird der
Flihrungsaufwand wahrend der Einarbeitungszeit
sein, um den Testanten (Bewerber) zum
gewlinschten beruflichen Erfolg zu flihren. Dies
gilt auch fir die nachfolgenden Punkte.

2. Bei Beforderungen oder Neubesetzungen

In welchem Umfang kann der Mitarbeiter fir die
vorgesehene Position dem vom Unternehmen
vorgegebenen Anforderungsgrad bei verschie-
denen Kompetenzfaktoren entsprechen?Welche
Hilfen muss der Vorgesetzte geben, um den Mit-
arbeiter zum Erfolg zu fihren?

3. Vor SchulungsmaBnahmen

Die Ermittlung des Schulungsbedarfs im Bereich
Fachkompetenz vor betrieblichen Schulungen ist
Standard in allen Unternehmen. Leider haben
nur wenige Unternehmen erkannt, dass es vor
allem auf SchulungsmalBnahmen im Bereich
sozialer Kompetenz ankommt.

&

Und dazu gehort, dass die Potenziale erst einmal
gemessen werden. Alles andere fihrt zu
Schulungen nach dem GielRkannenprinzip.
Beispiel Vertrieb: Ein Mitarbeiter, dem Potenziale
in den Faktoren Einflihlungsvermégen und
Kontaktfahigkeit fehlen, wird durch den Besuch
eines Verkaufsseminars seine verkauferische
Technik verbessern konnen. Aber: Er wird diese
im beruflichen Alltag nicht realisieren konnen,
weil ihm wegen fehlender Potenziale im Bereich
sozialer Kompetenz der ,Zugang” zum Kunden
fehlt.

4. Leistungskrisen bei Mitarbeitern
Leistungskrisen sind manchmal wie eine
voribergehende Krankheit. Oft werden nicht die
Ursachen, sondern nur die Symptome behandelt.
Daraus kénnen sich ,,chronische Leiden”entwickeln,
die darin gipfeln, dass der Mitarbeiter dem
Unternehmen die sogenannte ,innere Kiindigung”
ausspricht. Um bei einer Leistungskrise eine
objektive Gesprachsgrundlage zu haben, auf die
der Vorgesetzte mit Fordermalnahmen reagieren
kann, empfiehlt sich der Einsatz von DNLA und
danach gezielte Coaching- und
TrainingsmaRRnahmen.

Die Auswertung fiir den Teilnehmer

Vom Expertensystem  werden die  drei
nachfolgenden Dokumente produziert: Gutachten
fir den Teilnehmer. Zertifikat fir den Teilnehmer.
Gutachten fiir das Unternehmen. Strukturiertes
Interview mit Férdervereinbarung.

Discovering Natural Latent Abilities

ERFOLGSPROFIL SOZIALE KOMPETENZ

S

Anon Anonym

*

Die ausgegebenen Dokumente enthalten immer
den Namen des Bewerbers, das Datum und die
Uhrzeit der gegebenen Antworten, die genaue
Beschreibung der Position (Berufliche Ebene, Art
der Tatigkeit) und das Datum der Erstellung der
Dokumente  sowie  die Firmierung  des
Unternehmens, das die Dokumente erstellt hat.
Letzteres bedeutet, das ein beim Unternehmen
Miuller AG erstelltes DNLA - Profil nicht gleicher-
malen Gultigkeit fir das Unternehmen Schulte AG
haben kann, da das Anforderungsprofil von
Unternehmen zu Unternehmen schwankt.



Der erste Uberblick

Jeder Gutachtenausdruck bietet zunachst einmal
einen groben Uberblick (durch die OK - Linie), bei
welchen Kompetenzfaktoren das vom
Unternehmen vorgegebene Potenzial erreicht
wurde oder nicht.

Ausnahme: Die Teilnehmerauswertung in der Text-
Variante, bei der alle Stérken der Sozialen Kompetenz
(mindestens im OK - Bereich) im schwarzen und bis zu
zwei  schwichere  Faktoren im grauen Text
beschrieben werden.

Der Ausdruck bei den einzelnen
Kompetenzfaktoren zeigt damit schon optisch, ob
der Anforderungsgrad erreicht wurde oder nicht.
Die einzelnen Kompetenzfaktoren zeigen in ihrer
Auspragung, wie viel Potenzial in jedem Faktor
gemessen wurde. Ein ,,0K“-Wert bedeutet, dass
der Teilnehmer bei diesem Kompetenzfaktor im
ausreichenden, allgemeinen Durchschnitt, liegt.
Werte im +1, +2 oder +3-Bereich weisen auf Gber
durchschnittliche Potenziale hin. Werte im -1, -2
oder -3 - Bereich bedeuten, dass der Teilnehmer
den vom Unternehmen vorgegebenen
Anforderungsgrad flir diesen  bestimmten
Kompetenzfaktor nicht erreicht hat und nur
unterdurchschnittliches Potenzial (im Vergleich
zur Referenzgruppe) vorhanden ist.

Der for das angegebene Profil vorgeg opnmal sgrad liegt bel OK Im naimed dar pasten
diaser Pasition. 12 nach beruflizher Anforderung kann er hirter oder welcher eingestelit szin.

Beispiel: Fur einen Berater (st die Anforderung an seine Kontaktian gkeit harter singastelit als fur enen
suchhalter ahine sundenkontakt,

Bereiche faktoran Auspragung
3 1

Lei: il fichkeit
Leistungsdrang
Selbstvertrauen
Motivation

Interpers. Umfeld Kontaktfahigkeit
Auftreten
Einfiihlungsvermigen

Erfolgswille Einsatzfreude
Statusmativation
Systematik
Initiative

Belastbarkeit  Kritihstabilitat
Misserfolgstoleranz
Emotion. Grundhaltung
Selbstsicherheit
Flexibilitat

Arbeitszufriedenheit

Zertifikat fur den Teilnehmer: Die starken
Seiten

Auf Wunsch wird flr jeden Teilnehmer eine
Ubersicht seiner persénlichen Stirken aus-
gedruckt. In dieser Unterlage werden alle
Faktoren beschrieben und die Bedeutung der
Potenziale im beruflichen Bereich erklart.

Dimensionen Auspragung Soziale Kompete
g | o2 [

Eigenverantwortlichkeit
Leistungsdrang
Motivation
Kontaktfahigkeit
Auftreten
Einfiihlungsvermégen
Einsatzfreude
Statusmotivation
Systematik
Kritikstabilitat
Misserfolgstoleranz
Emotionale Grundhaltung
Selbstsicherheit
Flexibilitat
Arbeitszufriedenheit
Gender

Diversity

Erlauterung der Potenziale von Frau Mustermann:

OK = sehrordentlich nurca.50%
+1 = Uber Durchscht nurca. 12%

E
e

42 = UberDurchschnitt =  nurca. 8%
43 = UberDurchschnitt =  nurca. 5%

Die Auswertung fiir das Unternehmen

Die im Zusammenhang mit der im Profil
beschriebenen Position gestellten betrieblichen
Anforderungen hinsichtlich einzelner Potenziale
wird der Teilnehmer dann erfillen kbnnen, wenn
er in keinem oder wenigen der Kompetenz-
Faktoren ausgepragten Forderbedarf hat.

STRESSBELASTUNG: 50 Punkte

Der Tziinehmer wurde nach Ereignissen und situationen gefragt, di inseiner
5 knnen per lkzns gibe einen Himwels, wis stark di £ sein

Kannte:

keinEicfuzs  wenigEnfuz  migicher Enflusz  bemerkbsrer Enfluz: deuticher Enfluzz

FACHKOMPETENZ: Sehr gute Basis

POSITIVPOTENZIAL: 151 Punkte

pas = Potenzial bei OK gen. Jeder Faktor wird
sinzein bericksichtigt. Es bistet sinen Himveis, wie ausgepragt und stabil die Stirken der sozislen Kompeten:
des Teilnehmers sind.

pr— ardenlich = cehrgur -

FUHRUNGSAUFWAND: -19 Punkte, grof
Der Filhrungsaufwand ist ein Fingerzeig, wie weit der Teilnehmer in seinen unter OK ausgepragten sozialen
in etwa vom entfernt ist. Er U neben diesen Faktoren auch die
eingegebene Fachkompetenz

weiner unbedetend macht sich bemerkbar autjeden Fall Porenzal sufbasen



Einleitung von FordermaBnahmen

Wird bei einer Einstellung genligend soziale
Kompetenz ermittelt, wird das Unternehmen
noch weitere Bewertungskriterien hinzuziehen, z.
B. das strukturierte Interview, auf das in keinem
Fall vor einer Einstellung verzichtet werden darf.
Im strukturierten Interview lernt der Vorgesetzte
den Teilnehmer gut kennen. Das strukturierte
Interview endet in einer Férdervereinbarung, in
der der Teilnehmer bzw. Mitarbeiter mit dem
Vorgesetzten eine Vereinbarung trifft, wie und in
welchem Umfang er durch den Vorgesetzten
gefordert wird. Dazu zdhlen TrainingsmaR-
nahmen, Seminare, Coachingmalinahmen,
Literatur und Trainingskurse als MP3 oder CD, die
es fur jeden einzelnen Faktor gibt.

DNLA ERFOLGSPROFIL HANDLUNGSPLAN

Teilnehmer: Frau Marie Mustermann

Der/Die Aktuelle Gesamt-Bewertung

4

Aus Sule | (Bewertung des Vorgesetzten):
Ziel: Verbesserung der Einstufung im Punkt

auf die Einstufung __.

Wie kann disse Verbesserung erreicht werden? Was erwartet der Vorgesatzte?

* O

Aus Saule |l (Zielerreichungsgrad):

Ziel Verbesserung der Einstufung im Punkt

auf die Einstufung __.

Wie kann diese Verbesserung erreicht werden? Was erwartet der Vorgesetzte?

" O

Ziel: Optimierung der folgenden Dimensionen
(Hilfestellung durch Arbensblattar und Spezialfragebogen|:

OO

Die F he beginnen am Sie dauem jeweils max. 15 Minuten

ORT DATUM ABTEILUNG UNTERSCHRIFT

*

Jeder Teilnehmer hat also Anspruch auf gezielte
FordermalRnahmen, wenn Potenziale fehlen
sollten. In diesen Fallen wird der Vorgesetzte dem
Mitarbeiter bei seiner Weiterentwicklung helfen.
Diese Forderung ist von Bedeutung, denn fiir den
Berufserfolg spielt neben der fachlichen
Qualifikationen und der sozialen Kompetenz auch
die Qualitat der Einarbeitung eine entscheidende
Rolle.

Eine FUhrungskraft kann insbesondere dann eine
optimale Unterstiitzung geben, wenn sie die
starken Seiten des Mitarbeiter kennt und ebenso
die eventuell schwacheren Seiten (um dann
entsprechend Riicksicht nehmen zu kdnnen).

GleichermaBen werden vom Unternehmen
FordermalRnahmen eingeleitet, wenn Potenziale
bei Mitarbeitern oder Mitarbeiterinnen ermittelt
wurden, um diese dann beruflich erfolgreicher zu
machen.

Alle MalBnahmen haben aber nur dann Erfolg,
wenn von Seiten des Teilnehmers eine Bedingung
eingehalten wird, die der bekannte englische
Marketingstratege Eric Mackereth so auf den
Punkt gebracht hat: “If you want to earn more,
you have to learn more."

Seminarempfehlung: .‘ ‘ o :: ‘

Typ A Typ B Ty C Ty D TypE

Althoff, Peter

Anonym, Anon X

¢3¢

Zielgerichtete TrainingsmafBnahmen
zum Potenzialaufbau

Wenden Sie sich an ihre Flihrungskraft, wenn es
um individuelle TrainingsmaRnahmen fir Sie geht.
Das Expertensystem erarbeitet dazu automatisch
Vorschlage, die zielgerichtet Potenziale aufbauen.
Dabei wird die Gewichtung der einzelnen
Faktoren und der Auspragungsgrad beriick-
sichtigt. Wenn nur wenig Potenzial nachgebildet
werden muss. stehen Weiterbildungsmoglich-
keiten in Form von Audio-CD's oder MP3’s fiir
jeden Faktor zur Verfligung.
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Bitte fordern Sie gerne separate Informationen zu den Verfahren an.

Bezeichnung des

DNLA - Verfahrens Einsatzbereich und Kurzbeschreibung Einsatz erfolgt durch

DNLA (ESK) Potenzialermittlung, Analyse und Industrie, Handel, Banken,

AZU/Jobstarter WeiterbildungsmaBnahmen im Bereich (ESK) Dienstleister, Handwerk,
Soziale Kompetenz fir Berufsanfanger Unternehmensberater,
(Schaler und Studenten) Coachs, Psychologen, Trainer

DNLA (ESK) Potenzialermittlung, Analyse und Bildungstrager und

Arbeitsmarkt WeiterbildungsmaBnahmen im Bereich Schulungsinstitutionen,
Soziale Kompetenz (ESK) fir Mitarbeiter und  Berufsbildungszentren,
Fihrungskrafte Arbeitsamter

DNLA (ESK) Potenzialermittlung, Analyse und Industrie, Handel, Banken,

Young Professionals WeiterbildungsmaBnahmen im Bereich Dienstleister, Handwerk,
Soziale Kompetenz (ESK) und Unternehmensberater,
Potenzialermittlung im Bereich Psychologen, Coachs, Trainer
Fachkompetenz fur Berufsanfanger

DNLA Management Potenzialermittlung, Analyse und Industrie, Handel, Banken,
WeiterbildungsmaBnahmen zur Manager- Dienstleister, Handwerk,
Weiterbildung in den Bereichen: Unternehmensberater,
Fuhrungstechniken, Kooperation und Coachs, Psychologen, Trainer

Konsens und Unternehmerisches Denken
und Handeln

DNLA Potenzialermittlung, Analyse und Industrie, Handel, Banken,

Verkauferisches WeiterbildungsmaBnahmen in den Bereichen Dienstleister, Handwerk,

Potenzial Kontakt, Aufmerksamkeit,Analyse, Angebot,  Unternehmensberater,
Prifung und Abschluss Coachs,Trainer

DNLA Potenzialermittlung, Analyse und Unternehmensberater,

Teamanalyse WeiterbildungsmaBnahmen in den Coachs, Trainer

Bereichen: Effizienz, Motivation,
Organisation, Kooperation,
Unternehmenskultur. Umfeld,
Interessengegensatze, Teammitglieder,

Teamleiter.
DNLA Starken und Schwachstellen-Ermittlung der ~ Unternehmensberater,
Personalwirtschaftliche betrieblichen Organisation im HR-Bereich Coachs, Trainer, Industrie,
Analyse mit Situationsanalyse und Handel, Banken, Dienstleister,
MaBnahmenkatalog Handwerk
DNLA Managerial Analysen Gutachten fur eine medizinisch Industrie, Handel, Banken,
Stress Survey therapeutische Betreuung flir den gesamten  Dienstleister, Handwerk,
Stressbereich Unternehmensberater,

Coachs, Trainer, Therapeuten,
Psychologen, Arzte

<Fusszeile>



