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KURZUBERBLICK
Die wichtigsten Anderungen im
Wettbewerbsstarkungsgesetz

Soft skills are hard facts

Systematische

Personalentwicklung

EINZUGSERMACHTIGUNG

Warum sie nur Vorteile hat

anenco

auBBergewohnlicher Fahigkeiten

Pilot zu werden setzt das Beste-
hen einer der hartesten Aushil-
dungen der Welt voraus.

Die Analyse von Flugunfallen be-
stimmt wesentlich die Ausbil-
dungsinhalte.

"80% aller Flugunfdlle beruhen
auf Fehlern der Piloten, die sich
hatten vermeiden lassen, wenn
vor allem die Crew besser zu-
sammengearbeitet hatte".

Aus diesem Grund sind Team-
work, offene Kommunikation, Ko-
operation, Zuhdren und freie
MeinungsdulRerung neben dem
fachlichen Konnen wichtige In-
halte der Pilotenaushildung (s.
Daniel Goldmann, Emotionale
Intelligenz).

Zum Gliick hat man bei den meis-
ten Arbeitspldtzen festen Boden
unter den Filissen — Abstiirze gibt
es gerade im Personalbereich
trotzdem genug:

M Falsche Personaleinstellung-
en, die teilweise 5-6stellige Euro-
betrdge kosten

B Fehlende oder falsche Ent-
wicklungen von Schliissel-Mitar-
beitern

Diese Chrash’s kommen héufig
zustande, weil zuviel Wert auf die
fachlichen Fahigkeiten gelegt
wird. Dabei weiss man mittler-
weile, dal "auBerfachliche" Fa-
higkeiten fiir beruflichen Erfolg
und damit letztendlich fiir den
Unternehmenserfolg nicht nur fiir
Fiihrungskréfte, sondern fiir alle

Mitarbeiter immer wichtiger wer-
den. Fachliche Kompetenz ist
eine notwendige, aber keine hin-
reichende Bedingung mehr fiir
Berufserfolg. Wéhrend sich Fach-
wissen relativ leicht beurteilen
und bei vorhandenen Defiziten in
einem klassischen Lernprozess
beheben ldsst, ist dies im aulRer-
fachlichen Bereich schwieriger.

Wie kann auBerfachliche
Kompetenz umfassend und
objektiv analysiert werden?

Die Psychologie stellt eine Reihe
verschiedener Testverfahren zur
Verfiigung, mit deren Unterstiit-
zung Einstell- und Personalent-
wicklungs-Entscheidungen deut-
lich verbessert werden kénnen.

Anenco arbeitet mit dem Exper-
tensystem DNLA® (The Disco-
very of Natural Latent Abilities =
die Aufdeckung der natiirlich
vorhandenen Fahigkeiten und
Potenziale von Mitarbeitern/inn-
en). Es handelt sich hierbei um
ein elektronisches, Fragenkata-
log-gestiitztes Diagnosesystem
zur Messung auferfachlicher
Erfolgsfaktoren von Mitarbeitern
und Organisationen.

In der personenbezogenen Dia-
gnostik kénnen Soziale Kompe-

tenz, Management Potenzial und
verkduferische Féahigkeiten, aber
auch das Stress-Niveau von Per-
sonen gemessen werden - vom
Auszubildenden bis zum Ge-
schéftsfiihrer / Vorstand. Mit den
beiden organisatorischen Ver-
fahren werden Stérken und
Schwéchen von Teams, Abtei-
lungen, Bereichen oder ganzen
Organisationen ermittelt. DNLA®
kann fiir alle Personal- (Neuein-
stellungen, Personalentwicklung,
Behebung von Leistungsstérun-
gen, Management Audits...) und
Organisations-Entscheidungen
(Organisationsentwicklung,
Change-Prozesse, Leistungsstei-
gerung ...) angewendet werden.

Das DNLA®-Konzept basiert-auf
Grundlagenforschungen des Max-
Planck-Instituts fiir Psychiatrie
iber den Zusammenhang zwis-
chen  Personlichkeitsfaktoren
und Lebenserfolg bzw. Berufs-
erfolg. Gesucht wurden Merk-
male, die fiir erfolgreiche beruf-
liche Téatigkeit notwendig und als
Anlage bei jedem Menschen
vorhanden sind. Die zu beantwor-
tende Frage war, wie hoch das
Niveau dieser Féhigkeiten sein
muss, um in einem bestimmten
Beruf, z.B. als Sachbearbeiter im
Controlling oder als Direktor Ver-
trieb, erfolgreich zu sein.

-
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ofessional

Das-Magazin fiir Unternehmen

Ute Schrader,
Vorstand der Salus
BKK

Sehr geehrte Damen und Herren,

das Tauziehen zum Wettbewerbstarkungsge-
setz (WSG) in der Gesetzlichen Krankenversiche-
rung (GKV) ist beendet. Der Bundestag und der
Bundesrat haben das Gesetz verabschiedet, mitt-
lerweile ist es vom Bundesprasidenten unter-
schrieben. Nun liegt es an den Krankenkassen und
deren Selbstverwaltung, diesen Kompromiss um-
zusetzen. Auf den Seiten 4 und 5 haben wir lhnen
noch einmal die wichtigsten Inhalte des Gesetzes
kompakt zusammen gefasst.

Von den Verénderungen zum 01. April 2007 wer-
den vor allem die neue ,Versicherungspflicht fiir
Alle” und die Wahlmaglichkeiten in den Medien di-
skutiert.

Hier sind seit Anfang Januar 2007 viele, vor al-
lem die hochpreisigen Kassen, auf den Markt ge-
gangen und haben von bis zu 15 Wabhltarifen ge-
sprochen, die jedoch zum Zeitpunkt der Druckle-
gung noch nicht verwirklicht bzw. von der Auf-
sichtsbehdrde genehmigt wurden. Die Salus BKK
ist fiir ihre sorgsamen Mittelverwendung bekannt,
denn nur diese tragt zur Beitragssatzstabilitat und
fiir Sie in letzter Konsequenz zu geringeren Lohn-
nebenkosten als bei vielen anderen Anbietern bei.
Da die Kalkulation ausgewogen und fundiert sein
soll, werden wir keine ,Schein-Angebote” auf den
Markt geben, die sich auf lange Sicht gesehen fiir
unsere Kunden nicht rechnen.

Die Salus BKK hat zum 01. Januar 2007 Ihren
Beitragssatz moderat um 0,5 Prozentpunkte ange-
hoben, dies war im Nachhinein betrachtet absolut
richtig und notwendig. Mitbewerber, die zum Jah-
reswechsel auf eine Erhdhung verzichtet haben,
ziehen wie nicht anders zu erwarten war mittler-
weile nach. Fiir lhr Versténdnis fiir diesen Schritt
mdchte ich mich noch einmal bei Ihnen bedanken.

Worauf Sie sich aber verlassen kdnnen, ist das
umfangreiche Leistungs- und Serviceangebot Ih-
rer Salus BKK. In dieser Ausgabe finden Sie einen
interessanten Artikel zur systematischen Personal-
entwicklung — ein weiterer wichtiger Schritt auf
dem Weg zum ,modernen” Unternehmen. Auch
unser Beratungsanbot vor Ort bauen wir kontinu-
ierlich aus — bei Bedarf besuchen Sie die AulRen-
dienstmitarbeiter unserer Service-Center auch
gerne einmal personlich in Ihrem Betrieb.

Mit den besten Wiinschen und uns allen einen
angenehmen Friihling..

Herzlichst

st e

-



Partner

Fiir weitere Fragen
wenden Sie sich
bitte an anenco
Personalentwick-
lung:

Martin Lischka
Larchenring 27
35428 Langgons

Tel.: 06403 /48 79
ml@anenco.de
www.anenco.de

Die wesentlichen Vorteile
von DNLA® sind:

M Bei der Auswertung werden
unterschiedliche Aufgaben
(Funktion, Fiihrungsverantwor-
tung) beriicksichtigt; bis zu 280
berufliche Profile sind einstell-
bar; das ist wichtig, weil in spezi-
fischen Berufen unterschiedliche
Anforderungen gestellt werden.

B Potenziale werden im Ver-
gleich mit nachweislich Erfolg-
reichen dargestellt (und nicht mit
einem wie auch immer definier-
ten Durchschnitt);

M Die Ergebnisse werden in
ausfiihrlichen Gutachten fiir Un-
ternehmen und Testanten doku-
mentiert;

M Fragebdgen und Gutachten
existieren in vielen europdischen
Sprachversionen; so ist auch fiir
international tatige Unternehmen
die Basis fiir ein einheitliches
Bewertungssystem gegeben.

M Da jahrlich neue erfolgreiche
Profile in das System eingepflegt
werden, ist das Verfahren dyna-
misch und beriicksichtigt zeitnah
verdnderte Anforderungen an
berufliche Téatigkeiten.

M Durch Wiederholungsmes-
sungen kann Erfolg und Fort-
schritt von Bildungs-Malnah-
men {iberpriift werden (Stich-
wort: Bildungs-Controlling).

M Der Gesamtprozess DNLA ori-
entiert sich von der Planung von
berufshezogenen Eignungsbeur-
teilungen, Auswahl, Zusammen-
stellung, Durchfiihrung, Auswer-
tung, Interpretation der Verfah-

Die Anwendung von DNLA®
kann Teil einer wert-orientierten
Mitarbeiterfiihrung und Unter-
nehmenskultur sein; der Mitar-
beiter erhélt ein auswertungsob-
jektives Fremdbild zur eigenen
Standortbestimmung. Die Fiih-
rungskraft lernt den Mitarbeiter
besser kennen und kann ihn ent-
sprechend seiner Stéarken geziel-
ter fiihren; i.d.R. fiihrt dies zu
einer konstruktiveren und ver-
trauensvolleren Zusammenar-
beit.

Neben der Hauptverantwortung
des Mitarbeiters fiir seine eigene
Entwicklung hat der direkte Vor-
gesetzte Verantwortung als Per-
sonalentwickler seines Mitarbei-
ters.

Anenco arbeitet bei Personal-
auswahl und —entwicklung mit
DNLA. Wir identifizieren und defi-
nieren den aktuellen Entwick-

DNLA Erfolgsprofil
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lungsbedarf sowohl des "Neuen"
als auch des bereits im Unter-
nehmen tédtigen Mitarbeiters.
Ziele, Verantwortlichkeiten und

Entwicklungsschritte  werden
schriftlich festgehalten. Sollten
Coachings notwendig sein, findet
nach spéatestens 5 Sitzungen das
nachste Gesprach mit dem Vor-
gesetzten statt, um die Zieler-
reichung zu tiberpriifen.

In der Entwicklungsphase verén-
dern sich Einstellungen und Ver-
haltensweisen. Diese wiederum
lassen sich in einer 1 x jahrlichen
Wiederholungsmessung mit
DNLA abbilden.

So konnen Sie ein durchgéngiges
Personalentwicklungskonzept ih-
rer Fiihrungsmannschaft, even-
tuell sogar aller Mitarbeiter auf-
bauen. Alle bleiben damit "im
Blick", entwickeln sich und — fiih-
len sich wertgeschétzt.
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