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PERSONALMANAGEMENT AM MENSCHEN ORIENTIEREN
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mit ASSESS by Scheelen®

Die Woco Unternehmensgruppe setzt zum Erreichen ihrer strategischen
Ziele auf kompetenzbasierte Personalauswahl und Personalentwicklung

Die Woco-Unternehmensgruppe mit Stammsitz Bad Soden-Salmiinster

nternehmen aller Branchen behaupten, den

Menschen in den Mittelpunkt ihrer strategi-
schen Uberlegungen zu stellen — und zwar sowohl
Kunden als auch Mitarbeiter. Damit folgen sie der
Erkenntnis, dass eindeutig der Mensch entschei-
dend zum Unternehmenserfolg beitragt.

Mit welcher Konsequenz dieses Wissen umgesetzt
wird, steht jedoch auf einem anderen Blatt. Die
deutsche Woco Unternehmensgruppe hat sich fur
einen klaren Weg im Personalmanagement ent-
schieden. Sie nutzt die Mdglichkeiten einer kompe-
tenzbasierten Personlichkeitsanalyse, um bei
Personalauswahl und Mitarbeiterentwicklung die
besten Entscheidungen treffen und optimale
MaRnahmen einleiten zu kénnen.

Das Optimieren von Schwingung und Akustik vor
allem im Automobilbau, aber auch in der Industrie
ist das Haupttatigkeitsfeld der Woco Gruppe in Bad
Soden-Salminster. Das Familienunternehmen ver-
weist stolz auf seine bemerkenswerte Entwicklung
seit der Griindung im Jahr 1956 und seine inzwi-
schen weltweit fihrende Position: Mit 32 Produk-

tionsstatten in 20 Ladndern und knapp 4.500 Mit-
arbeitern wurde im Jahr 2004 ein Umsatz von 630
Millionen € erreicht. Das Hauptgeschaft wird in
Europa generiert, vor allem in Deutschland und
Frankreich. Aber auch auf den anderen Kontinen-
ten ist die Entwicklung erfreulich.

Voraussetzung fiir den Erfolg ist der hohe Quali-
tatsanspruch im Hause Woco, der dem Unterneh-
men alle Zertifikate beschert, die man in der Bran-
che bendtigt, zum Beispiel die speziell fiir die
Automobilbranche wichtige ISO TS 16949. Gleich-
zeitig fuhlt man sich dem Schutz der Umwelt ver-
pflichtet und stellt ihre Schonung wahrend des
gesamten Produktlebenszyklusses sicher. Dafiir
steht die Erfullung der DIN EN ISO 14.001. Aber
auch seiner gesellschaftlichen Verantwortung ist
sich das Unternehmen an allen Standorten bewus-
st — respektiert andere Kulturen, schafft vorbildli-
che Arbeitsplatze und leistet Beitrage zum Gemein-
wohl.

Unter dem Motto ,,Die Zeit verstehen, die Zukunft
erahnen, mit Partnern gestalten* beschéftigt sich



SCHEELEN®AG

Institut fur Managementberatung und Bildungsmarketing

Kompetenzen

Lt L)

Potenzialanalyse

" Personliche Interessen,
S - Einstellungen, Werte

Die INSIGHTS-/ASSESS-Instruments

die Woco Gruppe intensiv damit, Trends zu erken-
nen und bereits im Voraus zu wissen, welche Pro-
dukte ihren Kunden kiinftig von Nutzen sein kdn-
nen. Dieser zur Sicherung der Firmenexistenz not-
wendige Anspruch stellt extrem hohe Anforderun-
gen an die Mitarbeiter des Unternehmens — ganz
besonders im Fiihrungsbereich. Denn nur mit her-
ausragenden Leistungen aller Beteiligten sind an-
spruchsvolle Ziele im Markt zu erreichen. Deshalb
ist Motivation bei Woco der wichtigste Motor. Und
FUhrungskrafte bilden eine Schlisselfunktion, sie
bei den Mitarbeitern zu erhalten und zu fordern.

Analyse von Ist und Soll

,,Im Jahr 2003 leiteten wir eine Revision unserer
Unternehmensstrategie ein“, erklart Griindersohn
und Woco-Gesellschafter Martin Wolf. ,,Dabei ent-
stand die Vision der ,Briicke in die Zukunft’. Sie
symbolisiert den Wechsel der ersten auf die zweite
Generation und den damit verbundenen Umbruch
des Unternehmens.“ War bislang zentral alles auf
die Person des Firmengrinders Franz-Josef Wolf
zugeschnitten, wollte man kiinftig der inzwischen
erlangten GrolRenordnung des Unternehmens,
dem Wachstum, aber auch dem gesteigerten Wett-
bewerb Rechnung tragen und Verantwortlichkeiten
sowie entsprechende Kompetenzen dezentral auf
die weltweit wichtigsten Standorte verteilen.

Erster Schritt war deshalb festzustellen, welche An-
forderungen die Flhrungskrafte in diesem Zusam-
menhang kunftig erfullen missen und welche
Potenziale bereits vorhanden sind. Denn aus einem
Abgleich der Kompetenzen lassen sich eventuelle
Licken erkennen zwischen den aktuell verfigbaren
und den in Zukunft notwendigen Féhigkeiten, die
sicherstellen, dass die Unternehmensziele fir die
néachsten 10 bis 15 Jahre erreicht werden.

-Anfang 2004 suchten wir zunéchst nach einem
Instrument, das unseren Nachwuchsflihrungs-
kraften hilft zu bestimmen, wo sie stehen — als
Einstieg in ihren Entwicklungsweg*, blickt Martin
Wolf zurtick. ,,Damals kamen wir in Kontakt mit
Personalberaterin Beate Nimsky, Head of Consul-
ting der SCHEELEN® AG, die uns von den Vorziigen
des Diagnosetools INSIGHTS MDI® Uberzeugte.*

Mit dem System lassen sich Verhaltensauspragun-
gen, Werte und Kompetenzen von Bewerbern und
Mitarbeitern deutlich machen. Auf einen Blick
erkennt der Anwender nicht nur bewusst gezeigte
Verhaltensstrategien, sondern auch das natirliche
Grundverhalten des Menschen. Daraus ergibt sich
ein authentisches Bild des Einzelnen als wirkungs-
volle Grundlage fir die effiziente Personalauswahl
und -entwicklung sowie die Integration von Team-
mitgliedern und Fuhrungskréften.

Internationaler Vergleich entscheidet

Zu diesem Zeitpunkt plante die SCHEELEN® AG
bereits, mit ASSESS ein weiteres in den USA seit
Jahrzehnten sehr erfolgreiches Werkzeug zum
Messen von Kompetenzen und Persdnlichkeits-
merkmalen im deutschen Markt einzufiihren.

,.Da wir mit der bisherigen Zusammenarbeit mit
INSIGHTS und der SCHEELEN® AG sehr zufrieden
waren, ergriffen wir die Gelegenheit als Pilotan-
wender von ASSESS in Deutschland zu fungieren®,
beschreibt Martin Wolf die Entwicklung. Mit aus-
schlaggebend fir diese Entscheidung war der
enorme Erfahrungsschatz des Systems aus seinem
weltweiten Einsatz. Denn anhand der bislang aus-
gearbeiteten Kompetenzmodelle lassen sich fla-
chendeckende Vergleiche mit dem internationalen
Wettbewerb, aber auch mit anderen Branchen
durchfuhren. Als einzige der drei im Vorfeld gete-
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Martin Wolf, COO, und Isabell Papenheim, Leiterin
Personalentwicklung, setzen seit 2004 auf ASSESS by
Scheelen®

steten Losungen bot das Persdnlichkeitsmessver-
fahren ASSESS diese Méglichkeit. Und weil die
Woco Gruppe aufgrund ihrer internationalen Aus-
richtung darauf angewiesen ist, auf diese Weise
genau zu erkennen, wo die Mitarbeiter im Unter-
nehmen stehen, fiel die Wahl nicht schwer.

.Wir arbeiten seit Oktober 2004 mit dem System,
vorerst nur in Deutschland. Geplant ist aber, den
Einsatz in den néchsten Jahren auf die ganze
Unternehmensgruppe auszuweiten. Denn auf-
grund unserer GréRenordnung sind wir gezwun-
gen, uns innerhalb eines Standards zu bewegen,
wenn es darum geht, unsere Mitarbeiter einzu-
schatzen und den Bedarf zu ermitteln, welche
Qualifizierung an welcher Stelle notwendig ist*,
erklart Isabell Papenheim, Leiterin der Personal-
entwicklung bei Woco. Zunéchst aber liegt der
Einsatzschwerpunkt im Entwicklungsbereich als
grundlegende Mafl3nahme, um Klarheit tber dort
vorhandene Kompetenzen zu erhalten.
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Kompetenzmodelle bilden das Fundament

Als ersten Schritt erarbeiteten daher die Woco-
Verantwortlichen in einem SSM-Workshop (SSM
Strategic Success Modelling) gemeinsam mit der
SCHEELEN® AG unter der Moderation von Frank
M. Scheelen und Beate Nimsky sowie Experten des
US-amerikanischen Unternehmens Bigby, Havis &
Associates, Entwickler von ASSESS, exakt auf ihre
speziellen Anforderungen abgestimmte Kompe-
tenzmodelle fur die vier Hierarchieebenen des
Unternehmens Geschéftsleitung, Bereichsleitung,
technische Teamleitung und kaufménnische
Teamleitung. Diese Kompetenzmodelle bilden die
Basis fur einen klar definierten Entwicklungsplan
fur die entsprechenden Fuhrungskrafte.

Teils wurden fir die vier Ebenen die gleichen Kom-
petenzen definiert, beispielsweise das Beziehungs-
management. Martin Wolf erklért: ,,Wir hatten im
Vorfeld schon ein paar konkrete Vorstellungen wie
das Ganze auszusehen hat. Dazu gehdrte unsere
Uberzeugung, dass das Beziehungsmanagement in
allen Fuhrungspositionen wesentlich und wichtig
ist, ebenso die Kommunikationsstérke.* Parallel
gibt es flr jede Hierarchie aber auch unterschiedli-
che festgelegte Kompetenzen. Zum Beispiel Inno-
vationsmanagement/Innovationsfahigkeit fir die
Geschaftsleitung oder Verdnderungsmanagement
fur die Bereichsleiter. ,,So haben wir ineinem Work-
shop an zwei Tagen die Kompetenzen gegeneinan-
der abgewogen und festgelegt, was in welcher
Ebene wichtig ist“, erganzt Isabell Papenheim.
,.Besonders wichtig war uns dabei, dass neben der
Abfrage von Standardmerkmalen unsere Woco-
spezifischen Werte bertcksichtigt werden konnten.
Und hier hat uns besonders beeindruckt, wie stark
am Kunden orientiert sowohl das System als auch
der Anbieter arbeitet.”

Reaktion der Beteiligten

Anfangs standen die Fihrungskréfte dem Einsatz
einer Kompetenzanalyse eher reserviert gegenuber.
Martin Wolf kann das gut nachvollziehen: ,,Wer hat
schon gerne ein Assessment. Das verursacht zu-
néchst verstandliche Unsicherheiten in der Mann-
schaft. Was ist der Hintergrund? Zu welchen Zwe-
cken dient es?* Die klare und offene interne



DIE ASSESS KOMPETENZBIBLIOTHEK (38 Kompetenzen)

DENKSTIL ARBEITSSTIL BEZIEHUNGSSTIL

- Visionskraft oder
Innovationskraft

- Systematisches
Problemldseverhalten
oder Entscheidungsstérke

- Veranderungsinitiative
oder Anpassung an
Veranderungen

- Zivilcourage

- Unternehmerisches Denken
und Handeln

- Fachkenntnis

- Planungs- und

Organisationsféhigkeit

- Ergebnisorientiertes

Handeln oder Ergebnisse
abliefern

- Qualitatsorientierung

oder kontinuierliche
Verbesserung oder
Grundsatzorientierung

- Sicherheits- und

Risikobewusstsein

- Kundenorientierung

oder Kundenservice

- Integritat
- Belastbarkeit
- Kontinuierliches Lernen

- Teamwork und

Zusammenarbeit

- Uberzeugungskraft und

Einflussnahme oder verkau-
ferische Uberzeugungskraft

- Zielorientierte Fihrung

oder Teamfiihrung

- Mitarbeiterentwicklung
- Motivationskraft
- Unternehmenspolitisches

Gesplr oder Beziehungs-
management

- Verhandlungsfiihrung oder

Konfliktmanagement

- Kommunikationsstérke

- Schriftliche Kommunikation
- Prasentationsfahigkeiten

- Besprechungen/Meetings

leiten

- Aktive Teilnahme

an Meetings

- Kulturelles Verstandnis
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In der ASSESS Kompetenz
Analyse® wurden die unterneh-
mensspezifischen Kompeten-
zen festgelegt. Die Basis dafiir
bildete die ASSESS Kompetenz-
bibliothek

Kommunikation des Vorhabens hélt er deshalb fiir
extrem wichtig. ,,Unsere Erfahrungen waren dann
aber hervorragend. Dabei half der einfache Aufbau
des Systems*, erzahlt Martin Wolf weiter. Die
knapp 350 Fragen lassen sich in ca. einer Stunde
leicht beantworten und im direkt anschlieRenden
Coachinggesprach bekommt jeder Teilnehmer
seine Ergebnisse sofort erlautert. Das heil3t, jeder
erfahrt seinen Entwicklungsbedarf, aber vor allem
auch, wo seine Stérken und Potenziale liegen. Das
sorgt fur Klarheit und Sicherheit.

,Selbst jene Mitarbeiter, die sich sonst nicht so
leicht von etwas Neuem Uberzeugen lassen, waren
begeistert von der Mdglichkeit, mehr tber das
eigene Selbstbild zu erfahren. Die Flihrungskrafte
haben das Instrument letztlich als Wertschatzung
ihrer Person empfunden. Denn die Erkenntnisse
waren auch fur sie sehr wertvoll. Entsprechend
grof3 ist inzwischen auch die Begeisterung fur
ASSESS*, beschreibt Isabell Papenheim die Reak-
tion der Betroffenen. Immerhin haben bis auf drei
alle 120 Fuhrungskréften freiwillig teilgenommen.

Liegen die Ergebnisse der Analyse vor, stellt sich als
néchste Frage: Was macht man damit? Wie bringt
man die gewonnenen Erkenntnisse zum Einsatz
und welche Auswirkung haben sie auf das Unter-
nehmen? Das ist ein wichtiger Punkt, an dem sich
entscheidet, ob es gelingt, die Fihrungskréfteriege
und damit alle Mitarbeiter in die gewlinschte
Richtung zu lenken, so dass auch das Unterneh-
men die gewlnschte Entwicklung nimmt. Mit Blick
auf die Woco-eigenen Werte und die zuvor klar
definierten strategischen Ziele werden deshalb der-
zeit unter anderem Fihrungsleitlinien erarbeitet,
auf deren Basis sich die Fiihrungskréfte in ihrem
Handeln orientieren, aber auch friihzeitig Fih-
rungskrafte entwickelt werden kdnnen, um be-
stimmte Positionen optimal zu besetzen.

,,Mit dem Einsatz von ASSESS ist unsere Personal-
arbeit wesentlich professioneller geworden. Bisher
war es eher eine subjektive Einschatzung. Jetzt
kdénnen wir gezielt feststellen, welche Kompeten-
zen besitzen unsere Mitarbeiter und wohin wollen
wir sie entwickeln. Aber auch bei Neueinstellungen



haben wir im Vorfeld eine objektivere Einschét-
zungsmethode*, zieht Martin Wolf ein zufriedenes
Fazit. Und er erklart: ,, Trotzdem werden wir
ASSESS auch in Zukunft nicht als alleiniges Instru-
ment benutzen, um Entscheidungen zu treffen. Es
dient lediglich als Ergadnzung und zur Objektivie-
rung. Denn die Entscheidung selbst kann und soll
es uns nicht abnehmen.*

Isabell Papenheim ergénzt: ,,Das Tool hilft aber
zudem jeder einzelnen Fuhrungskraft, ihre Perso-
nalfuhrungsaufgabe noch besser wahrnehmen zu
kdnnen. Denn mit den Ergebnissen der Analyse
und der Fremdeinschatzung durch die Coaching-
gespréache jedes einzelnen Mitarbeiters im Hinter-
grund kann sich die Fiihrungskraft mit dem Ein-
zelnen objektiver und zielgerichteter auseinander-
setzen. Sie kann einfach besser einschétzen, wo
Personen produktiver eingesetzt werden kénnen
als bislang oder wo jemand Hilfe braucht. Und so
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Das Woco-Kommunikationszentrum
in Bad Soden-Salmunster

SCHEELEN®AG

Institut fur Managementberatung und Bildungsmarketing

lassen sich die vorgegebenen Ziele des jeweiligen
Bereichs leichter erreichen.*

Fazit

Das individuelle, kompetenzbasierte Personalaus-
wahl- und Personalentwicklungssystem ASSESS
unterstitzt direkt die Strategie der Woco Gruppe.
Denn das System Ubersetzt die strategischen Ziel-
vorgaben in benétigte Kompetenzen sowie in Ver-
haltensziele fur die Fihrungskrafte und Mitarbeiter.
Das differenzierte Kompetenzmodell beriicksichtigt
dabei die unternehmensspezifischen Werte des
Hauses. Ohne offene Fiihrungskultur und Disziplin
jedoch bleibt auch ASSESS ein leeres Werkzeug.
Die Fuhrungskréafte missen gewillt sein, ein solches
Tool einzusetzen und die Erkenntnisse daraus zu
nutzen, um ihrer priméren Filhrungsaufgabe bes-
ser gerecht zu werden: Motivation und Lenkung
der Mitarbeiter zum optimalen Nutzen fur das
Unternehmen.




Die Herausforderung dabei ist, die Ergebnisse der
ASSESS-Analyse in die alltaglichen Ablaufe und
Geschaftsprozesse zu integrieren. Die praktischen
Erfahrungen der Woco Gruppe zeigen, dass sich
durch das effiziente Instrument der Dialog im
gesamten Unternehmen erfreulich intensiviert hat.
Die konkreten Aufforderungen zum Handeln bewe-
gen das Unternehmen, bewegen die Menschen.
Martin Wolf aber rdumt ein: ,,Voraussetzung fur
das gute Gelingen war die hervorragende Unter-
stitzung durch unsere Partner. Ohne die Kompe-
tenz in den Coachinggespriachen ginge das Ganze
in eine falsche Richtung. Man hétte lediglich eine
Aussage darliber, ob ein Mitarbeiter gut oder
schlecht geeignet ist. Unser Verstédndnis des Ein-
satzes von ASSESS ist jedoch zu erfahren, wo steht
ein Mitarbeiter und wohin muss er sich entwickeln,
um seine Aufgabe optimal erfillen zu kénnen.*

Exklusiver Lizenztrager:

SCHEELEN® AG

Institut fur Managementberatung und
Bildungsmarketing

Klettgaustralle 21

D-79761 Waldshut-Tiengen

Tel. +49 (0)7741-9694-0

Fax +49 (0)7741-969420

E-Mail: info@scheelen-institut.de
www.scheelen-institut.de
www.assess-online.de
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ASSESS by Scheelen® im Einsatz

In der ersten Stufe werden mit der ASSESS
Performance Analyse® die arbeitsbhezogenen
Personlichkeitseigenschaften (angeborene und
angelernte) eines Bewerbers oder Mitarbeiters
gemessen — unterteilt in: Denkstil, Arbeitsstil
und Beziehungsstil. Diese werden mit bran-
chen- und arbeitsplatzspezifischen standardi-
sierten Arbeitsplatzanforderungen abgeglichen.
Fir jeden Teilnehmer gibt es einen umfassen-
den Bericht Uber seine Starken und seine kriti-
schen Erfolgsfaktoren fur ein von ihm ange-
strebtes Arbeitsfeld.

In der zweiten Stufe wird Uber einen
Kompetenz-Workshop (SSM) die individuelle
ASSESS Kompetenz Analyse® ermittelt. Somit
kann fur das zu untersuchende Unternehmen
ein individuelles Kompetenzprofil aus einer
Bibliothek mit 38 Kompetenzen angelegt wer-
den. Daraus lasst sich ein an der Vision und
Strategie des Unternehmens orientiertes
Kompetenzmodell festlegen. Es definiert
umfassend und konkret, was heutige und kiinf-
tige Fuhrungskrafte beherrschen mussen.
Parallel dazu fuihren die Probanden eine eige-
ne, auf sich selbst bezogene internetbasierte
Kompetenzanalyse durch. Der Abgleich der
beiden Modelle macht Liicken sofort sichtbar.

Mit einer solch detaillierten und an der Praxis
orientierten Diagnose der konkreten
Personalsituation eines Unternehmens lasst sich
das unternehmerische Defizit in der
Mitarbeiterentwicklung offen legen und mit
entsprechenden MalRhahmen beseitigen.




