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Die Besten testen

POTENZIALANALYSEN — Die BMW-Niederlassung Stuttgart setzt bei der
Personalauswahl auf das Testtool24. von cHRISTIAN FREDERIK MERTEN

...am Beispiel des Testtool24, wie Potenzial-
analysen die Suche nach dem richtigen neuen
Mitarbeiter unterstiitzen kénnen.

1. Potenzialanalysen kénnen das berufliche
Rollenverhalten von Bewerbern prognosti-
zieren.

2. Die BMW-Niederlassung Stuttgart arbeitet
seit drei Jahren vor allem bei der Einstel-
lung von Verkaufern und Verkauferinnen
mit dem Analyse-Instrument Testtool24.

3. Niederlassungsleiter Erwin Mayer machte
die Mitarbeitersuche mit Hilfe des Instru-
ments effizienter gestalten und die
Erfolgsquote erhohen.

ie Suche nach den richtigen Mit-
Darbeitern ist generell mit hohem
Aufwand verbunden. Bei immer
weniger Fachkriften gestaltet sich die
Besetzung freier Stellen oftmals schwierig.
Und Fehlbesetzungen kommen die Unter-
nehmen teuer zu stehen. Bei der Einstel-
lung neuer Mitarbeiter kommt es aller-
dings nicht nur auf die fachliche Qualifi-
kation an, sondern auch auf das Person-
lichkeitsmuster. Es stellt sich schlicht die
Frage: Passt der Kandidat oder die Kandi-
datin auch vom Verhaltensmuster her zur
ausgeschriebenen Stelle? Ziel muss es also
sein, dieses mogliche Spannungsfeld
bereits im Einstellungsprozess genauer zu
betrachten. Denn nur dann ist eine lang-
fristige Zusammenarbeit zwischen Arbeit-
geber und Arbeitnehmer moglich.

Aber wie findet der Handler die
richtigen Mitarbeiter? Wie kann er die
grofitmoglichen Schnittmengen zwischen
Stellenanforderungen und Mitarbeiterper-
sonlichkeit prognostizieren? Eine Mog-
lichkeit ist es, die potenziellen neuen Mit-
arbeiter bereits im Bewerbungsprozess
eine Potenzialanalyse durchlaufen zu
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lassen, die Hinweise auf ihre Verhaltens-
weisen im Arbeitsumfeld geben kann.
Ein Anbieter einer solchen Analyse ist
die Firma Tool24 aus Fellbach bei Stutt-
gart. Ihr Testtool genanntes Instrument
zielt nach Angaben von Tool24-Geschifts-
fithrer Claus Reutter auf das zu erwarten-
de berufliche Rollenverhalten der Bewer-
ber ab. Zu diesem Zweck gibt es vier
rollenspezifische Testverfahren fiir:
®» Fiihrungskrafte und Manager,
m Fachkrifte und Spezialisten,
m Verkdufer und Vertriebsmitarbeiter
®m sowie fiir Schiiler und Auszubildende.
Die Potenzialanalyse besteht aus 94 bis
100 Frageblocken mit je vier Fragen oder
Aussagen. Diese Fragen gewichtet der
Bewerber mit den Noten eins (trifft zu) bis
vier (trifft nicht zu). Eine Aussage ist zum
Beispiel: Ich habe fiir meine Mitarbeiter

_—

Erwin Mayer, Leiter der BMW-Niederlassung Stuttgart (l.), legt viel Wert auf die sorgfaltige Aus-

sehr viel Verstandnis. Aus den Antworten
wird dann ein Empfehlungsscore von eins
(sehr zu empfehlen) bis fiinf (eher nicht
zu empfehlen) berechnet. Aber kann der
Bewerber die Ergebnisse verfilschen,
indem er Fragen so beantwortet, dass es
aus seiner Sicht am ehesten den Erwar-
tungen entspricht? Dazu Claus Reutter:
,Wir haben Kontrollfragen eingebaut, die
Unwahrheiten aufdecken. Jede Analyse ist
daher nahezu filschungssicher.”

Seit 2001 haben fast 40.000 Bewerber
und Mitarbeiter die Testtool-Analyse
durchgefiihrt. Um das webbasierte System
nutzen zu konnen, legt der Kunde ein
kostenloses Kundenportal an, das in
seiner CI individuell angepasst werden
kann. Aus diesem Portal heraus versendet
das Unternehmen Links an die Bewerber.
Dariiber gelangen die Kandidaten zu den

wahl seiner Mitarbeiter. Rechts im Bild: Tool24-Geschéftsfiihrer Claus Reutter.

16/2011



Foto: Merten; Grafiken: Tool24

Fragen, die sie online beantworten. Das
Unternehmen wird nach Fertigstellung
der Analyse automatisch informiert und
greift ebenfalls online auf die Ergebnisse
zuriick. Bezahlt wird bei sporadischer
Nutzung pro Transaktion. Eine Standard-
Potenzialanalyse ohne Empfehlungsscore
kostet 85 Euro, eine branchenspezifische
wie zum Beispiel fiir Automobilverkdufer
185 Euro. Fiir regelméfiige Nutzer bietet
Tool24 Rahmenvertrage mit Flatrates an.

Die Besten an Bord holen

Ein Unternehmen, das seit 2008 auf das
Testtool setzt, ist die BMW-Niederlassung
Stuttgart. Niederlassungsleiter Erwin
Mayer sammelte seit 2002 bereits als Leiter
der BMW-Niederlassung Saarbriicken
Erfahrungen mit dem System und fiihrte
es auch in Schwaben ein. Mayers Perso-
nalteam arbeitet vor allem bei der Rekru-
tierung von Neu- und Gebrauchtwagen-
verkdufern, die etwa ein Fiinftel des Per-
sonalstamms der vier Niederlassungsfili-
alen in Stuttgart und Mannheim ausma-
chen, mit der Potenzialanalyse. Mayer
erklart: ,Wir nutzen die Analyse regelma-
Lig, weil wir laufend den Markt nach qua-
lifizierten Verkduferinnen und Verkaufern
durchforsten.“ Sein Anspruch ist: ,Wir
sind immer versucht, die Besten an Bord
zu holen.“

Dazu stiitzen sich Erwin Mayer und
sein Team bei der Personalauswahl auf
drei Saulen: auf die Potenzialanalyse, auf
den Werdegang des Bewerbers sowie den
personlichen Eindruck. Das Ergebnis der
Potenzialanalyse ist dabei die Eintritts-
karte fiir den weiteren Auswahlprozess.
»Das Ergebnis der Potenzialanalyse muss
tberdurchschnittlich gut sein, damit die
Kandidaten fiir uns interessant sind®
so Mayer. Ist diese Hiirde genommen,
schauen sich die Personal- und die Fach-
abteilung den Werdegang der Kandidaten
genauer an. Passen das Ergebnis der
Potenzialanalyse und der erste Eindruck
aus den vorhandenen Unterlagen, erfolgt
die Einladung zum Gespréch. Nur in Aus-
nahmefillen werden auch Kandidaten
eingeladen, deren Potenzialanalyse nicht
vollstindig tiberzeugt. Mayer nennt ein
Beispiel: ,Wenn ich einen Juniorverkéufer
suche, kann es nattirlich immer der Fall
sein, dass nicht alle Verhaltensdimen-
sionen so ausgepragt sind, wie das bei
einem Verkédufer der Fall sein sollte.“ Als
drittes Auswahlkriterium ist dann der
personliche Auftritt des Bewerbers ent-
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scheidend. Erwin Mayer begriindet den
hohen Aufwand, den er bei der Mitarbei-
terauswahl betreibt: ,Ein Gramm Aus-
wahl wiegen mehr als ein Kilo Weiterbil-
dung.”

Die Nutzung des Testtools tragt aus
seiner Sicht wesentlich zur Erreichung sei-
nes Ziels bei, vor allem tiberdurchschnitt-
lich geeignete Mitarbeiter einzustellen:
»Die neun Prozent Absatzsteigerung im
ersten Halbjahr 2011 kommen ja nicht
von ungefihr.“ Gute Mitarbeiter seien hier
ein wesentlicher Faktor. ,,Natiirlich haben
Sie auch mit dem Testtool keine hundert-
prozentige Trefferquote®, schréinkt er ein,
betont jedoch zugleich: ,,Aber die Gefahr,
bei einer Neueinstellung danebenzuliegen
und beispielsweise anstelle eines Verkau-
fers einen Verkaufsberater einzustellen,
tendiert gen null.

Weiterbildungsinstrument

Aber BMW in Stuttgart setzt das Testtool
nicht nur bei der Einstellung der Mitarbei-
ter ein, sondern auch bei der Entfristung
von Vertragen oder als Grundlage fiir
Weiterentwicklungsmafinahmen. ,Wir

stellen Verkdufer heute nur noch befristet
ein, erklart Erwin Mayer. Moglich ist das
fiir einen Zeitraum von bis zu zwei Jahren,
aber bereits nach einem Jahr redet das Un-
ternehmen mit den Mitarbeitern tiber eine
Entfristung. ,,Der Verkédufer durchlduft im
Vorfeld noch einmal die Potenzialanalyse®,
erklart Mayer. ,Wir kennen dann das
aktuelle Analyseergebnis und das reale
Verhalten des Mitarbeiters.“ Auf dieser
Grundlage wird dann tiber einen sofor-
tigen unbefristeten Vertrag oder aber {iber
Entwicklungsmoglichkeiten innerhalb
eines weiteren einjdhrigen Vertrages ge-
sprochen. Auch generell nutzt das Unter-
nehmen die Analyse fiir Trainingsbedarf-
sanalysen. Mayer: ,Wir nehmen das ur-
spriingliche und das neue Profil, um eine
Entwicklung zu sehen, und der Verkauf-
leiter entwickelt daraus einen MafSnah-
menplan.“ Wesentliche Verbesserungspo-
tenziale sieht Mayer nicht. Er ist deshalb
von ihr tiberzeugt, weil er damit Effizienz-
verluste bei der Mitarbeitersuche verrin-
gert: ,,Sie erhohen Thre Trefferquote. Da-
mit sind sie im Markt 6fter ein bisschen
besser als die anderen. =
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