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Fachbeitrag

Strategische Personalentwicklung

Potenzialanalyse fur Projektleiter und
-mitarbeiter

Projektleiter fragen sich haufig, wie sie ihre eigenen Kompetenzen und

Potenziale und die der Projektmitarbeiter ermitteln und weiterentwickeln
kénnen, v.a. wenn die Zusammenarbeit Uber einen langeren Projektzeit-
raum geht. Hier hilft eine Potenzialanalyse. Gezielt eingesetzt unterstiitzt Mitinhaberin MOMO
dieses Instrument einerseits den Projektleiter dabei, zu erkennen, Gber Consulting, Beraterin,
welche Kompetenzen im Projekt er verfiigt und welche er weiterentwi- Trainerin u. Coach fiir
. - P I- und Organisati twick-

ckeln sollte, um so den Erfolg des Projekts wahrscheinlicher zu machen. ersona- undrganisationsentwic

] . . . ) o . lung, zertifizierte PM, Trainerin fir
Andererseits zeigt die Potenzialanalyse die personlichen Starken und Personalentwicklung und -management
Entwicklungspotenziale des jeweiligen Projektmitarbeiters auf und hilft
bei der zielgerichteten Personalentwicklung.

Angélique Morio

Kontakt: info@momocon.de

Carmen Morgner

Mitinhaberin MOMO
Consulting, Beraterin,

Nur wenn ein Unternehmen weif3, welche Kompetenzprofile es firr seine
Projekte bendtigt und inwieweit hierfir die Kompetenzen der Projektmit-

. . . . . . . Trainerin u. Coach fiir
arbeiter bereits vorhanden sind, wird Projektarbeit zu einem Erfolgsfak- _ o

) ) ) ) ) Personalentwicklung, Projektleiterin,

tor fir die strategische Unternehmensentwicklung. Ziel der Potenzialana- HR-Interimsmanagerin
lyse ist nicht nur, "die Spreu vom Weizen zu trennen”, sondern auch
Projektmitarbeiter weiterzuentwickeln, sodass diese ihr persénliches und
fachliches Kompetenzprofil erweitern.

Kontakt: info@momocon.de

Mehr Informationen unter:
> projektmagazin.de/autoren

Um Potenzialanalyse und Personalentwicklung erfolgreich durchfiihren
zu konnen, ist es wesentlich, dass Projektleitung, Filhrungskraft des
Projektmitarbeiters und Personalverantwortlicher Hand in Hand arbeiten.
Dabei spielt es keine Rolle, ob in einem Unternehmen finf oder 50 Mit-
arbeiter in Projekten arbeiten — die Grundprinzipien bleiben gleich.
Grundsatzlich hat es sich als hilfreich erwiesen, wenn im Unternehmen
mindestens eine Person fir den Personalbereich verantwortlich ist und
Fuhrungskrafte wie Projektleiter mit Personalentwicklungsinstrumenten
und -prozessen operativ unterstitzt.
@ > PM-Coaching

’ Generell sollten Projektleiter, Linienvorgesetzter und Personalabtei-
= lung die Potenzialanalyse gemeinsam vorbereiten und durchfiihren.

Dabei sollten sie alle Informationen von Mitarbeitern, die ihnen ber das Mitarbeitergesprach hinaus vorlie-

gen, wie z.B. Ergebnisse von Zielvereinbarungen oder Beurteilungen des Mitarbeiters, in die Gesamtbewertung
einfliel3en lassen.

in den Rubriken:
> Karriereplanung

> Personlichkeitsentwicklung
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Zu Beginn der Potenzialanalyse sollten die Projektleitung, die Filhrungskraft des Projektmitarbeiters und der Per-
sonalverantwortliche ein gemeinsames Verstandnis dafiir entwickeln,

¢ welche Kompetenzen ein Projektmitarbeiter im Unternehmen benétigt (SOLL-Kompetenzen),
o auf welche Weise das Potenzial des Mitarbeiters gemessen werden soll,
¢ welche Kriterien zur Beurteilung seines Potenzials beriicksichtigt werden sollen und

¢ welche MaRnahmen zu seiner personlichen und fachlichen Weiterentwicklung sich aus den erkannten Poten-
zialen ableiten lassen.

Voraussetzungen flr eine Potenzialanalyse

Um eine solide Potenzialanalyse zufihren zu kdnnen, sollten mindestens folgende Personalentwicklungsinstru-
mente implementiert sein:

e das Mitarbeitergesprach

o SOLL-Kompetenzprofil des Projektmitarbeiters

Eine Potenzialanalyse setzt also voraus, dass im Unternehmen bereits in regelmafRigen Abstanden ein Mitarbei-
tergesprach stattfindet. Ist dies noch nicht der Fall, sollte das Unternehmen zunachst regelméaiige Mitarbeiterge-
sprache in seinen Prozessen etablieren, bevor es eine Potenzialanalyse durchfiihrt. Ziel einer Potenzialanalyse
ist es, anhand sinnvoller Instrumente die Entwicklungsmdglichkeiten eines Mitarbeiters durch Daten abzusichern
und so relativ objektiv einschatzen zu kdnnen.

Hierflr ist es erforderlich, dass Projektleiter, Fihrungskraft und Projektmitarbeiter mindestens ein Gesprach fiih-
ren, um ein gemeinsames Verstandnis Uber die IST-Kompetenzen des Projektmitarbeiters herzustellen. Im Vor-
feld des Gespréchs sollten auch die erforderlichen SOLL-Kompetenzen allen, die am Gesprach beteiligt sind,
vorliegen, sodass sie die IST- mit den SOLL-Kompetenzen vergleichen kénnen.

Im SOLL-Kompetenzprofil selbst werden die einzelnen Kompetenzen nicht nur aufgezahlt, sondern fur jede Kom-
petenz gemeinsam vom Projektleiter, der Fiihrungskraft des Mitarbeiters und dem Personalverantwortlichen in ein
bis zwei Satzen naher ausgearbeitet, was sie im beruflichen Alltag bedeutet. In der betrieblichen Praxis bewerten
es die am Mitarbeitergespréach Beteiligten trotz der detaillierten Beschreibung haufig unterschiedlich, in welchem
Umfang der Mitarbeiter bereits tber die jeweiligen Kompetenzen verfiigt. Aus diesem Grund ist es wichtig, die
individuelle Einschatzung mit genauen Beispielen zu belegen. Dies macht die Bewertung objektiver. Dennoch
sollte man sich vor Augen halten, dass es eine reine Objektivitat in der Beurteilung der Leistung eines Mitarbeiters
nicht geben kann, also immer die subjektive Sichtweise "reinspielt".

Ein "Soll-Kompetenzprofil Projektmitarbeiter” steht Ihnen als Word-Datei zum Download zur Verfiigung (Arbeitshil-
fe 1). Anhand dieses Profils nimmt der Mitarbeiter im Vorfeld des Gesprachs eine Selbsteinschatzung seiner be-
stehenden Kompetenzen vor und erganzt seine IST-Werte zu den vorhandenen SOLL-Werten. Parallel dazu set-
zen sich die Fuhrungskraft und der Projektleiter zusammen, einigen sich auf eine Einschatzung der Kompetenzen
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des Mitarbeiters und tragen entsprechende IST-Werte in das SOLL-Kompetenzprofil ein. (Siehe hierzu auch die
Tipps, die im Abschnitt "Mitarbeitergesprach" gegeben werden.)

Mitarbeitergesprach

Das Mitarbeitergespréch bietet, gemeinsam mit SOLL-Kompetenzprofil, das um die IST-Werte des Mitarbeiters
erganzt wurde, die optimale Grundlage fir die zielfihrende Potenzialanalyse eines Mitarbeiters und sichert solide
und belastbare Ergebnisse.

Hierflr sollte das Mitarbeitergesprach folgende Arbeitsschritte beinhalten:

1. Erfassen der personlichen Daten
2. gemeinsame Analyse der durch den Mitarbeiter erzielten Arbeitsergebnisse

3. gemeinsame Analyse der Kenntnisse, Kompetenzen und Erfahrungen, die fiir die anstehenden Aufgaben
bzw. Projekte erforderlich sind

4. gemeinsame Uberlegungen zum weiteren Einsatz
5. Abstimmung der Weiterentwicklungs- bzw. WeiterbildungsmafRnahmen

6. Anlagen und Ergénzungen, wie z.B. das um die IST-Werte des Mitarbeiters ergédnzte SOLL-Kompetenzprofil,
aber auch Erkenntnisse, die sich durch das Mitarbeitergesprach ergeben haben, wie z.B. dass der Mitarbeiter
in Eigeninitiative ein Fernstudium begonnen hat und nun intern besprochen wird, inwieweit das Unternehmen
diese MaRnahme finanziell unterstutzt.

7. Mitarbeiter, Linienvorgesetzter und Projektleiter unterschreiben jeweils das Protokoll des Mitarbeitergespréachs.

Geben Sie dem Mitarbeiter idealerweise 14 Tage vor dem Gespréach einen Ausdruck des Leitfadens fir das
’ Mitarbeitergesprach zur Orientierung und einen Ausdruck des SOLL-Kompetenzprofils zum Ausfillen. (Ein
"Leitfaden Mitarbeitergesprach" steht lhnen als Word-Datei zum Download zur Verfligung — Arbeitshilfe 2.)
So kann sich dieser unabhangig von lhnen Gedanken machen, wie er sich selbst sieht und was er im Mitarbeiter-
gesprach ansprechen mdchte. Auf das Mitarbeitergesprach sollten Sie sich mindestens 30 Minuten vorbereiten,
damit Sie im Gespréach lhre Einschatzung anhand von Beispielen belegen kénnen — denn Fremdbild und Selbst-
bild decken sich nicht zwingend.

Haufig ist der Projektleiter nicht die disziplinarische Fuhrungskraft des Projektmitarbeiters. In diesem Fall muss
sich der Projektleiter mit der FUhrungskraft in der Linie zur Vorbereitung auf das Gesprach abstimmen, da diese
haufig die Leistung des Mitarbeiters im Projekt nicht beurteilen kann, es aber unbedingt erforderlich ist, dass die
Fuhrungskraft das Gesprach leitet.

Wenn Sie das Mitarbeitergesprach zu dritt durchfiihren, kbénnen sich Projektleiter, Fiihrungskraft und Projekt-
= mitarbeiter gemeinsam Uber die Leistung und Kompetenzen des Mitarbeiters austauschen. In diesem Fall be-

reiten sich Projektmitarbeiter, Projektleiter und Fihrungskraft getrennt voneinander vor. Jeder schatzt aus sei-
ner subjektiven Sicht die aktuelle Leistung des Mitarbeiters ein und gleicht sie mit dem SOLL-Kompetenzprofil ab.
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Nimmt der Projektleiter am Mitarbeitergesprach teil, ist es hilfreich, wenn er und die Fuhrungskraft in der Linie in einem
Gesprach im Vorfeld ein gemeinsames Verstandnis iber die IST-Kompetenzen des Mitarbeiters entwickeln, damit sie
vor dem Mitarbeiter nicht verschiedene Sichtweisen diskutieren, sondern ihm gegeniber mit "einer Stimme" sprechen.

Kompetenzprofil

Haufig denken Unternehmen bei der Beurteilung von Potenzial in erster Linie an die fachliche Kompetenz. Die
fachliche Kompetenz ist zwar eine wichtige Grundlage bei der Beurteilung von Leistung, aber fur eine Potenzial-
analyse nicht ausreichend. Vielmehr geht es um ein ganzheitliches Verstandnis, welche Fahigkeiten der Projekt-
mitarbeiter aktuell benétigt und wo er in Bezug auf die erforderlichen Kompetenzen gerade steht.

Wenn es um die Definition von Kompetenzen geht, haben sich folgende vier Kompetenzfelder anhand von KO-
DE® zur Beschreibung der Mitarbeiterkompetenzen bewahrt:

1. Personliche Kompetenz

2. Aktivitat- und Handlungskompetenz

3. Sozial-kommunikative Kompetenz

4. Fach- und Methodenkompetenz

Jedes Kompetenzfeld betrachtet die Kompetenzen des Mitarbeiters aus einem anderen Blickwinkel. Alle vier

Kompetenzfelder ergeben zusammen die Handlungskompetenz, die fir die Personalentwicklung wichtig ist. Je-
des einzelne Kompetenzfeld setzt sich dabei aus mehreren Kompetenzen zusammen.

Personliche Kompetenz (personlich und idealorientiert):

Hier geht es um vorbildhaftes Auftreten nach auf3en, Integrationsfahigkeit nach innen, Werteorientierung, gerecht-
fertigtes Vertrauen in Teamleistung und hohe Leistungsféahigkeit.

Hierunter fallen z.B. folgende Kompetenzen: Zuverlassigkeit, Glaubwiirdigkeit, Loyalitat, Eigenverantwortung,
Lernbereitschaft und Disziplin.

Aktivitats- und Handlungskompetenz (aktiv und handelnd):

Hier geht es um Wettbewerbsorientierung und Risikobereitschaft, Mitreilen von Gesprachspartnern und Team-
mitgliedern durch Optimismus und das eigene vorbildhafte Handeln sowie die Fahigkeit, gestarkt aus der Beseiti-
gung von Widerstanden hervorzugehen.

Hierunter fallen z.B. folgende Kompetenzen: Tatkraft, Entscheidungsféahigkeit, Beharrlichkeit, ergebnisorientiertes
Handeln, Belastbarkeit und Initiative.
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Sozial-kommunikative Kompetenz (sozial und konsensbereit):

Hier geht es um die produktive Einbeziehung der Gefiihle und Bedirfnisse von Menschen, das flexible und
fruchtbare Gestalten des Zusammenwirkens von Teams sowie die Vermittlungsfahigkeit bei Kontroversen.

Hierunter fallen z.B. folgende Kompetenzen: Beziehungsmanagement, Kommunikationsféhigkeit, Integrationsfa-
higkeit, Teamfahigkeit, Kundenorientierung und Verstandnisbereitschaft.

Fach- und Methodenkompetenz (fachlich und perfekt):

Hier geht es um das Bemiuhen,
Wissen aufzubauen und weiterzu-
entwickeln, sachorientiertes Han-

Kompetenzen am Beispiel eines Projektmitarbeiters

Organisations=-
fahigkeit
Analytische Fahigkeit

Teamfahigkeit

Dialogfahigkeit/
Kundenorientierung

deln, Verlasslichkeit und Vorsicht
sowie das systematische Entwi-

e enering Fach- und Sozial- Boratungethioheit ckeln von Problemlésungen.
methodisches Methoden- kommunikative | Gewissenhaftigkeit
Norgshes kompetenz Kompetenz
Hierunter fallen z.B. folgende Kom-
petenzen: Sachlichkeit, Fleif3, Kon-
e et ”‘::I"t:"t’;'":d Persinliche ot zeptionsstarke, Fachwissen, Pro-
schaft kompetenz Kompetenz S jektmanagement, analytische Fa-

Ergebnisorientiertes
Handeln Zuverlassigkeit

higkeiten, systematisches Vorgehen
Zielorientiertes Fiilhren

und Beurteilungsvermégen.

zusammen ergibt
Handlungskompetenz

Wie wichtige Kompetenzen fir ei-
nen Projektmitarbeiter aussehen
kénnen, zeigt Bild 1.

Bild 1: Wichtige Kompetenzen eines Projektmitarbeiters.

Eine "Ubersicht Kompetenzprofil Projektmitarbeiter" steht Ihnen als PowerPoint-Datei zum Download zur Verfuigung.

Potenzialeinschatzung und -analyse

Die Ergebnisse aus dem Mitarbeitergespréch bilden die Basis fur die nachfolgende Potenzialeinschatzung des
Mitarbeiters, welche Projektleiter, Fiihrungskraft und der Personalbereich gemeinsam durchfiihren.

Binden Sie auch das Topmanagement in die Ergebnisse aus der Potenzialeinschatzung ein. So kénnen Sie
= vorausschauend die Einsatzplanung des Projektmitarbeiters am Bedarf der nachsten Jahre ausrichten. Hier

bietet es sich an, die einzelnen Projektmitarbeiter mit ihren wesentlichen Kompetenzen dem Topmanage-
ment in einem personlichen Gesprach vorzustellen und ihre Potenziale gemeinsam durchzusprechen. So ist das
Topmanagement informiert, welche Potenziale in welchen Projektmitarbeitern stecken und wo ggf. noch grund-
satzliche Defizite vorhanden sind, die gezielte kollektive PersonalentwicklungsmaRnahmen beheben kdnnen.
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Nach den Mitarbeitergespréchen ist es an der Zeit, die Ergebnisse aus den verschiedenen Gesprachen und ggf.
weiteren Informationen wie Zielvereinbarungen oder Ergebnissen aus Beurteilungen in die Potenzialanalyse zu
Uberfihren. Meist Ubernimmt der Personalbereich diese Aufgabe und wird bei Fragen von Projektleiter und Fih-
rungskraft unterstitzt.

Die Kompetenzcheck-Tabelle

Die Grundlage fur die Potenzialanalyse ist die Kompetenzcheck-Tabelle, in welche strukturiert anhand aller vor-
liegenden Informationen die aktuellen Kompetenzen und die aktuelle Leistung des Mitarbeiters Ubertragen wer-
den. Wichtig in diesem Zusammenhang ist, dass die Einschatzung fur jeden Mitarbeiter vorgenommen wird, fur
welchen eine Potenzialanalyse durchgefiihrt werden soll.

Ziel ist es, erst die Einschatzung
eines Mitarbeiters abzuschliel3en,
bevor man den nachsten Mitarbeiter
Eiﬂiﬁ;ag“t' maﬁ:'gbesﬁ;ent S;Z?,ZZ':UTJ 2UNEress mittelwert beurteilt. So wird jeder Mitarbeiter
"fr sich" eingeschétzt und nicht mit

Name Projekt Personliche Kompetenz

Hans Mustermann |A 5 4 3 B 4,25 . . . .
einem anderen Mitarbeiter vergli-

Sabine Musterfrau |B 3 4 | 4 3 | 3,50 . .

PR ’ 5 . I 175 chen. Die Angaben zu den einzel-

nen Mitarbeitern werden erst in die

Kompetenzcheck-Tabelle tbertra-

gen, wenn die Einschatzung aller
Mitarbeiter abgeschlossen ist. Der Eintrag in die Kompetenzcheck-Tabelle zeigt auf einen Blick die Starken und
Schwachen des einzelnen Projektmitarbeiters im Vergleich zu den anderen Mitarbeitern auf.

Bild 2: Ausschnitt einer Kompetenzcheck-Tabelle.

Die Durchfiihrung von Potenzialanalysen ist grundsétzlich mitbestimmungspflichtig, d.h. es darf keine Poten-
=« zialanalyse durchgefuhrt werden, ohne dass der Betriebsrat zustimmt. Aus diesem Grund ist es wichtig, den

Betriebsrat bereits bei der Vorbereitung der Potenzialanalyse einzubinden und nicht erst zu ihrer Durchfih-
rung. Gerade die Einschatzung von Mitarbeitern in einer Matrix wie der Kompetenzcheck-Tabelle gehoért zu den
Punkten, auf die Betriebsrate erfahrungsgemaf besonders achten. So sollten zu Fragen, wie z.B. "Was passiert
mit den Ergebnissen? Welche Auswirkungen haben die Ergebnisse auf den Mitarbeiter?", schon zu Beginn des
ersten Gesprachs mit dem Betriebsrat Antworten vorliegen. Erarbeiten Sie dann mit dem Betriebsrat gemeinsam,
wie der Prozess der Potenzialanalyse aussehen soll und wie sie durchgefiihrt wird.

Ein Beispiel fur eine vollstandige "Kompetenzcheck-Tabelle" steht lhnen als Excel-Datei zum Download zur Verfiigung.

Die Kompetenz-Leistungs-Matrix

AnschlieR3end verifizieren und konsolidieren Projektmanager, Fiihrungskraft des Mitarbeiters und Personalbereich
die Ergebnisse der einzelnen Mitarbeiter in einem gemeinsamen Meeting. Durch die Ergebnisse des Mitarbeiterge-
spréchs liegen zwei wichtige Achsen fiir die Bewertung vor: die Einschatzung der aktuellen Leistung des Mitarbeiter
sowie die Einschatzung der Kompetenzen des Mitarbeiters. Diese beiden Zahlen werden in die Kompetenz- Leis-
tungs-Matrix Ubertragen und zeigen deutlich auf, wo der jeweilige Mitarbeiter zum jetzigen Zeitpunkt steht (Bild 3).
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Ziel ist es, die aktuellen Kompetenzen

und die aktuelle Leistung in einer Mat-
rix abzubilden, um so einen Gesamt- n
eindruck des Mitarbeiters zu erhalten.
Die Kompetenz-Leistungs-Matrix geht * Le;:;‘;ggs' =
auf die Leistungs-Potenzial-Matrix g o
oh A=
nach George Odiorne zuriick. E ﬁ m
. . . . - - Frage- Talent
Die Bezeichnungen fir die Mitarbeiter e
i ) ) ™ zeichen
haben wir aus der Portfolio-Matrix der o
Boston Consulting Group (auch BCG- £
- e
Matrix) abgeleitet: &
1 2 3 4 5
Wy oA " w. geringe mittlere
e "Leistungstrager": hohe aktuelle Kompetenz
Leistung bei gleichzeitig geringer
Kompetenz Bild 3: Die Kompetenz-Leistungs-Matrix (1: entspricht nicht den Anforderungen, 2:
entspricht nicht ganz den Anforderungen, 3: entspricht den Anforderungen, 4: Ubertrifft
e "Star": hohe aktuelle Leistung bei die Anforderungen, 5: ubertrifft die Anforderungen in erheblichem Mafe).

gleichzeitig hoher Kompetenz
e "Fragezeichen" (Problemfall): niedrige aktuelle Leistung bei gleichzeitig niedriger Kompetenzen
o "Talent": niedrige aktuelle Leistung bei gleichzeitig hoher Kompetenz

Der Bewertungsschlissel fiir die Einschatzung kann dem bereits um die IST-Werte des Mitarbeiters erganzten
SOLL-Kompetenzprofil entnommen werden. Als Beispiel, wie das SOLL-Kompetenzprofil zu verwenden ist, steht
Ihnen das "Personalisierte Jobprofil Projektmitarbeiter" als Word-Datei zum Download zur Verfligung (Arbeitshilfe 3).

Ist ein "Leistungstrager" identifiziert, kbnnen Sie iberlegen, welche Kompetenzen dieser ausbauen muss, um sich
in Richtung "Star" zu entwickeln, wohlwissend, dass es auch Projektmitarbeiter gibt, die auf Dauer "Leistungstra-
ger" sind und bleiben.

Bei einem "Star" stellt sich die Frage, in welche Rolle er sich in den nachsten Monaten oder Jahren (abh&ngig von
den Ergebnissen) entwickeln kdnnte. Liegt z.B. auch ein SOLL-Profil eines Projektleiters vor, kdnnen im néchsten
Schritt die IST-Werte des Mitarbeiters mit dem SOLL-Profil eines Projektleiters verglichen werden. Auf dieser
Basis konnen gezielte PersonalentwicklungsmafRnahmen den Weg vom Projektmitarbeiter hin zum Projektleiter
beschleunigen und unterstiitzen.

Bei Projektmitarbeitern mit niedriger Leistung und Kompetenz gilt es zu Uberlegen, ob eine weitere Zusammenar-
beit auf Dauer Sinn macht. Hier sollten unbedingt weitere Gesprache mit dem Projektmitarbeiter mit konkreten
Vereinbarungen folgen, ehe arbeitsrechtliche MaRnahmen abgeleitet werden.
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Handelt es sich laut Kompetenz- und Leistungsmatrix um ein "Talent", wird Giberprift, inwieweit der Projektmitar-
beiter mit seinen Fahigkeiten im richtigen Projekt eingesetzt wird. Auch sollte hier Ursachenforschung betrieben
werden, warum die aktuelle Leistung des Mitarbeiters niedrig ist, obwohl die Kompetenzen hoch sind.

Nutzen Sie beim Ubertrag der Ergebnisse in beide Achsen der Kompetenz-Leistungs-Matrix die Gelegenheit,
! Feinanpassungen in der Beurteilung des jeweiligen Mitarbeiters vorzunehmen. Gerade wenn die Namen der

Mitarbeiter in die Matrix eingetragen sind, kénnen sich durch die gemeinsame Diskussion des Ergebnisses
kleine Veranderungen in der Einschatzung des jeweiligen Mitarbeiters ergeben. Diese sollten Sie auch in der
Grafik abbilden. Wenn Sie nur die "reinen" Zahlen Gbertragen, wird das ggf. nicht dem Gesamteindruck gerecht,
den der Mitarbeiter hinterlassen hat. Vor allem, wenn Sie als Basis der Potenzialanalyse in erster Linie das Mitar-
beitergesprach und das um die IST-Werte erganzte SOLL-Kompetenzprofil verwenden.

Die Kompetenz-Leistungs-Matrix visualisiert, wo der einzelne Mitarbeiter im Vergleich zu den anderen Mitarbei-
tern steht. So kann ohne aufwéandige und komplexe Assessments eine solide Einschatzung zum aktuellen Stand
des Mitarbeiters erhoben werden (Bild 4).

Leistungen
mittlere
3

2
Vv

geringe

1 2 3 4 5

geringe mittlere
Kompetenzen

Bild 4: Kompetenz-Leistungs-Matrix mit Beispielmitarbeitern.

Wenn Sie einmal anhand einer Kompetenz-Leistungs-Analyse einen Mitarbeiter eingeordnet haben, bedeutet
= das nicht, dass das gleiche Ergebnis herauskommt, wenn Sie diese erneut durchfiihren. Abhéangig davon, ob

der Mitarbeiter sich personlich und fachlich weiterentwickelt oder sich sein Aufgabengebiet &ndert, kdnnen
Sie mit einer erneuten Potenzialanalyse zu einem anderen Ergebnis kommen.

© 2011 Projekt Magazin Vervielfaltigung, auch auszugsweise, mir mit schriftl. Genehmigung der Redaktion

www.projektmagazin.de — Das Fachmagazin im Internet fir erfolgreiches Projektmanagement 8/10


http://www.projektmagazin.de/�

Proiektl\/l ag aZ| N Ausgabe 19/2011

Strategische Personalentwicklung
Das Fachportal fiir Projektmanagement Potenzialanalyse fiir Projektleiter und -mitarbeiter

Die "Kompetenz-Leistungs-Matrix" steht Ihnen als PowerPoint-Datei zum Download zur Verfligung.

Praxisbeispiel

Ein Unternehmen im Projektgeschaft erkennt, dass es aufgrund des erwarteten Anstiegs an Projekten notwendig ist,
in drei Jahren weitere Projektleiter bei Kunden einzusetzen. Die Projektleiter sollen idealerweise aus eigenen Reihen
stammen und nur dann extern gesucht werden, wenn keine internen Kandidaten vorhanden sind. Aus diesem Grund
entwickelt die Personalabteilung ein typisches SOLL-Profil eines Projektleiters und stimmt es intern ab.

Fur eine erste Einschatzung der Potenziale der vorhandenen Projektmitarbeiter setzen sich Projektleiter, Fih-
rungskraft des Mitarbeiters und Personalbereich zusammen, um die aktuelle Leistung und die aktuellen Kompe-
tenzen der Projektmitarbeiter zu bewerten. Hierfiir gleichen im ersten Schritt der Projektleiter und die Fiihrungs-
kraft die aktuelle Leistung und die Kompetenzen des jeweiligen Mitarbeiters mit dem SOLL-Profil des Projektlei-
ters ab. Aufgrund der Ergebnisse ergibt sich ein erstes Bild, welche Projektmitarbeiter grundsatzlich in den ndchsten
zwei bis drei Jahren den Sprung zum Projektleiter schaffen kdnnten. Diese Option wird mit den jeweiligen Projekt-
mitarbeitern besprochen, um sicherzustellen, dass sie auch zum Projektleiter weiterentwickelt werden wollen.

Durch gezielte und individuelle PersonalentwicklungsmaBnahmen werden in den néachsten zwolf Monaten die
Projektmitarbeiter gefordert, denen diese Entwicklung aufgrund der Erhebung grundsétzlich zugetraut wird. Im
darauffolgenden Jahr werden mit den ausgewahlten Projektmitarbeitern im Rahmen des Mitarbeitergesprachs die
erreichten Veranderungen und die bisherige Entwicklung der Potenziale besprochen sowie im Anschluss weitere
MaRnahmen zur Personalentwicklung definiert.

Nach zwei Jahren ergibt sich bei erneuter Wiederholung ein sehr klares Bild, welche Projektmitarbeiter nun als
Projektleiter eingesetzt werden kénnen und wollen oder ob Stellen extern besetzt werden miissen. Durch die vo-
rausschauende Planung und Umsetzung wird das gesetzte Ziel, in drei Jahren tiber mehr Mitarbeiter zu verfligen,
die im eigenen Unternehmen zum Projektleiter weiterentwickelt wurden, termingerecht erreicht.

Fazit

Unternehmen wollen in der Regel wissen, Uber welche Potenziale ihre Mitarbeiter verfliigen und wie sie diese ein-
schéatzen kénnen — eben auch im Hinblick auf das unternehmensinterne Projektmanagement. Aus diesem Grund ist
es wichtig, keine reine "Bauchschatzung" vorzunehmen, sondern die Potenziale mit einem sinnvollen Instrument,
wie z.B. einer Kompetenz-Leistungs-Analyse, solide zu bewerten. Sie unterstiitzt Unternehmen dabei, die Potenziale
ihrer Mitarbeiter richtig zu beurteilen. Die interne Durchfiihrung einer solchen Potenzialanalyse stellt eine solide Al-
ternative zu aufwandigen externen Assessments dar, die gerade fiir kleinere Unternehmen nicht erschwinglich sind.

Externe Assessments oder Beurteilungen arbeiten mit vielschichtigen Instrumenten, wie z.B. Intelligenztests oder
Personlichkeitsverfahren, zur Messung der Mitarbeiterpotenziale und kénnen die Aussagekraft der internen Erhe-
bungen noch vertiefen und mit weiteren Daten absichern. Doch auch die vorgestellte Methode liefert einen ersten
und in der Regel sehr belastbaren Eindruck des Potenzials der Mitarbeiter.
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Weiterfuhrende Literatur

e Tschumi, Martin: Praxisratgeber zur Personalentwicklung, 2., aktual. Aufl., 2011

o Meifert, Matthias T. (Hrsg.): Strategische Personalentwicklung: Ein Programm in acht Etappen, 2., Giberarb. u.
aktual. Aufl., Springer, Berlin/Heidelberg 2010

Hat Ihnen dieser Artikel gefallen?

Bewerten Sie ihn im Projekt Magazin online und teilen Sie so Ihre Meinung anderen Lesern mit. Wé&hlen Sie
dazu den Artikel im Internet unter www.projektmagazin.de/ausgaben/2011 oder klicken Sie hier, um direkt
zum Artikel zu gelangen.
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