Verfahren der Potenzialanalyse im Test

Praxis-Check:
Der Ability Navigator misst Aspekte des beruflichen Erfolgs

Verfahren der Potenzialanalyse
erleichtern die Einschatzung und
Auswahl von Mitarbeitern. Doch
selbst erfahrenen Experten fallt
es schwer, in der Fiille der Ange-
bote das geeignete Instrument zu
finden. In unserem Praxis-Check
testen Leserinnen und Leser etab-
lierte und neue Verfahren auf ihre
Tauglichkeit fiir die Praxis. Dies-
mal im Test: Der Ability Navigator.

Der Ability Navigator ist ein junges Instru-
ment, das im Herbst 2006 auf dem deutsch-
sprachigen Markt eingefiihrt wurde. Konzi-
piert hat ihn die Firma AAP, die seit 25 Jahren
auf dem Gebiet der Eignungsdiagnostik tatig
ist. Aus mehr als hundert computergestiitz-
ten Testverfahren, die derzeit auf dem Markt
erhltlich sind, wéhlte AAP einzelne Online-
Verfahren aus und stellte sie zu einer Testbat-
terie zusammen. Das Ergebnis: Ein modular
aufgebautes System, das Personlichkeits-,
Intelligenz- und (objektive) Leistungstests
verbindet.
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navigator score:

In nahezu allen Lebensbereichen ist es von entscheidendem Vorteil, wenn sozial-

Basismodul: Sozial kommunikatives Verhalten
75% (Vergleich Sollprofil Manager)

gen gut bewaltigt werden kénnen.
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Abbildung 1

Basismodul

Das Herzstiick des Ability Navigators beschaf-
tigt sich mit drei zentralen Voraussetzungen
des beruflichen Erfolgs: der Kommunikati-
onsfahigkeit, der Leistungsbereitschaft und
der allgemeinen Intelligenz. Die Teilnehmer
missen ihr Kommunikations- und Leistungs-
verhalten am Beispiel typischer Situationen
aus dem beruflichen Alltag selbst bewerten.
Dabei geht es unter anderem um das Verhal-
ten in Gruppen, in Konflikt- und Stresssitu-
ationen.

Zum Basismodul gehért auch ein objektiver
Leistungstest, der die Selbsteinschdtzung
der Teilnehmer bezogen auf ihre Leistung
uberprifen soll. Er testet das Durchhalte-
vermdgen und die Frustrationstoleranz der
Kandidaten mithHilfe monotoner Aufgaben:
Die Teilnehmer mussen unter Zeitdruck grafi-
sche Elemente erkennen und zuordnen. Hin-
zu kommt ein allgemeiner Intelligenztest, der
ebenfalls mit grafischen Elementen arbeitet.
Hier geht es darum, Muster zu erkennen und
zu vervollstandigen.

Zusatzmodule

Sechs zusétzliche Module beschaftigen sich
mit spezifischen Fahigkeiten, die in bestimm-
ten Positionen und Branchen
besonders gefragt sind, wie
zum Beispiel der ,Service- und
Kundenorientierung” oder der
.Eignung fiir Fihrungsverant-
wortung” Ein Test zur ,Stress-
resistenz” beschaftigt sich mit
den Ausldsern von Stress, den

maimoda v \lerarbeitungsstrategien und
Auswirkungen auf den jewei-
e ligen Kandidaten.
Sranaiant Wihrend die oben genannten
Zusatzmodule auf Selbstein-
o schdtzungen der Kandidaten
e basieren, arbeiten andere
Tests mit konkreten Aufgaben.
ricksichts- und . . .
e, Im Modul ,Multitasking-Fa-

higkeit", das auch in der Aus-
wahl von Piloten eingesetzt
wird, miissen die Teilnehmer
nicht nur kontinuierlich Rou-

emational Oberfordert,
niedergeschiagen,
selbstgeiblerisch
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tineaufgaben erledigen, sondern zugleich
spontan auftretende Probleme [6sen. Die
Module ,Mechanisch-technisches Auffas-
sungsvermogen” und ,Raumvorstellungen”
sind speziell fiir die Auswahl von Personal im
technischen Bereich konzipiert.

Soll-Profil

Fiir seine Auswertung legt der Ability Naviga-
tor ein Soll-Profil zugrunde, das sich an den
Anforderungen der jeweiligen Position orien-
tiert. Der Anbieter stellt eine Reihe von Soll-
Profilen zur Verfligung, darunter zum Beispiel
ein Soll-Profil fir Manager. Diese kénnen bei
Bedarf individuell angepasst werden.

Auswertung

Alle Testteilnehmer erhalten einen schriftli-
chen Auswertungsbericht, der zeigt, wie stark
sie vom Soll-Profil abweichen. Diese Abwei-
chungen gibt der Bericht in Prozentzahlen
wider - den sogenannten ,Navigator Scores"
Mehr als 75 Prozentpunkte gelten als gute
Werte. Erhdlt der Kandidat fir sein Arbeits-
engagement beispielsweise einen Navigator
Score von 88 Prozent, schneidet er damit ver-
gleichsweise gut ab (Abbildung 1).

Zusatzlich dazu ordnet der Bericht die Pro-
banden bestimmten Leistungs- und Kommu-
nikationstypen zu. Dabei unterscheidet er in
den beiden Dimensionen ,sozial kommuni-
katives Verhalten" und ,Arbeitsengagement
und Leistungsverhalten” je sechs verschiede-
ne Typen (Abbildung 2).

Der Auswertungsbericht zum Basismodul
umfasst dariiber hinaus je einen Navigator
Score fur die allgemeine Intelligenz und die
personliche Einstellung zur Arbeit. Hinzu
kommen Informationen tber das individuelle
Gesundheits- und Erholungsverhalten sowie
Uber die Zufriedenheit mit den eigenen Cha-
rakteristika.

Glaubwiirdigkeit der Testergebnisse

Das Verfahren registriert widerspriichliche
Angaben. Entsprechende Hinweise erschei-
nen im Testbericht, sodass der Personalver-
antwortliche in einem Auswertungsgesprach
darauf Bezug nehmen kann.

“leEenkEll manager 2/2007



Verfahren der Potenzialanalyse im Test

Typ A4 (86%):

aktiv, durchsetzungsfahig, stabil und riicksichtsvoll, héchste bzw. hohe Auspragung in Riicksicht-

nahme, Aktivitat, Selbstbehauptung und Durchsetzung, geringste Auspragung in Konfrontations-

tendenz und Empfindlichkeit

Typ A2 (14%): unauffallig, keine Akzentuierung, tiberwiegend mittlere Ausprégung in den Testskalen 'x

Typ A6 (0%):  expansiv, héchste Auspragung in Aktivitat, Selbstbehauptung, Konfrontationstendenz und Durch-
setzung, mittlere Auspragung in Riicksichtnahme und Empfindlichkeit

Typ A1 (0%): kommunikativ, aber wenig offensiv, relativ hohe Auspragung in Aktivitat, Riicksichtnahme und T
Empfindlichkeit, (relativ) geringe Auspragung in Selbstbehauptung, Konfrontationstendenz und e
Durchsetzung 50%

Typ A3 (0%): inaktiv, geringste Auspragung in Aktivitat, relativ geringe Auspragung in Selbstbehauptung, 40%
Konfrontationstendenz und Durchsetzung, mittlere Ausprdgung in Riicksichtnahme, relativ hohe 30%
Auspragung in Empfindlichkeit 20%

Typ A5 (0%): instabil und belastet, geringste Auspragung in Selbstbehauptung und Riicksichtnahme, hochste 10%
bzw. hohe Auspragung in Empfindlichkeit und Konfrontationstendenz, relativ geringe bis mittlere A5

Auspragung in Aktivitat und Durchsetzung

Abbildung 2

Reliabilitiit

Die Reliabilitat liegt nach Angaben der An-
bieter mit Cronbachs Apha bei a = 0,6 bis
a =097, im Durchschnitt bei a = 0,82. Damit
entspricht sie wissenschaftlichen Anforde-
rungen.

Validitit

Die angebotenen Module wurden bereits ge-
genlber einigen Verfahren validiert, darunter
FPI-R und B5PQ. Weiters wurden AuBenkri-
terien wie der tatsachliche Karriereerfolg von

Profilzugehdrigkeit ~ sozial kommunikatives Verhalten
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Probanden sowie Ergebnisse aus Assess-
ment-Center-Verfahren hinzugezogen.

Ablauf und Anwendung

Der Ability Navigator ist im gesamten
deutschsprachigen Raum verfligbar. Zurzeit
existieren Versionen in Deutsch, Englisch,
Slowenisch, Tschechisch, Ungarisch und
Polnisch. AAP bietet das Verfahren in seinen
zehn Niederlassungen in Osterreich an. Auf
Wunsch kommt das Fachpersonal des An-
bieters - darunter ausschlieBlich ausgebil-

Tw Al Typ A2 Ty A3 Ty Mt Typ A5 Ty 48

dete Psychologen - auch mit einem mobilen
Testsystem in das jeweilige Unternehmen.
Eine Online-Version des Ability Navigators ist
noch in Arbeit. Die Kandidaten mussen rund
eine Stunde flir das Basismodul und je 15 Mi-
nuten fur die Zusatzmodule einplanen. Eine
Ausnahme stellt der Multitasking-Test dar,
der rund 45 Minuten in Anspruch nimmt.
(8G)

WEBTIPP

www.ability-navigator.at

JUNGv.MATT/Donau

Von Analyst
bis Prokurist.

Die groBe Auswahl an Stellenangeboten auf:
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TESTERIN TESTER TESTER

Lea

Kerschner
Human Resources,
Head Office Manage-
ment, DENKSTATT
Umweltberatung und
-management GmbH

Ich habe das Basismodul und die Zusatzmo-
dule ,Service- und Kundenorientierung" so-
wie ,Flihrung und Verantwortung” getestet.
Die Auswertung traf in einigen Bereichen
auf mich zu, und das Gesprach mit dem
Berater hat einige neue Gedankenprozesse
angeregt. Allerdings habe ich auch ehrlich
und sehr locker geantwortet, da fiir mich
nichts auf dem Spiel stand. Mitarbeiter
konnten den Test, denke ich, schon austrick-
sen. Wenn ich fiir eine Firma arbeite, in der
Kundenorientierung eine groBe Rolle spielt,
versuche ich natirlich, mich in diesem Be-
reich gut zu bewerten.

Dass der Leistungstest wirklich die Leis-
tungsbereitschaft abbildet, stelle ich in
Frage. Die Aufgaben sind sehr abstrakt und
haben mit der Realitdt wenig gemeinsam.
Wenn aber ein Mitarbeiter in der Praxis
eine Aufgabe bekommt, wird er sie hinter-
fragen beziehungsweise wahrscheinlich
doch anders angehen. Der Test zeigt also
eher, ob Menschen an ,fiir die Praxis we-
nig sinnvollen Aufgaben” festhalten und
weiterarbeiten, sehr ehrgeizig sind und sich
antreiben lassen. Eine weitere Hiirde: Um
den Test sinnvoll einsetzen zu kénnen, be-
ndtigt man ein gutes Soll-Profil, das auf die
jeweilige Stelle zugeschnitten ist. Nur dann
trifft der Ability Navigator valide Aussagen.
Trotz dieser Schwachpunkte kdnnte ich mir
vorstellen, das Instrument einzusetzen, um
Anhaltspunkte zu bekommen, wie jemand
arbeitet. Aber um die relevanten Potenziale
zu erkennen, braucht es zusatzlich Gespra-
che und praktische Aufgaben.

Foto: Wiltschko

Siegfried
Wiltschko
Group HR Director,
Alfred Wall GmbH,
a MeadWestvaco
Resource

Die Testanordnung des Ability Navigators
ist gut durchdacht. Das Verfahren ldsst sich
gut einsetzen, und man kann in relativ kur-
zer Zeit einen Uberblick tiber wesentliche
Aspekte eines Kandidaten erhalten.

Das Basismodul ,Intelligenz" ist ein sprach-
freier Test mit aufsteigendem Schwierig-
keitsgrad, der mir SpaB gemacht hat. Etwas
langwierig fand ich den Test flr Ausdauer
und Konzentration, aber das liegt in der
Natur der Sache - in vielen Berufen gibt
es Routinetatigkeiten, bei denen man liber
|angere Zeit genau arbeiten muss.

Der Testteil zur sozialen Kommunikativitat
stellt realitdtsnahe Fragen und ist gut kon-
zipiert. Das Verfahren hat mich realistisch
beurteilt. Auch die wissenschaftlich erho-
bene Validitat ist zufriedenstellend, insbe-
sondere das Basismodul ,Intelligenz” kor-
reliert hoch mit gangigen Intelligenztests.

Wir haben in unserem Unternehmen um-
fangreiche Erfahrung mit Potenzialanaly-
severfahren gesammelt und setzen Test-
batterien ein. Ich kdnnte mir vorstellen,
den Ability Navigator in Personalauswahl
und -entwicklung zu verwenden, aller-
dings primdr im Angestelltenbereich. Vor
allem die Module ,Eignung fiir Flihrungs-
verantwortung” und ,Service- und Kun-
denorientierung” bieten sich an. Allerdings
wirde ich das Verfahren nur in Verbindung
mit Gesprachen und keinesfalls als einziges
Instrument einsetzen.
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Georg
Petek-Smolnig
Leiter der Abteilung
Personal und Organi-
sationsentwicklung,
Wirtschaftskammer
Osterreich

Am Ability Navigator gefiel mir die Bedie-
nerfreundlichkeit und die Aufbereitung
in erweiterbare Tools. AuBerdem nehmen
die Tests wenig Zeit in Anspruch. Weniger
gelungen fand ich, dass der Intelligenztest
nur mit optischen Symbolen arbeitet und
nicht zwischen verbaler, numerischer und
figuraler Intelligenz unterscheidet. Men-
schen, deren figurale Intelligenz schwach
ausgepragt ist, sind daher im Nachteil.

Die Fragen im Bereich der sozialen Kom-
munikativitat sind sehr durchschaubar, sie
beruhen zu einem hohen Grad auf Selbst-
einschdtzungen, was die Aussagekraft des
Tests fiir mich in Frage stellt. Der Anbieter
sagt zwar, dass er die wissenschaftlichen
Gutekriterien im Bereich der Reliabilitat er-
fullt, aber ich habe da meine Zweifel. Den
objektiven Leistungstest fand ich dagegen
gut. Ich wiirde den Ability Navigator nicht
im Recruiting einsetzen, sondern eher in
der Personalentwicklung als Teil eines gro-
Beren Testsortiments.

Ein Auswertungsgesprach habe ich nicht
geflihrt. Soweit ich weiB, sieht der Anbie-
ter ein solches Gesprach auch nicht stan-
dardmaBig vor. Das ist aus meiner Sicht
eine gewisse Schwéche. Denn miindliches
Feedback ware hilfreich. Der Auswertungs-
bericht ist zwar ziemlich selbsterklarend.
Aber die schriftlichen Zusammenfas-
sungen waren etwas unklar formuliert.
Was bedeutet es zum Beispiel, wenn man
.durchschnittlich gesprachsfahig” ist? Die-
se Fragen kdnnte man in einem Gesprach
klaren.
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Michael
Kaiser
Geschaftsfiihrer
TUcareer, Karriere-
zentrum der Techni-
schen Universitat
Wien

Ich habe das Basismodul und das Zusatz-
modul ,Service und Kundenorientierung"
getestet. Insgesamt waren die Tests sehr
selbsterkldrend, Ubersichtlich aufgebaut
und vom Handling her ganz in Ordnung.
Im Basismodul fiel mir auf, dass man gar
nicht gemerkt hat, wann welcher Testteil
beginnt, was ich ganz gut fand.

Im GroBen und Ganzen habe ich mich in
der Auswertung wiedergefunden. Aller-
dings fand ich den Navigator Score nicht
selbsterklarend. Was heiBt es, wenn ich
89 Prozent vom Soll-Profil eines Managers
erreicht habe? Es ware interessant, in der
Auswertung zu erfahren, wie dieses Soll-
Profil genau aussieht und wo man genau
davon abweicht.

Der Ability Navigator lasst sich meiner Mei-
nung nach am besten im Recruiting einset-
zen, eventuell in der Personalentwicklung.
0b ich selbst das Instrument nutzen wiir-
de, wage ich noch nicht zu sagen. Vorher
mussten wir es intensiver testen.

Ich glaube aber, dass sich das System vor
allem fiir ein sehr stellenspezifisches Re-
cruiting in bestimmten Berufszweigen
eignet. Solche Assessments gehdren aber
nicht zu unseren Aufgaben. Wir wiirden
unseren Studenten und Absolventen eher
ein grundlegenderes Verfahren anbieten,
das ihnen ein umfassendes und reflektier-
tes Selbstbild ihrer persénlichen Starken
vermittelt.

Aussagekraft >k >k >k
Bedienerfreundlichkeit kKK
Nutzlichkeit fiir die HR-Praxis k>

Qualitat der Beratung kK

Suchen Sie
Traumkandidaten?

Nehmen Sie den kurzesten Weg zum passenden Mitarbeiter

Jetzt gleich Stellenanzeige schalten
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