Am 23.05.05 war Herr Markus Leitloff,
Leiter Personalentwicklung der E.ON
Westfalen Weser AG, zusammen mit
einer Kollegin von E.ON Westfalen
Weser zu Gast bei der GMP zu einer
Schulung  ,Strukturiertes  Interview
DNLA Management und DNLA VKP*.
Zwar war das Schulungsprogramm
ohnehin schon dicht gedrangt - auf der
Agenda standen eine allgemeine Ein-
fuhrung in die beiden Programme, Hin-
tergrundinformationen, mehrere Pra-
xisibungen, Rollenspiele und die Ar-
beit mit dem Masterprogramm an ver-
schiedenen Voreinstellungs- und Aus-
wertungsmadglichkeiten. Dennoch ha-
ben die Teilnehmer die Mittagspause
nicht nur dazu genutzt, den strahlen-
den Sonnenschein zu genieRen und
sich im idyllischen Ortskern von Ems-
detten bei einem kraftigen Mittags-
menue zu starken. Herr Leitloff fand
zudem noch Zeit, uns einige Fragen zu
beantworten.

Was er Uber seine Erfahrungen mit
DNLA bei seiner Arbeit als Leiter der
Personalentwicklung der E.ON Westfa-
len Weser AG zu erzahlen hat, lesen
Sie im Folgenden — freuen Sie sich auf
einen Einblick aus erster Hand in die
Arbeit mit DNLA in einem grol3en, zu-
kunftsorientierten Unternehmen!

Zur Person

Markus Leitloff (43) ist ein erfahrener
Arbeits- und Organisationspsychologe.
Er hat Gber 13 Jahre Erfahrung in ver-
schiedenen Positionen im Personal-
management, im Personalcontrolling
und in der Personalentwicklung in den
Branchen Energiewirtschaft, Umwelt-
dienstleistungen und in der Informati-
onstechnologie. Seit 2003 ist er ,Leiter
Personalentwicklung & Grundsatz-
fragen Personal“ der E.ON Westfalen
Weser AG.
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GMP: Herr Leitloff, sagen Sie uns doch
zunachst etwas uber lhr Unternehmen,
E.ON Westfalen Weser.

ML: Die E.ON Westfalen-Weser AG

ist eine Tochtergesellschaft der E.ON
Energie AG in Minchen. Wir sind als
regionales Versorgungsunternehmen
.Business Unit“ der E.ON Energie AG
in Munchen. Diese steht als ,Market
Unit* neben E.ON Ruhrgas, E.ON Nor-
dic, E.ON LG&E in den USA, sowie
E.ON UK. Die Market Units werden
wiederum vom Corporate Center, der
E.ON AG in Dusseldorf geftihrt.

E.ON Westfalen Weser AG ist in 2003
aus einer Fusion von 3 regionalen
Energieversorgungsunternehmen ent-
standen. Ich bin dort mit dem Ziel ein-
gestiegen, eine Personalentwicklung
aufzubauen und die ,Personalstrate-
gie“ dort weiterzuentwickeln.

GMP: Wie viele Mitarbeiter sind zur
Zeit bei E.ON Westfalen Weser be-
schaftigt?

ML: Zur Zeit haben wir rund 1800 Mit-
arbeiter.

GMP: Und lhre Position als Leiter der
Personalentwicklung nehmen Sie ein
seit....

ML: ... August 2003.

GMP: Was verstehen Sie genau unter
.Personalstrategie*? Wie wuirden Sie
dies definieren?

ML: Personalstrategie ist die langfristi-
ge Ausrichtung im kompletten Perso-
nalgeschaft. Kernfrage ist: ,Wie sind
wir aufgestellt? Sind unsere Strukturen
zeitgemall? Wie stehen wir im Ver-
gleich mit anderem Unternehmen?
Welche Strukturen bendétigen wir kinf-
tig? Welche Instrumente mussen wir
einfihren?”

GMP: Das Benchmarking mit anderen
Unternehmen bezieht sich dann auf die
anderen Unternehmen in der Branche,
oder generell auf vergleichbar groRRe
Unternehmen?

ML: Bedingt durch die Konzernstruktur
bei E.ON vergleichen wir uns zunachst
primar mit den Tochtergesellschaften
der E. ON Energie AG.

GMP: In lhrer Tatigkeit als Leiter Per-
sonalentwicklung bei E.ON Westfalen
Weser arbeiten Sie mit DNLA — mit
welchen Modulen arbeiten Sie hier
bisher, welche DNLA- Programme set-
zen sie hauptsachlich ein?

ML: Wir haben mit den Themen ,DNLA
Management® und ,Soziale Kompe-
tenz* begonnen und ich denke, dass
wir die Anwendungen hier in den
nachsten Jahren noch ausweiten wer-
den.

GMP: Was fur Ideen haben Sie hier?
In welche Richtung soll dies gehen?

ML: Beispielsweise haben wir uns
kirzlich  DNLA HLT (,Hochleistungs-
teams") angesehen. Wenn demnachst
ein  Teamentwicklungsprozess not-
wendig wird, dann wirden wir dieses
Tool gerne ausprobieren und hier
DNLA HLT einsetzen.

GMP: Sie erwahnen gerade schon,
dass Sie DNLA nicht, wie viele andere
Firmen dies auch tun, zur Personal-
auswahl einsetzen. Mit welchen Zielen
setzen Sie DNLA denn momentan bei
sich im Unternehmen ein?

ML: Im Vordergrund stehen ganz klar
die Themen ,Personalentwicklung®,
Potenzialeinschatzung und natdrlich
die Forderung von Potenzialkraften.

GMP: Wann sind Sie denn das erste
Mal mit DNLA in Kontakt gekommen
und seit wann arbeiten Sie mit DNLA?



ML: Das erste Mal etwas von DNLA
gehort habe ich schon vor mehreren
Jahren. Ende 2003 habe ich mir dann
ganz konkrete Auswertungen angese-
hen. Auch die Auseinandersetzung
zwischen dem Berufsverband der
deutschen Psychologen und der Firma
GMP habe ich damals verfolgt.

Ich kenne die Zertifizierer, Hagen Seibt
und Dr. Wolfgang Jeserich vom Ar-
beitskreis ,Assessment Center* und
weil3 daher von deren Bemihungen,
Qualitatsstandards einzufuhren. Die
Diskussion um DNLA habe ich damals
mitbekommen und es war daher fir
mich aulRerst spannend zu sehen, wie
das Thema in der Offentlichkeit disku-
tiert worden ist. In der Folge habe ich
dann auch erfahren, wie in einem ur-
serer Quellunternehmen (EMR - Ener-
gieversorgung Minden Ravensberg)
dieses Verfahren angewandt wurde
und wie begeistert sich die Fuhrungs-
krafte zeigten, die dem Verfahren zu-
nachst kritisch gegeniberstanden.

GMP: Sie haben sich dann als nachs-
ten Schritt aktiv an GMP gewandt um
Informationen und Material zu bekom-
men.

ML: Genau

GMP: Waren Sie denn dann, nach
dem was Sie bereits vorab gehdort hat-
ten und nach dem was Sie durch die
Erfahrungen mit DNLA in diesem
Quellunternehmen vermittelt bekom-
men haben von Anfang an hellauf be-
geistert, und haben sich gesagt ,das
missen wir auf eden Fall auch bei uns
einsetzen®, oder waren Sie doch eher
skeptisch?

ML: Mein Ziel war, mich personlich zu
vergewissern, dass DNLA ein aner-
kanntes Instrument ist, dass die ent-
sprechenden Qualitatskriterien erfullt.
DNLA habe ich mir aus fachlichen Ge-
sichtspunkten sehr genau angesehen

und mich dann fur dieses Instrument
und gegen andere entschieden.

GMP: Sie haben zu diesem Zeitpunkt
also entschieden, dass Sie DNLA aus-
probieren mochten, dass dies das
geeignetste Instrument fur E.ON ist.

ML: Genau, insbesondere deshalb,
weil es sich hier nicht um ein ,pseudo-
psychologisches” oder um ein psycho-
logisches Testverfahren handelt, das
versucht, den Menschen auf einen be-
stimmten Typus festzulegen und zu
sagen ,so und so bist du”.

Ich sehe eben, dass eine Starke bel
DNLA das strukturierte Interview ist,
mit dem ich als Berater, als Personal-
entwickler viel intensiver ins Geschaft
komme - im wahrsten Sinne des Wor-
tes. Ich kann dann sehr viel starker die
Rolle eines Beraters gegenuber den
Mitarbeitern einnehmen.

GMP: Das bringt mich gleich zur
nachsten Frage: Wo sehen Sie die
Starken von DNLA?

ML: Zum Einen sehe ich grof3e Starken
im Bereich ,ldentifizierung von Poten-
zial." Mit DNLA kénnen wir gezielt Fuh-
rungspotenziale und Fuhrungsnach-
wuchs identifizieren und auch, wenn
notig, die entsprechenden und richti-
gen Fordermallnahmen auf den Weg
bringen. Ich kann das Grundkonzept
sehr intensiv im Unternehmen und im
Denken und Handeln der Fihrungs-
krafte verankern. Unsere Fuhrung teilt
die Ansicht, dass jede Fuhrungskraft
der erste Personalentwickler seiner
Mitarbeiter ist. Die DNLA - Instrumente
sind mein Handwerkszeug, als Berater
kompetent unsere Fuhrungskréafte in
Ihrer Rolle zu unterstutzen, denn sie
sind und bleiben diejenigen, die lhre
Mitarbeiter Tag fir Tag am Besten
entwickeln kbnnen.

GMP: Herr Leitloff, Sie haben nun also
gleich mehrere wichtige Aspekte als



Vorteile genannt: Individuelle und ge-
zielte MalRnahmen, mit denen Potenzi-
ale wieder aufgebaut werden kdnnen,
sofern dies Uberhaupt nétig ist und
auch die Einbindung der Fuhrungskraf-
te in den Prozess der Personalentwick-
lung.

Als weiteren Vorteil haben Sie vorhin,
wahrend der Schulung, bereits die Ge-
sprachssituation bei den Auswertungs-
gesprachen zu den DNLA Profilen ge-
nannt. Sie sahen allein schon die Tat-
sache, dass die Vorgesetzten und ihre
Mitarbeiter einmal die Mdglichkeit be-
kommen, in Ruhe und abseits von der
taglichen Arbeitsroutine Dinge zu be-
sprechen, die Sie sonst vielleicht nie
thematisiert hatten, als sehr positiv an?

ML: Ja, absolut - Ein enormer Vorteil,
da ich in kurzer Zeit professionell eine
vertrauensvolle Situation herstellen
kann, um udber Starken und Schwa-
chen zu sprechen. Zudem erzeuge ich
durch den Benchmark-Vergleich eine
inhaltiche Bandbreite und Tiefe, die
ich sonst nur Uber aufwendige Poten-
zialanalyseverfahren erreiche.

GMP: Welche Art von Ruckmeldung
bekommen Sie von den Teilnehmern
selbst? Die Beteiligten bei den DNLA
Potenzialanalysen sind ja der Mitar-
beiter oder die Mitarbeiterin, die ein
Potenzialanalyseverfahren durchlaufen
sowie der oder die direkte Vorgesetzte
- Welche Vorteile sehen diese bei der
Anwendung von DNLA? Was fallt den
Mitarbeitern auf?

ML: Alle Teilnehmer, Vorgesetzte wie
Mitarbeiter, geben Rickmeldung in der
Hinsicht, dass sie hier Dinge themati-
sieren konnen, die sie sich sonst nie
getrauen anzusprechen. Dabei handelt
es sich einerseits um Themen, an die
.,man“ sich sonst nicht herantraut.
Themen fir die den Betroffenen viel-
leicht auch das richtige Handchen fehlt
und fur deren Besprechung sie auch
nie ausgebildet und geschult wurden.

Zudem sind es auch Themen, fur de-
ren Bearbeitung keine klaren Hinweise
in der Managementliteratur zu finden
sind.

GMP: Dies ist also ein Vorteil fur beide
Seiten. Welche Vorteile gibt es noch,
speziell fur die Mitarbeiter?

ML: Die Mitarbeiter, die DNLA anwen-
den, sagen dass sie verblufft sind, wel-
che neuen Aspekte sie an sich kennen
lernen, die sie bisher einfach nicht ge-
sehen haben. Viele Mitarbeiter und
Fuhrungskrafte betonen sogar, dass
das nicht das erste Analyseverfahren
ist, welches sie anwenden, sich aber
dennoch neue Aspekte ergeben ha-
ben. th hore immer wieder, dass eini-
ge Teilnehmer verblifft sind, Uber das,
was zur Sprache gekommen ist. Diese
neuen Aspekte konnen die Teilnehmer
aber durch das strukturierte Interview
und die Auswertungsgesprachen uber
die Inhalte der DNLA- Gutachten,
nachvollziehen. Dieses Verstandnis
wird dadurch erreicht, dass diese neu-
en Einsichten gemeinsam und nach-
vollziehbar anhand von Verhaltensbei-
spielen hergeleitet wurden.

GMP: Durch dieses Verstehen wird
dann auch bei allen Beteiligten die no-
tige Akzeptanz in Bezug auf die Er-
gebnisse geschaffen?

ML: Genau

GMP: Gab es denn auch bisher schon
Hirden zu Uberwinden beim Einsatz
von DNLA? Etwa beim Datenschutz
oder in anderen Bereichen?

ML: Nein, der Datenschutzaspekt ist
fur uns kein Problem, das ist natirlich
mit dem Betriebsrat abgestimmt. Wir
genielRen hier auch das volle Vertrau-
en des Betriebsrates.

Hurden gibt es insofern, als wir das
Verfahren natirlich nur dort einsetzen
kénnen, wo die FUhrungskrafte und die



Teilnehmer dies auch moéchten. Das
ist, denke ich, gleichzeitig aber auch
eine Starke des Instrumentes. Wir wr-
den DNLA niemals einsetzen, wenn
einer der Beteiligten sagt, dass er das
nicht mochte. In so einem Fall ist es
schwierig, verniunftige und korrekte
Ergebnisse zu erhalten, um auf dieser
Basis Fordermaflinahmen zu bespre-
chen.

Auch solche Hurden kdnnen aber a-
folgreich Gberwunden werden, wie Herr
Leitloff uns anhand eines Beispiels
erzahit:

ML: In einem konkreten Fall ging es
darum, ob jemand eine Abmahnung
erhalt, weil es um ein wirklich kritisches
Fuhrungsverhalten ging. Die nachst-
hohere FUhrungskraft hat dann mit der
betroffenen Fuhrungskraft und mir ein
Gesprach gefiihrt. In diesem Gespréach
ist die betroffene Fuhrungskraft sehr
ausweichend gewesen. Da war keine
Bereitschaft, offen Gber das Fiuhrungs-
verhalten zu sprechen. Die betreffende
Person hat sich seinerzeit zwar ofort
entschuldigt, aber diese Entschuldi-
gung wirkte nicht echt und glaubwir-
dig. Wir haben der Fuhrungskraft vor-
geschlagen, die soziale Kompetenz-
analyse (ESK) durchzufuhren. In ei-
nem personlichen Gesprach habe ich
erlautert, worum es im ESK geht. Un-
abhangig vom Ergebnis geht es dar-
um, zu beraten, und nicht etwa darum,
jemanden fertig zu machen oder
schlecht darzustellen. Danach hat sich
die betroffene Fihrungskraft mit der
Teilnahme am Verfahren einverstan-
den erklart.

Das Profil, das sie vorzuweisen hatte,
war dann auch gar kein so schlechtes.
Genau an den Stellen, an denen nun
Probleme aufgetaucht sind, etwa beim
Thema Selbstbewusstsein, Statusmo-
tivation oder Leistungsanforderung,
wurde jedoch sehr deutlich, dass diese
Flhrungskraft ein Uberhdhtes An-
spruchsniveau hatte und dass die

nachsthohere Fahrungskraft davon
einfach nichts wusste. Der betroffenen
Fuhrungskraft wurde somit deutlich, wo
sie ansetzen muss, damit sie Konflikte
kinftig rechtzeitig entscharft. Sie hat
eine Menge Ansatze schon von sich
aus gesehen, das eigene Verhalten zu
verandern. Gleichzeitig hat die nachst-
hohere Fuhrungskraft gemerkt, dass
sie auch Fehler gemacht hat. Die
nachgeordnete Fuhrungskraft hatte zu
wenig \ertrauen, einfache Dinge weit
vor der Konfliktsituation mit der tber-
geordneten Ebene abzustimmen.

GMP: Es wurde also eine anfangs
schwierige Situation mit Hilfe auch der
DNLA - Analysen aufgeldst?

ML: Ja, aufgeldst und - ganz wichtig -
auch entscharft! Wir waren zudem mit
Hilfe der ESK - Analyse in der Lage,
einen Mafinahmenplan zu erarbeiten.
Beide Fuhrungskrafte haben tbrigens
jeweils Aufgaben erhalten.

GMP: Herr Leitloff, zum Schluss auch
noch eine Frage zu Ihrem personlichen
Eindruck, da Sie selbst ja auch struktu-
rierte Interviews und Auswertungsge-
sprache moderieren: Wenn Sie selbst
mit den DNLA - Tools arbeiten, was
sind dann lhre eigenen Empfindun-
gen?

ML: Also, es macht mir sehr viel Spal3.
Am Anfang ist es natirlich noch so,
dass ich mich intensiv auf die Gespra-
che vorbereiten muss. Ich denke aber,
dass mir das in kurzer Zeit leichter von
der Hand gehen wird.

Am Anfang ist noch eine gewisse Ner-
vositat da, da jedes Gesprach enorm
wichtig ist und ich erfolgreich sein will.
Im Laufe des Gespraches, wenn ich
merke, dass ich das Vertrauen der Ge-
sprachspartner gewonnen habe, dann
ergeben sich viele ,aha - Effekte” und
Uberraschende Ergebnisse. Ich selbst
merke im Laufe des Gespraches, wie
ich als Moderator immer mehr in den



Hintergrund trete und die FUhrungs-
kraft und der betroffene Mitarbeiter
immer mehr die Inhalte des Gesprachs
Uberne hmen, wie sie sich praktisch die
Balle zuwerfen und wie dort etwas in
Bewegung gerat. Diese Dynamik
schafft eine sehr gute Gesprachsatmo-
sphare, i. d. R. sehr gute Ergebnisse,
und erzeugt auch bei mir selbst ein
richtig befriedigendes Gefuhl!

Die Riuckmeldungen der Teilnehmer
nach den Gesprachen bestéatigen das.
Die Fuhrungskrafte sehen mich nicht
als die Hauptperson, als eine Art ,Gu-
ru“, sondern als professionellen Bera-
ter - und dann fangt es an, richtig
Spald zu machen!

GMP: Herr Leitloff, mdchten Sie uns
noch ein Bild, eine Perspektive geben,
wo Sie beim Einsatz von DNLA in Zu-
kunft noch hinwollen und wie es mit
DNLA bei E.ON Westfalen Weser wei-
tergeht?

ML: Wir stehen mit DNLA ja erst am
Anfang. Daher wird es spannend sein,
die strukturierten Mdoglichkeiten, die mit
dem Instrument noch verbunden sind,
auszuprobieren. Ab einer gewissen
GrélRenordnung, wenn wir vielleicht
funfzig Interviews gemacht haben,
kénnen wir bestimmte Vergleiche zie-
hen. Eine andere Mdglichkeit habe ich
bereits heute Morgen erwahnt. Wir ha-
ben beispielsweise einen  Top-
Potenzial-Kandidaten im Konzern. Das
Profil dieses Kandidaten konnen wir
dann mit dem von anderen Kandidaten
abgleichen. So kénnen wir die gewon-
nen Daten in einer Qualitatsanalyse
mit den Ergebnissen der Assessment
Center im Konzern vergleichen, um zu
sehen, ob wir hier bereits alle nétigen
Potenziale generieren. Diese individu-
ellen Anforderungen und Benchmarks
mochten wir dann natdrlich auch for
konkrete EntwicklungsmalRnahmen
nutzen.

Wir bedanken uns herzlich bei
Herrn Leitloff und freuen uns -
einmal naturlich dartber, dass er
uns fur dieses Gesprach zur Verfu-
gung stand und naturlich freuen wir
uns auch, zu horen, dass es fur
Herrn Leitloff nicht nur unter pro-
fessionellen Aspekten, sondern so-
gar auch vom personlichen Emp-
finden her ein gutes und sogar ein
befriedigendes Geflhl ist, mit DNLA
zu arbeiten!

Die Fragen stellte Markus Gaugler,
Projektmanager der GMP



