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nahmen, Sanierung, strate-

gischer Neuausrichtung oder
einfach nur nach einem Wechsel in
der Geschiftsleitung ist es haufig
notwendig, das Fiihrungsteam neu
zusammenzustellen oder auszurich-
ten. Diese Entscheidungen brau-
chen eine qualifizierte Grundlage,
die man heute in vielfdltigen dia-
gnostischen Instrumenten vermuten
und auch finden kann.

Nach Fusionen, Firmeniiber-

So hort und liest man in diesem
Zusammenhang Schlagworte wie
Potenzialanalysen,  Assessment-
Center, Beurteilungssysteme etc.
Ziemlich neu und in jedem Fall en
vogue ist der Begriff ,,Manage-
ment-Audits®.

Was das ist und wie dieses Instru-
ment Anwendung findet, mochte
ich im Folgenden beleuchten:

Um die Qualitit von Fach- und
Fiihrungskriften einzuschitzen, be-
dient man sich — in Analogie zur
Qualitdtseinschdtzung im Bereich
der Produktion oder der Finanzen
etwa — sogenannter Audits. Audits
dienen der Unternehmensleitung als
Kontrollinstrumente fiir verschiede-
ne Funktionsbereiche.

Jedoch werden Audits, also eine Qua-
litdtseinschdtzung aller Mitarbeiter
einer Unternehmung, hochst selten
veranstaltet. Ublich ist die Beschrin-
kung von Audits auf das Manage-
ment, weil man bei den Managern
naturgemdfl den groften und eigent-
lichen Einfluss auf den Erfolg und
Misserfolg der Unternehmen sieht.

Management-Audits
Unter Management-Audit versteht
man nach Werner Sarges die syste-

matische Erfassung von Qualitit und
Potenzial des Managements eines
Unternehmens oder eines Bereiches
sowie den Abgleich von Ist mit Soll
bezogen auf die verfolgte Geschafts-
strategie. An dieser Stelle mdchte
ich an das von Prof. Werner Sarges
herausgegebene Werk , Manage-
ment-Diagnostik™ verweisen. Solche
Management-Audits, auch Manage-
ment-Appraisal, Management-As-
sessment, Evaluation, Manager-Qua-
litatscheck oder TUV fiir Manager
genannt, haben in den letzten Jahren
ein enormes Wachstum erfahren.

Ziel eines Management-Audits ist
es, abgesicherte Informationen tiber
die Giite des Managements zu
erhalten. Also eine Art Versuch, eine
»Manager-Bilanz* aufzustellen, um
Entscheidungen iiber Einsatz (Ver-
bleib in der Position, Umplatzierung
oder Trennung) und Entwicklung
dieser Manager zu treffen.

Die Leistung eines Managers in sei-
nen aktuellen Aufgaben zu erfas-
sen, ist in der Regel das kleinere
Problem. Das groflere liegt in der
Abschitzung seines Potenzials fiir
weiterfiilhrende Aufgaben. Dabei
gibt es zwei zentrale Fragen: Wel-
che Anforderungsmerkmale sind
fiir die Potenzial-Einschétzung rele-
vant und welche Messinstrumente
sind dafiir tauglich?

Angesichts groBler Unbestimmt-
heiten in Bezug auf die kiinftigen
Anforderungen von Jobs und be-
ruflichen Weiterentwicklungen der
Mitarbeiter sollte man vor allem auf
die generalisierbaren Potenziale set-
zen. Diese sind zum Beispiel Intel-
ligenz, Leistungsmotivation, Selbst-
vertrauen, Dominanz, soziale Kom-
petenz, Integritdt, Flexibilitdt und
Lernpotenzial.

Gerade Lernpotenzial kann in sei-
ner Bedeutsamkeit nicht hoch ge-
nug eingeschitzt werden. Denn
schlieflich fordert der dauernde
Erhalt sich wandelnder Handlungs-
kompetenz lebenslanges Lernen,
um die ,,Employability” eines Mit-
arbeiters zu erhalten.

Viele Unternehmen haben ihre
eigenen Kompetenzmodelle entwi-
ckelt bzw. Beratungsunternehmen
bieten ihre mehr oder weniger
erprobten Modelle an. Diese enthal-
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ten die jeweiligen Kompetenzen
dann als Alltagsbezeichnungen wie
Ergebnis-, Mitarbeiter- oder Kun-
denorientierung, unternehmerisches
Handeln, Fithrungskompetenz etc.

Instrumente zur Potenzialmessung

Das Interview, also auch das Be-
werbungsgesprich, ist bei Manage-
ment-Audits meist die einzige
Methode in der Praxis. Doch auch
bei aller professionellen Konzep-
tion und Durchfiihrung sind die
Ergebnisse oft nicht fehlerfrei. Kein
wichtiges Merkmal beruflicher
Eignung sollte man mit nur einer
diagnostischen Methode ermitteln,
weshalb schon seit Langem das
Prinzip der Multimethodalitdt emp-
fohlen wird.

So wird die Durchfiihrung von
Assessment-Centern, oder von so-
genannten 360-Grad-Beurteilungen,
oder von psychometrischen Tests
als Ergidnzung empfohlen. Um hier
die gewiinschte Akzeptanz zu errei-
chen, sind die Testpersonen natiir-
lich iiber die Ziele und Verfahren
aufzukldren.

Sind dann die Ergebnisse ausgewer-
tet, sind diese mit den Probanden zu
besprechen. So ist immer angezeigt,
dass man im Feedbackgesprich ein-
vernechmlich Entwicklungsmalinah-
men festlegen sollte. Wenn auch nicht
sofort ein individueller Karriereweg
aufgezeigt werden kann, gibt es
sicherlich Moglichkeiten, Leistungs-
trager und Talente weiterhin fiir das
Unternehmen zu interessieren.

Bei den als Problemfille identi-
fizierten Kandidaten ist dann zu
iiberlegen, ob eine kritische Ein-
schitzung zu Riickstufung oder so-
gar zu Trennung fiihren muss.
Nicht selten dient in solchen Fillen
das Audit — wiewohl kaum zugege-
ben — der Delegation kritischer Ein-
schitzung einzelner Fiithrungskrifte
und das Erstellen von ,,Streich-
listen* an Berater.

Und so wiinschen sich die Eignungs-
diagnostikspezialisten Heyse & Kers-
ting, dass sich auch die groflen Bera-
tungsfirmen den methodischen Stan-
dards von Management-Audits und
damit an seridse psychologische Dia-
gnostik annédhern.
Ihr Andreas Erbenich
www.andreaserbenich.de
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Die Jobs
des Monats

Um die Marktposition der GARANT-
MOBEL Handelspartner zu stérken, in-
vestieren wir in das Handelsmarketing.

Wollen Sie ein Teil unserer Erfolgsge-
schichte sein? Dann werden Sie

PROJEKTMANAGER/-IN
HANDELSMARKETING (M/W)

... mehr auf Seite 200

Fir die Koordination der Mébel Martin
Gruppe in Saarbriicken suchen wir
eine/einen

LEITER/-IN EINKAUF

... mehr auf Seite 201

BUCHTIPP

SCHNECKEN HUPFEN NICHT
von Holger Brier

»ochnecken
hiipfen nicht*
ist ein Buch
fiir ~ Verkaufer.
Allerdings nicht
irgendein x-be-
liebiger Leitfa-
den mit den
typischen Tipps
und Beispielen,
sondern  eine
komplette
Grundausbildung zur Kundenakquise. Die
Leitidee: Niemand kann zum Jagen getra-
gen werden, ebenso wenig wie Schnecken
hlipfen kdnnen. Aber ordentlich verkaufen
und Kunden fiir sich gewinnen, dazu
braucht es nur etwas Naturtalent und guten
Willen. Der vorliegende Ratgeber hilft
denjenigen Verkdufern, die sich bewusst fiir
ihren Beruf entschieden haben, den
Arbeitsalltag leichter und effizienter zu ge-
stalten. Holger Broer zeigt, dass Akquise
kein Hexenwerk, sondern ein solides Hand-
werk ist, das sogar Spall machen kann.
Redline Verlag, 208 Seiten, geb.,

24,99 Euro, ISBN 978-3-86881-339-5.
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