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Die Zeiten des , Ins-kalte-Wasser-Werfens” sind vorbei

Die von Profiles gemeinsam mit vielen Kun-
den und Partnern durchgefihrte Studie
. Strategische Personalauswahl im Vertrieb”
hat Uberzeugend bestatigt, dass der Re-
krutierungsprozess in diesem Bereich sehr
anspruchsvoll ist und eine Reihe ganz spe-
zifischer Merkmale und Herausforderungen
aufweist. Es ist auf keinen Fall ein Thema,
das dem Zufall oder spontanen Entwick-
lungen Uberlassen werden darf. Ziel unserer
Studie war es deshalb, einerseits Herausfor-
derungen und andererseits Verbesserungs-
moglichkeiten zu identifizieren.
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Die wichtigste Erkenntnis: Im Vertrieb kommt
es insbesondere darauf an, Bewerber, die sich
durch eine bestimmte verkaufsaffine Person-
lichkeit auszeichnen, zu identifizieren und
flr eine Mitarbeit zu gewinnen. Doch gera-
de diese Starken liegen deutlich mehr in der
Person als in deren Ausbildung. Darin unter-
scheidet sich der Vertrieb von anderen Unter-
nehmensbereichen. Gerade deshalb braucht
der Vertrieb eine eigene Rekrutierungsstra-
tegie. Dies bedeutet, alle Einzelabldufe und
Zusammenhange genau zu verstehen und zu
einer fur das gesamte Unternehmen und sei-
ne Flhrungskrafte verbindlichen Handlungs-
anleitung zusammenzufthren.

Die Teilnehmer der Studie zeigten auch in
einem anderen wichtigen Punkt hohe Uber-
einstimmung: Rekrutierung ist Chefsache.
Und: Die Vertriebsabteilung sollte in Personal-
entscheidungen sehr eng einbezogen werden.

Erfolgreiche Rekrutierung beinhaltet heutzu-
tage folgende Komponenten:

e Kreative Ansadtze, um entsprechende,
qualitativ hochwertige Bewerber fur
eine Mitarbeit zu interessieren

e Wahl des richtigen Auswahlprozesses,
um Fehlbesetzungen zu vermeiden

e Intensive und gezielte Einarbeitung
der neuen Mitarbeiter, um diese in
die Lage zu versetzen, ihre optimale
Leistung abzurufen

Die Unternehmen investieren immense Res-
sourcen, um Uberhaupt qualifizierte Ver-
triebsmitarbeiter zu identifizieren. Sie stellen
dabei immer haufiger fest, dass die klassische
Bewerberakquise nicht mehr funktioniert.

Deshalb hielten fast 70 Prozent der Teilneh-
mer unserer Umfrage interne Empfehlungen
und Referenzen fir die effektivsten Rekrutie-
rungsinstrumente. Allerdings scheint es nicht
sehr viele Unternehmen zu geben, die Uber
ein fest etabliertes und funktionierendes Pro-
gramm , Mitarbeiter empfehlen Mitarbeiter”
verfligen. Dabei ist es so wichtig, ein sol-
ches System zu haben, schlieBlich motiviert
es doch die Mitarbeiter, aktiv Empfehlungen
auszusprechen und das System auf diese
Weise mit Leben zu fillen.

Stellenanzeigen in Printmedien scheinen zu-
nehmend aus der Mode zu kommen. An
Bedeutung hingegen gewinnt das Internet
mit seinen sozialen Netzwerken und Online-
Portalen.

Offensichtlich gibt es auch in den Stellenaus-
schreibungen durchaus Optimierungsmog-
lichkeiten, insbesondere hinsichtlich der ...
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Stay focused!

Letztendlich konne die gesamte unterneh-
merische Tatigkeit auf drei Worter reduziert
werden: Menschen, Produkt und Gewinn.
So etwa hat es einmal der groBe Jack Welch,
ehemaliger CEO von General Electric, auf
den Punkt gebracht. Und er fligte hinzu,
,solange Sie kein gutes Team haben, wer-
den Sie auch bei den anderen zwei Punkten
nicht weit kommen®. Wie wahr!

Um bei Jack Welch zu bleiben: Beim Aufbau
und der Entwicklung guter Teams spielen
die Fuhrungskréfte eines Unternehmens
eine entscheidende Rolle. Ein gutes Pro-
dukt haben viele Unternehmen durchaus, in
schwierigen Zeiten muss dies aber an den
Mann bzw. die Frau gebracht werden. Und
daflir bentigt man einen tberdurchschnitt-
lich guten Vertrieb. Felder also, in denen Pro-
files zuhause ist.

Unser aktueller Profiler beschéftigt sich des-
halb auch mit den Themen Vertriebsopti-
mierung und  Flhrungskrafteentwicklung.
Wir freuen uns ganz besonders, lhnen die
Erfahrungen von McDonald's mit ProfileXT®
prasentieren zu kénnen.

In harten Zeiten sind alle Mitarbeiter und
ganz besonders die Fiihrungskrafte groBen
Bewahrungen ausgesetzt. Sie mlssen not-
wendige Veranderungsprozesse in Gang
bringen und umsetzen. Und das meist unter
groBem Druck und in der Regel mit eher
geringer werdenden Ressourcen. Gerade
deshalb sind Personlichkeiten gefragt, die
motivieren, begeistern und inspirieren kon-
nen. Der Blick auf derzeit sehr erfolgreiche
Firmen zeigt, wie hieraus ein erheblicher
Wettbewerbsvorteil entstehen kann.

Unsere Umfrage ,Strategische Personal-
auswahl im Vertrieb” hat emeut bekraftigt,
wie wichtig die richtige Personalauswahl ftr
kinftige Erfolge ist. Personlichkeit und Mo-
tivation sind die entscheidenden Merkmale,
die den Unterschied zwischen Top- oder
Durchschnittsleistung ausmachen. Deshalb
mochten wir dieses wichtige Thema noch
einmal aufgreifen.

Ich winsche lhnen eine interessante und
anregende Lekture.

Nilgiin Aygen
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Wir heifSen folgende neue

Partner herzlich willkommen:

ABCD Arbeit Bildung Consulting
und Dienstleistung GmbH
Frau Vera Reimann
Herr Uwe Bies

ABP A. Becker Personal-
beratung GmbH
Herr Achim Becker
Akademie fiir Technik GmbH
Frau Petra Gaede

Bildungswerk der Wirtschaft
Hamburg e. V.
Herr Dieter Neukirch

Bildungswerk der Niedersach-
sischen Wirtschaft gGmbH
Herr Bernd Niemann
Herr Detlef Otto

Bildungswerk der Wirtschaft
Mecklenburg-Vorpommern e.V.
Herr Thorsten Sielk

Bildungswerk der Wirtschaft im
Unterwesergebiet e.V.
Frau Irene Boubaker

Bildungswerk Tannenfelde
Frau Heike ClaBen

eTec Consult GmbH
Herr Gerhard Deiss
Herr Dr. Rolf Keck

KMI Koénigsteiner Institut
Herr Jens Roth

KPES Consulting AG
Herr Joachim Kullmer

MAAG Personalberatung &
Consulting AG
Herr Urs Maag

MRI Manserv AG
Herr John Steele

MRI Partner Office Miinster
Herr Jan-Dirk Maas

proRIS Consulting GmbH
Herr Georg Breddermann

Spahn Personalberatung
Herr Ralf Spahn

ZRG Partners Germany
Herr Volker Napp
Herr Stephan Breitfeld

Wir heiflen als Neukunden

herzlich willkommen:
AREVA NP GmbH

Compass Group
Deutschland GmbH

Empathy Finanzlésungen GmbH
SNT Deutschland AG
Uniferm GmbH & Co. KG

Definition von Zielvorgaben. Immerhin be-
finden sich unzureichend definierte Leis-
tungsanforderungen und daraus resultie-
rende falsche Auswahlkriterien ganz oben
in der Rangfolge der in unserer Umfrage
ermittelten Grinde fur Fehlbesetzungen.
Bereits die Stellenbeschreibungen sollten
deshalb klare Zielvorgaben definieren, die
dann auch von Anfang an in den Auswahl-
prozess einbezogen werden. Nur wenn die-
se Leistungskriterien prazise bestimmt sind,
kann eine effektive Rekrutierungsstrategie
entwickelt werden. Diese wiederum ist Vo-
raussetzung fur den Aufbau des richtigen
Talentpools.

Strukturierte Interviews bleiben laut Um-
frage das effektivste Instrument, um die
erforderlichen Informationen zu einem Be-
werber zu erheben. Allerdings mussen die-
jenigen Fuhrungskrafte, die die Interviews
fuhren, gezielt darauf vorbereitet werden.
Ein wichtiger Bestandteil dieser Vorberei-
tung ist es, den Fuhrungskraften die The-
men vorzugeben, auf die sie im Interview
eingehen sollen. N6tig sind zudem objek-
tive Instrumente, die subjektive Einflisse
weitgehend ausschlieBen.

.Bauchgeflhle sind meist hilfreich, wenn es
um Geschdftsabschlisse geht, weniger gut
eignen sie sich allerdings als Unterstltzung
bei Personalentscheidungen. Der Grund:
Unser Bauchgefthl sorgt daftr, dass wir
uns schnell in einen Kandidaten ,,verlie-
ben”, sagt ,Jahrhundertmanager” (Maga-
zin Fortune) Jack Welch und warnt damit
davor, sich von einem perfekten Lebenslauf
und einem ebenso perfekten Vorstellungs-
gesprach blenden zu lassen. Die Entschei-
dung fur oder gegen einen Bewerber sollte
danach getroffen werden, wer die ausge-
schriebene Stelle am besten ausfillen kann,
und nicht danach, wer sich im Interview am
besten , verkauft” hat.

McDonald’s im Gesprach

Unsere Studie hat bekraftigt, dass Profiling-
Instrumente gut geeignet sind, die Starken
und Schwachen eines Bewerbers naher
herauszuarbeiten. Obwohl an der Umfrage
auch Kunden und Partner von Profiles teil-
genommen haben, wird eines klar: Diejeni-
gen, die mit solchen Instrumenten vertraut
sind, schatzen sie als sehr wertvoll ein. Dies
sollte zumindest flr jene, die Vorbehalte ha-
ben, Anregung sein, sich einmal naher mit
den Méglichkeiten solcher Instrumente zu
beschaftigen.

Effektivere Interviews zu fihren ist eine
Kompetenz, die man erlernen kann. Das
heisst, auch leitende Mitarbeiter benétigen
ein professionelles Coaching, um ergiebige
Einstellungsgesprache fuhren zu kénnen. In
der Regel wird man nicht als Spitzeninter-
viewer geboren, dazu wird man durch Trai-
ning, Ubung und Erfahrung.

Es hat sich gezeigt, dass im Einarbeitungs-
prozess noch viele Optimierungen unaus-
geschopft bleiben. Gerade hier sahen die
Teilnehmer der Studie die meisten Ansatz-
punkte fur Verbesserungen. Die Zeiten des
.Ins-kalte-Wasser-Werfens” scheinen vor-
bei zu sein.

Es sollte vielmehr ein praziser Einarbeitungs-
plan erstellt werden, dessen Erflillung regel-
maBig zwischen Fuhrungskraft und dem
Mitarbeiter besprochen und kontrolliert
wird. Ein interner Coach kann dabei helfen,
die Einarbeitung intensiv zu nutzen und
gleichzeitig so kurz wie maglich zu halten.
Ein neuer Mitarbeiter oder eine neue Mitar-
beiterin sollten unter anderem auch gezielt
anspruchsvolle Projektaufgaben Gbertragen
bekommen, bei denen sie sich bewahren
kénnen und bei denen sie sowohl ihren
Kollegen als auch den Vorgesetzten bewei-
sen konnen, was in ihnen steckt.

Interview mit Silvia Merretz, Leiterin Personalentwicklung, McDonald’s Deutschland

Silvia Merretz
Leiterin Personalentwicklung
McDonald's Deutschland

Als Personalentwicklungs-
. verantwortliche bei

e~ Deutschlands groBtem
Systemrestaurant beschreitet Frau Merretz gerne
auch neue Wege, um stets ein hohes und mo-
dernes Niveau der Entwicklung der Mitarbeiter
zu erreichen.

Profiler: Guten Tag, Frau Merretz, Sie sind
fir die Personalentwicklung des gréBten
Systemrestaurants in Deutschland zustan-
dig. Als Arbeitgeber innerhalb der Branche
ist McDonald’s mit seinen etwa 60.000
Mitarbeitern aus 128 Nationen von beson-
derer Bedeutung. Mit Online-Profiling hat
Ihr Unternehmen neue Wege beschritten.
Koénnen Sie uns bitte zunachst erlautern,
wie es zu dieser Entscheidung gekom-
men ist und worin das Ziel Ihres Projektes
bestand?
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Unser Projekt richtete sich an
die Restaurantmanager und die mittlere
Fihrungsebene. Schon seit einiger Zeit
beobachteten wir, dass sich die Anfor-
derungen an unsere Manager, die haufig
berufliche Quereinsteiger sind, gewandelt
haben. Wir wollten nun gerne maglichst
genau wissen, wie er aussieht, der ,idea-
le” Restaurantleiter moderner Pragung.

Anhand einer Benchmark-Studie, in die wir
ausgewahlte Manager einbezogen haben,
definierten wir das aktuelle Anforderungs-
profil. Nun ging es um die Frage, inwieweit
die Restaurantleiter diesem entsprechen
und in welchen Bereichen Handlungsbe-
darf besteht, um alle Flhrungskrafte auf
ein gleich hohes fir die Zukunft gewapp-
netes Niveau zu bringen.

Damit wir uns nicht falsch verstehen: Nattir-
lich hat McDonald's schon immer spezielle
Trainings fr seine Fiihrungskrafte angebo-
ten und durchgeftihrt. Mit unserem Projekt
wollten wir ein moderneres Niveau errei-
chen und die MaBnahmen noch mehr auf
den tatsachlichen Bedarf ausrichten. Also
noch starker weg vom ,,GieBkannenprin-
zip”, hin zu einer individuellen Férderung.

Gleichzeitig haben sich unsere Fihrungs-
krafte in sechs Leitsdtzen, unserem soge-
nannten Fihrungsversprechen, unter an-
derem dazu bekannt, sich durch gezieltes
Training personlich und fachlich weiterzu-
entwickeln, um so einen Beitrag zur kon-
tinuierlichen Verbesserung von McDonald's
zu leisten. Dabei wollten wir sie wirksam
unterstitzen.

Profiler: Was waren die Grinde fur die
Entscheidung, ein Online-Profiling einzu-
setzen?

Wir suchten ein standardisiertes
Instrument, das sowohl! effizient als auch
kostenglinstig sein sollte. Zunachst lagen
uns zwei Angebote fiir Assessment-Center
vor. Aber koénnen Sie sich vorstellen, wie
viel ein gutes Assessment-Center, wenn
Sie allein an die aufwandige Logistik, die
umfangreiche Reisetatigkeit und den er-
forderlichen Beraterstab denken, gekostet
hatte? Wir waren schnell bei einem hohen
sechsstelligen Betrag gelandet.

Daraufhin stellte uns unser Personalbera-

ter von HR-Horizonte, Peter Krumbach-
Mollenhauer, mit dem wir schon seit vie-
len Jahren zusammenarbeiten, alternativ
ProfileXT® vor. Dieses Instrument war ver-
gleichsweise 50 — 60 Prozent gulnstiger
und flr unsere Zielstellung optimal. Ein
wichtiger Vorteil fur uns ist auch die gute
Vergleichbarkeit der Ergebnisse.

Profiler: Wie sind Sie dann weiter vorge-
gangen?

Zunachst haben wir ein Pilotpro-
jekt im Stdwesten Deutschlands durchge-
fuhrt. Danach wurde das Projekt entspre-
chend unserer regionalen Struktur auf das
ganze Land ausgedehnt. Die Teilnehmer
wurden in die jeweiligen regionalen Ver-
waltungen eingeladen, in denen sie in
etwa 90 Minuten die 314 Fragen aus sechs
Themengebieten beantwortet haben. Zeit-
nah danach fanden die individuellen Rick-
melde-Gesprache im Beisein des jeweiligen
Vorgesetzten und, darauf haben wir groB-
en Wert gelegt, eines externen Beraters
statt. Damit wurden mit den Teilnehmern
anhand personifizierter Auswertungen, die
von Profiles erstellt wurden, und eines Coa-
ching-Berichts individuelle Entwicklungs-
vorschlage besprochen und abgestimmt.

In der Durchfihrungs- und Auswertungs-
phase haben die externen Berater von
HR-Horizonte eine sehr positive Rolle ge-
spielt. Sie alle haben je einen Tag in einer
McDonald’s Filiale verbracht und sich mit
der taglichen Arbeit in einem Restaurant
vertraut gemacht. Das ist bei den Restau-
rantleitern sehr gut angekommen. Das
Vertrauen gegenilber den Beratern einer-
seits und andererseits die von den Beratern
entgegengebrachte Wertschatzung haben
in hohem MalBe zum Erfolg des Projektes
beigetragen.

Profiler: Wie viele Mitarbeiter und Fran-
chisenehmer haben das Profiling bislang
durchlaufen?

Uber 1000 Fihrungskrafte von
McDonald’s, nicht nur Restaurantleiter,
sondern auch Operationsmanager und
Franchiseberater haben in Deutschland
das PXT® durchlaufen. Das ist eine sehr
gute Resonanz, wenn man bedenkt, dass
die Teilnahme freiwillig war. Die Phase des
Online-Profiling und der anschlieBenden
Auswertung wurde 2009 abgeschlossen.
Bereits in den ersten Monaten des Jahres
2010 fanden die ersten Trainingsmal3-
nahmen statt.

Peter Krumbach-
Mollenhauer

In seiner mehr als 16-
jahrigen Tatigkeit als
Diagnostiker von Ma-
nagementleistungen hat
die zielgerichtete Entwicklung der Kandidaten
bei Herrn Krumbach-Mollenhauer stets eine
sehr wichtige Rolle gespielt. Dieses Projekt hat
beide Aspekte vorbildlich zusammengebracht.

Profiler: Welche Erkenntnisse hat Ihnen das
Online-Profiling gebracht?

Im Vordergrund des gesamten
Projektes stand die Standortbestimmung
bei den FUhrungskompetenzen und den
betriebswirtschaftlichen Zusammenhan-
gen. Fragen zur Motivation, die von PXT®
ebenfalls abgedeckt werden, standen fur
uns nicht im Vordergrund, da diese bei
unseren Fuhrungskraften traditionell hoch
ist. Wir sind durch unser Projekt zu der
Erkenntnis gelangt, dass wir unseren
Schulungsbedarf insbesondere auf die
Gebiete Kommunikation und Konflikt/
management ausrichten sollten.

Dartber hinaus haben wir aufgrund der
Ereignisse ein auf die BedUrfnisse von
McDonald’s zugeschnittenes betriebs-
wirtschaftliches Planspiel entwickelt. Da-
bei geht es darum, einzelne betriebswirt-
schaftliche Zahlen noch mehr in einen
Zusammenhang zu bringen und daraus
resultierend Optimierungsméglichkeiten
aufzuzeigen.

Profiler: Entsprachen die Erkenntnisse lhren
Erwartungen?

PXT® hat viele unserer Vermu-
tungen und Beobachtungen aufgrund sei-
ner Objektivitat gestUtzt. Dariber hinaus
hat PXT® bestimmte Feinheiten aufgedeckt,
die wir so nicht ,,auf dem Schirm” hatten.
Auf diese Weise konnten wir eine wissen-
schaftlich fundierte Trainingsbedarfsanalyse
erstellen. So prazise und passgenau wie mit
PXT® ware uns das ohne dieses Instrument
nicht moglich gewesen. Und genau das
wollten wir ja erreichen.

Profiler: Welches Feedback haben Sie von
den Managern, die am Profiling teilgenom-
men haben, erhalten?

Die Resonanz bei den Restaurant-
managern war durchweg positiv. Unser
Projekt hat eine enorm hohe Akzeptanz
erzielt. Die Teilnehmer waren Uberrascht,
wie treffend und richtig sie durch PXT®
widergespiegelt wurden. Glauben Sie mir,
auch mir, als der Projektverantwortlichen,
ist ein Stein vom Herzen gefallen, als das
Feedback von den beteiligten Managern so
positiv ausfiel. Ein solches Projekt, das neue
Wege beschreitet, wird ja doch immer sehr
aufmerksam verfolgt.

Profiler: Besteht die Absicht, auch Uber das
Projekt hinaus ProfileXT® einzusetzen?

Wir haben uns entschlossen,
auch kunftig mit PXT® zu arbeiten und es
in unserer Personalentwicklung fest zu ver-
ankern. Das Instrument wird insbesondere
bei der Auswahl und Entwicklung unseres
FUhrungsnachwuchses eingesetzt. Unser
bereits bestehendes 18-monatiges Ent-
wicklungsprogramm flr Restaurantmana-
ger soll somit noch nachhaltiger und indi-
vidueller werden.
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Schon vor einigen Jahren beklagte die
Zeitschrift Harvard Business Review die
.alarmierende Disparitat zwischen den
Instanzen, die die Unternehmens-Stra-
tegien formulieren, und den Funktionen,
Prozessen und Personen, die fur die
Umsetzung dieser Strategien zusténdig
sind”. Laut Studien von Profiles Interna-
tional ist dies einer der Hauptgriinde da-
far, warum Unternehmen ihr eigentliches
Potenzial haufig nicht ausschopfen.

Harvard Business Review zufolge verwen-
dete der heutige CEO von Boeing, Jim
McNerney, in seiner Zeit als CEO von 3M
insgesamt 18 Monate darauf, ein neues
Fuhrungsmodell zu entwickeln, bei dem
man sich auf sechs ,Flhrungseigen-
schaften” verstandigte.

Dazu gehdren: Einen klaren Kurs bestim-
men, andere motivieren und inspirieren,
moralisches, integres Vorbild sein, ergeb-
nisorientiert sein, die Messlatte hoher
setzen, innovativ bleiben.

Heute, lange nachdem McNerney zu Bo-
eing wechselte, schreiben die jetzigen
Verantwortlichen von 3M diesen von
ihm formulierten Fihrungseigenschaften
noch immer zu, dass ihr Unternehmen
seine Leistungsstarke behalten und ver-
bessert hat.

Eine der definierten Erfolgsgarantien, die
scheinbar noch heute positive Auswir-
kungen hat, ist es, andere zu motivieren
und zu inspirieren. Um dies zu erreichen,
sind Fihrungskompetenzen wie der Auf-
bau guter zwischenmenschlicher Bezie-
hungen, die Férderung anderer und die
Fahigkeit die Richtung vorzugeben be-
sonders geeignet.

Andererseits werden Motivation und
Inspiration nur schwerlich zu erreichen
sein, wenn der Uberwiegende Teil der
Manager glaubt, dass das erfolgreiche
Aufgabenmanagement und eine hohe
Produktivitat ihre wichtigsten Anforde-
rungen seien. Zusatzlich prekar wird es,
wenn diese Schwerpunkte dann noch
zum alleinigen MaBstab im tagtaglichen
Umgang mit Mitarbeitern, Kollegen und
Kunden auf allen Ebenen gemacht wer-
den.

Aufgrund der hohen Nachfrage nach
geeigneten Instrumenten im Bereich der
Fuhrungskompetenzen hat sich Profiles
International seit Jahren sehr intensiv mit
dieser Thematik beschaftigt. Ausgehend
von den bereits dargestellten Uberle-

gungen hat Profiles acht Hauptkompe-
tenzen definiert. Uber diese mussen alle
Fihrungskrafte verflgen. Sie machen
den entscheidenden Unterschied aus.
Bei ihrer Entwicklung wurde darauf Wert
gelegt, dass es sich um deutlich identi-
fizierbare und in der Folge veranderbare
Qualifikationen handelt.

Die acht Hauptkompetenzen sind:

Leadership / Fiihrung
Anpassungsfahigkeit
Beziehungen
Aufgabenmanagement
Produktivitat
Entwicklung anderer
Personliche Entwicklung
Kommunikation

Danach war die Frage von Bedeutung,
wie festgestellt werden kann, ob diese
im ausreichenden MaBe im Unterneh-
men vorhanden sind. Zudem haben Be-
fragungen ergeben, dass die Meinungen
der jeweiligen Fihrungsebenen dazu,
welche Kompetenzen fir ihren Bereich
und die damit verbundenen Aufgaben
am bedeutsamsten sind, teilweise weit
auseinander liefen. Besonders aufféllig
waren die Unterschiede, wenn es da-
rum ging, welche Kompetenzen Prioritat
haben, um die strategischen Ziele und
Visionen der Unternehmensspitze umzu-
setzen.

Um genau dazu aussagekraftige Infor-
mationen zu gewinnen, hat Profiles das
bereits bestehende CheckPoint 360°™
Kompetenz-Feedback-System um eine
weitere und Ubergeordnete Einheit, die
Organisationsmanagement-Analyse™,
erganzt. Die OMA liefert eine Zusam-
menfassung der Daten aller individuellen
Profiles CheckPoint 360°™ Feedback-
Berichte einer ausgewahlten Gruppe von
Flhrungskraften. Sie bietet so eine gute
Ubersicht Uber die unterschiedlichen
Wahrnehmungen und Bewertungen, an-
gereichert mit dem Input der jeweiligen

Vorgesetzten, Kollegen und Mitarbeiter.
Auf diese Weise kann OMA sehr detail-
liert dazu Auskunft geben, welche Fuh-
rungskompetenzen insgesamt in einer
Organisation vorhanden sind und welche
fr besonders wichtig gehalten werden.
Mit dieser Auswertung ist die Unterneh-
mensleitung in der Lage festzustellen,
ob der Fokus ihrer Fihrungskrafte in die
richtige Richtung geht. Das ist schlieBlich
die Voraussetzung dafr, dass die festge-
legten strategischen Ziele so schnell und
einfach wie moglich umgesetzt werden
kdnnen. Daridber hinaus kann man ermit-
teln, welche davon durch die Belegschaft
bereits als gut ausgepragt oder als eher
fehlend bewertet werden.

Die OMA gibt ferner Aufschluss Uber die
Entwicklungsprioritaten einer Organisa-
tion und definiert zugleich Bereiche, in
denen WeiterbildungsmaBnahmen fir
Mitarbeiter als notwendig erachtet wer-
den. Sie bietet eine Grundlage fur die
Einschatzung von zukinftigen Entwick-
lungen in allen Management-Bereichen.
Aufgrund des Einsatzes des CheckPoint
360°™ Kompetenz-Feedback-Systems ful3t
sie auf exakt erfasstem Datenmaterial.
Der Fragenkatalog umfasst 70 Fragen,
die online in ca. 20 Minuten beantwortet
werden kénnen. Zusatzlich kénnen Kom-
mentare (Uber optionale Freitextfelder
eingegeben werden. Beleuchtet werden
die oben beschriebenen acht Hauptkom-
petenzen, die sich wiederum in 18 Unter-
kompetenzen unterteilen.

Mit der OMA steht, im Verbund mit
CheckPoint 360°™, ein inzwischen viel-
fach bewahrtes Instrument zur Verf-
gung. Es kann helfen, Leistungen zu
optimieren und die Produktivitat am Ar-
beitsplatz zu steigern. Sowohl fur jede
einzelne Fihrungskraft als auch fir die
gesamte Unternehmung ist es wichtig,
eine kontinuierliche Kompetenzanalyse
zu einem integralen Prozess zu entwi-
ckeln, mit dessen Hilfe Fortschritt und
Vorankommen des Unternehmens und
jedes Einzelnen sichergestellt und gestei-
gert werden kdnnen.
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