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INHALT

,Im Grunde sind es immer die
Verbindungen mit Menschen,

die dem Leben seinen Wert geben.”
Wilhelm von Humboldt (dt. Philosoph u. Sprachforscher, 1767 — 1835)

Die Digitalisierung hat unsere Arbeitswelt enorm verandert. Pro-
zesse, die friher mit viel Aufwand verbunden waren, laufen nun
durch Digitalisierung und Kl automatisch. Die Vernetzung der Mit-
arbeiter ist erheblich einfacher, standortlibergreifende Zusam-
menarbeit kein Problem. Wissen gewinntimmer mehr an Bedeu-
tung. Neue Berufe entstehen.

Durch diesen Wandel haben sich auch die Anforderungen und
BedUrfnisse an Mitarbeiter und Flhrungskrafte stark verandert.
Werte wie kreative Mitgestaltung, Sinnhaftigkeit und Vereinbar-
keit von Beruf- und Privatieben gewinnen an Bedeutung - Work-
Life-Blending.

Was bedeutet das fiir die Unternehmen und welche Anforderun-
genwerden an ein wertbasiertes Flihren gestellt?

Innovative Ideen werden im Unternehmen aktiv geférdert und die
Potenzialentfaltung des Mitarbeiters sind zentrale Werte!

Hauptaufgabe der Flhrungskréfte ist es, die Mitarbeiter zur
Eigenverantwortung zu befahigen und ihre Starken zu fordern. Es
bendtigt eine neue Art von Fiihrungsverhalten, das Flihren durch
Glaubwiirdigkeit, Integritat, Empathie und Vertrauenskultur.

Vertrauen = Erfahrung - Kompetenz
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m Orientierung
m Authentizitat

m Lernbereitschaft
m Querdenken
m [ntegritat

Entwicklungen vollziehen sich im Zuge
der exponentiellen Digitalisierung und
Automatisierung immer schneller und
Menschen reagieren unterschiedlich
auf diese Veranderungen. Die einen be-
griRen sie mit Euphorie und entdecken
in ihnen fantastische Chancen, den
anderen bereitet sie Unbehagen oder
gar Angst, eines Tages nicht mehr ge-
braucht zu werden.

Die Wissensgesellschaft: Flihren durch
Beeinflussen.

In der Wissensgesellschaft sind nicht
mehr die tlchtigsten Hande, sondern
die kligsten Kopfe gefragt. Und die
wollen mitgenommen und eingebunden
werden. Die Fuhrungskraft hat sich zum
Motivator - manchmal auch zum - Ma-
nipulator - entwickelt, der dem Mitarbei-
ter zeigt, wie er seine Einstellungen,
sein Denken und sein Handeln mit den
Unternehmenszielen bestmaoglich  zur
Deckung bringen kann. Doch den in-

nersten Kern ihrer Mitarbeiter erreichen
viele Fuhrungskrafte dadurch nicht wirk-
lich. Die Zeiten haben sich geandert und
Umdenken ist gefragt.

Was muss herausragende Fihrung
heute leisten, um Menschen Orientie-
rung zu geben? Wie sollten Manager ihr
Flhrungsverhalten an die neue Situation
anpassen? Und weshalb schreit die Di-
gitalisierung nach einer neuen Art der
Fuhrung, nach Flhrung durch Glaub-
wrdigkeit und Vertrauen?

Das digitale Zeitalter:
Fuhren durch Glaubwiirdig-
keit und Vertrauen.

Durch das Internet entstehen in kirzes-
ter Zeit neue Markte jenseits traditioneller
Absatzkanale. Revolutionare Geschafts-
modelle disruptieren traditionelle Player
innerhalb eines Augenaufschlags. Diese
veranderte Ausgangslage erfordert ein
neues Denken und neue Formen des
sozialen Umgangs: Flihrungskrafte be-
notigen eine hohere geistige Flexibilitat.
Gleichzeitig sorgt die Digitalisierung flir
eine groRere Sehnsucht nach zwischen-
menschlicher Warme im direkten Kon-
takt. Willkommen im Zeitalter des Fih-
rens durch Reputation!
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Der Fuhrungskraft von morgen ist mehr
,Ermoglicher statt ,Allwissender® und
hat die Verantwortung, den Prozess zur
Lésungsfindung unter Einbeziehung al-
ler, bestmoglich zu organisieren. Echtes
Interesse, Authentizitat, vernetztes Den-
ken, Lernbereitschaft, exzellente Fragen
und ein hohes Mal an Empathie sind
hierbei die wichtigsten Kernkompeten-
zen.

Die tatsachlich gelebten Werte pragen
eine Kultur durch vorbildliches Verhal-
ten untereinander. Vertrauen ersetzt
Misstrauen — Ehrlichkeit und Integritat
werden wichtiger als Sollerfillung und
Null-Fehler-Toleranz.

Flr diese neue Art der transparenten
Fuhrungskultur ist die personliche Wei-
terentwicklung aller Beteiligten selbst-
verstandlich. Querdenken ist nicht nur
erlaubt, es wird gefordert. Die hohe in-
trinsische Motivation der Mitarbeiter, ver-
setzest sie in die Lage neue Aufgaben
oder Rollen erfolgreich zu (ibernehmen.
So entsteht eine hohe Identifikation mit
dem Unternehmen.

Die digitale Transformation erfordert
von Flhrungskraften eine neue Art von
Fuhrungsverhalten, das Fihren durch
Glaubwiirdigkeit und Vertrauen.
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teba sierte

rpfllchtung, Verantwortung

Vorblld,

m Wertesystem
m Paradigmenwechsel

m Fiihrungsrolle
m Werte Alignment
m Erfolg und Gemeinwohl

Unternehmen missen sich schneller
verandern als je zuvor. Sie stehen zu-
nehmend im Wettbewerb mit neuen An-
bietern, die mit ihren digitalen Angebo-
ten rasch die Méarkte erobern oder gleich
ganze Branchen umkrempeln.

Von Fihrungskréften und Teams ist da-
her noch mehr Flexibilitat, Offenheit und
Kollaboration gefordert. Neue Konzepte,
wie Agile, Scrum, Design Thinking oder
Working out loud erfreuen sich zuneh-
mender Beliebtheit — wahrend das Kern-
geschaft weiterhin im Rahmen klassi-
scher Strukturen und Prozesse ablauft.

Die neue unternehmerische Realitat
lasst erahnen, in welchem Spannungs-
feld Fuhrungskrafte und Mitarbeiter
heute wirken. Beide Unternehmens-
welten erfordern ein unterschiedliches
Selbstverstandnis von Flihrung sowie
unterschiedliche Haltungen, die sich

)

natirlich auch auf Verhaltens- und
Kommunikationsweisen auswirken. Die-
ser tagliche Spagat bringt viele an die
Grenzen der Belastbarkeit. Zugleich gilt:
Ohne Fihrung wird es auch in Zukunft
nicht gehen — sie wird jedoch anders und
viel flexibler sein.

Mehr denn je sind Fihrungskrafte dabei
auf einen inneren Anker, bzw. Werte,
angewiesen, der es ihnen ermdglicht,
ihren unterschiedlichen Rollen gerecht
zu werden und zugleich authentisch zu
bleiben.

Fuhrungskrafte, die sich ihrer person-
lichen Wertvorstellungen bewusst sind,
kennen ihre eigenen Bedirfnisse und
haben gelernt, damit umzugehen. Das
ermoglicht ihnen gerade in Zeiten um-
walzender Veranderungen eine wirksa-
me Selbststeuerung, denn sie wissen,
was ihnen wichtig ist und sie konnen
einordnen, wenn bestimmte Situationen
starke emotionale Reaktionen in ihnen
hervorrufen.

Dieses Bewusstsein und die Orientie-
rung an ihrem inneren Kompass macht
diese Flhrungskrafte zu Personlichkei-
ten, deren Kommunikations- und Ver-
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‘Fﬁ‘hrung

haltensweisen von emotionaler Balance
und sozialer Intelligenz gepragt sind.

In den Unternehmen wurde bisher stark
auf Hierarchie, Rollen und Strukturen
gesetzt.

Jetzt ist die Zeit gekommen,
in der es mehr denn je auch
auf Beziehungen, Dialog, Koope-
ration und das Alignment
personlicher und organisationaler
Werte ankommt.

Davon profitiert nachweislich das Enga-
gement aller Mitarbeiter — und damit die
Veranderungsbereitschaft,  Flexibilitat
sowie die wirtschaftliche und operative
Leistungskraft der Unternehmen.

Nachhaltigkeit und Zukunftsfahigkeit er-
fordern einen Paradigmenwechsel. Ge-
braucht werden Fiihrungskrafte, die die
Beddirfnisse aller Stakeholder im Blick
haben, die systemisch denken und es
verstehen, wirtschaftlichen Erfolg mit
Sinn und Gemeinwohl zu verbinden.
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m Erfolgsdruck
m Fithrungsanforderungen

m Leistungsdefizite

m Potenziale
m Fiihrungskompetenz

Immer wieder neu veranderte Rahmen-
bedingungen durch neue Aufgaben,
Projekte, Laufbahnverénderungen oder
neue Fuhrungspositionen tragen dazu
bei, dass Flhrungskrafte unter extre-
mem Erfolgsdruck leben.

Das rasante Tempo von Veranderungen
durch Expansion, Fusionen und Um-
strukturierungen bedingt stetige Neuori-
entierung und sich wandeinde berufliche
Anforderungen. In der Dynamik sozialer
Konflikte sind oft Verhaltens- oder Leis-
tungsdefizite die Folge. Viele fiihlen sich
in dieser Situation (iberfordert, verunsi-
chert und leben im Dauerstress.

Coaching erméglicht der
Fuhrungskraft, vorhandene
Verhaltensmuster kritisch
zu liberdenken und neue
Verhaltensperspektiven
zu entwickeln.

Beim Coaching stehen Sozial-, Prozess-
und Methodenkompetenz der Flihrungs-
kraft im Mittelpunkt. Sie erhalt hier die
Chance, sich mit eigenen Defiziten,
Grenzen und Starken auseinander zu
setzen, um in diesem Prozess weiter zu
wachsen. Coaching bietet als gezielte,
intensive Malknahme die Chance, Ver-
anderungsprozesse auf der mentalen
Ebene zu begleiten.

Der Coaching-Prozess ist Hilfe zur
Selbsthilfe, ist eine Hilfestellung bei
der Abldsung alter Denk- und Verhal-
tensmuster durch neue ldeen, ist ein
klientenzentriertes und individuelles Be-
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treuungskonzept zur Optimierung aller
Potenziale von Fihrungskréften, ist Be-
gleitung auf Zeit. Coaching unterstlitzt
durch direktes Feedback die Lern- und
Entwicklungsprozesse und entwickelt so
neue Sichtweisen fir die kinftigen An-
forderungen der Flihrungskraft.

Im Coaching-Prozess ist es mdglich,
eingefahrene Gleise zu verlassen, um
neue Wege zu gehen und neue Pers-
pektiven zu entwickeln. Coaching ist ein
geeignetes Mittel, um Klarheit Gber die
eigenen Werte in den unterschiedlichen
Bereichen zu gewinnen, diese aufeinan-
der abzustimmen, Konflikte zu I6sen und
damit in eine Balance zum beruflichen
und privaten Umfeld zu gelangen.
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m Kundenorientierung
m Agilitat
m Quick Wins

m Digital Leadership
m Lernen und Innovation

Die Lage ist branchenibergreifend
vergleichbar: Technologische Entwick-
lungen dberschlagen sich, Innovations-
zyklen verklrzen sich, die zunehmend
globalisierten Markte entwickeln eine
dynamische Komplexitat und gesell-
schaftlich-politische Veranderungen wir-
ken bedrohlich.

Disruptive Szenarien und die fortschrei-
tende Digitalisierung konnen das eigene
Geschaftsmodell schlagartig in Frage
stellen. Andererseits stehen diese Ent-
wicklungen der Sehnsucht vieler Men-
schen in Organisationen nach Stabilitét,
Ruhe und Ordnung geradezu diametral
entgegen.

Die zentrale Herausforderung lautet so-
mit: Wie konnen Unternehmen sowohl
ihre Leistungsfahigkeit als auch ihre
Strukturen so entwickeln, dass in diesen

Veranderungen die eigene Marktstellung
gestarkt und zukunftiger Erfolg sicherge-
stellt wird?

Digitalisierung ist
die unternehmerische
Herausforderung
der Gegenwart.

Zwei Faktoren beeinflussen das Gelin-

gen von Change Management im Zeit-

alter des digitalen Wandels besonders:

® Zum einen muss es gelingen, eine
Unternehmenskultur zu schaffen, die
offen und agil gegenliber permanen-
ten und schnellen Veranderungen ist.

®m Zum anderen bendtigen Organisatio-
nen kompetente Fiihrungskréafte, die
den digitalen Wandel vorantreiben
und gestalten.

Ein wesentlicher Baustein des Change
Managements ist die unternehmens-
interne transparente und partizipative
Kommunikation. Dabei ist Partizipation
kein Selbstzweck: Mitarbeiter mussen
verstehen, weshalb und zu welchem
Grad sie einbezogen werden. Gute
Ideen und Ergebnisse dlirfen dabei nicht
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in Formalismen und Statusberichten
versinken. Schnelligkeit kann manchmal
vorteilhafter sein als Perfektion. Denn
die frihe Einbindung und Freiraum fir
Eigeninitiative sorgen fir die ,Quick
Wins* und nodtige Motivation, um den
Change-Prozess voranzutreiben.

Mitarbeiter in Zeiten permanenten Wan-
dels zu fiihren ist anspruchsvoll: Es
braucht Fihrungspersonlichkeiten, die
dauerhaft mit wechselnden Belastungen
und Unsicherheiten umgehen konnen.
Sie miissen imstande sein, Innovationen
anzustoBen und den Mut haben, be-
wusst Regeln und gelbte Prozesse zu
hinterfragen. Sie bendtigen ein hohes
Mafl an Einflhlungsvermogen, um die
Geflihle, /"\ngste, Bediirfnisse zu erken-
nen und die Motivation der Mitarbeiter zu
erhalten. Change bendtigt als Basis eine
Vertrauenskultur.

Kulturwandel ist kein Selbstzweck. Denn
es gibt einen wissenschaftlich hochsi-
gnifikanten, klar erkennbaren Zusam-
menhang zwischen der digitalen Kultur
und dem wirtschaftlichen Erfolg eines
Unternehmens und der Zufriedener der
Mitarbeiter.
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So uberzeugen Sie als Arbeitgeber :

m Fachkrifte
m Bewerberpool

m Arbeitgebermarke
m Recruiting
m Personalauswahl

Der Arbeitsmarkt hat sich sehr stark zu
einem Arbeitnehmermarkt gewandelt.
Fachkrafte sind zunehmend knapp und
qualifizierte Mitarbeiter kdnnen sich den
Arbeitgeber immer 6fter aussuchen. Fr
Unternehmen bedeutet dies, dass die
Besetzung von vakanten Stellen immer
schwieriger wird und oft nicht zum ge-
winschten Ergebnis flhrt.

Noch schwieriger gestaltet es sich, ge-
fundene Mitarbeiter dann dauerhaft an
das Unternehmen zu binden. Klein- und
mittelstandische Unternehmen sind von
dieser Entwicklung besonders stark be-
troffen.

Ob demografische Entwicklung oder
Digitalisierung — um wettbewerbsfahig
zu bleiben, missen Unternehmen nicht
nur durch neue Produkte oder Dienst-
leistungen Uberzeugen, sondern auch
als Arbeitgeber herausstechen. Kleine
und mittlere Unternehmen konkurrieren

mit groRen Unternehmen hierbei um die
passenden Bewerber.

Es stellt sich daher nicht die Frage, ob
der Aufbau einer (iberzeugenden Arbeit-
gebermarke wirklich notwendig ist, es
geht lediglich um das ,wie“.

Employer Branding — der Aufbau, die
Pflege und Starkung der Arbeitgeber-
marke ist kein Ergebnis. Es ist vielmehr
ein Prozess. Er sollte als strategisch
relevanter Prozess langfristig angelegt
sein, systematisch von innen nach au-
Ren entwickelt und fortlaufend gepflegt
werden. Geschéftsfihrung und den
Fuhrungskraften kommt hierbei als Mul-
tiplikator der Unternehmenswerte und —
identitat eine Schlisselrolle zu.

Der Nutzen liegt auf der Hand: Der Be-
werberpool wird erhoht, die Passgenau-
igkeit von Bewerbungen wird gesteigert.
Die Identifikation der Mitarbeiter und
damit das Betriebsklima werden verbes-
sert. Die Produktivitat wird durch hdhere
Motivation positiv beeinflusst.

Durch die héhere Passgenauigkeit bei
Einstellungen reduzieren sich die Fluk-
tuation und damit die Personalkosten.
Eine nach aufen hin prasentierte Mar-
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ke als attraktiver Arbeitgeber wird das
Image bei Kunden und Geschéftspart-
nern positiv beeinflussen. Mit einem ho-
heren Bekanntheitsgrad verbessern Sie
Ihre Marktprésenz als Arbeitgeber, aber
auch als Anbieter von Produkten und
Dienstleistungen. Das bedeutet eine ho-
here Wahrnehmung in der Region und in
Fachkreisen.

Employer Branding...

m ist die Grundlage, um sich als attrak-
tiver Arbeitgeber positiv zu profilieren,

m hat zum Ziel, das eigene Unterneh-
men als begehrte Marke zu etablieren,
die potenzielle Bewerber anzieht und
Mitarbeiter des Unternehmens nach-
haltig bindet,

m verfolgt eine langfristig orientierte
Strategie,

m st ein laufender Prozess zur Schér-
fung des eigenen Unternehmenspro-
fils,

m wirkt authentisch nach auRen, wenn
die Markenidentitat als Unterneh-
mens- und Flihrungskultur auch nach
innen gelebt wird.
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Losung fur den Fachkraftemangel ™ —
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m Schliisselfunktion
m Potenzial

m Kompetenzen
m Employer Branding
m Wettbewerbsfahigkeit

Flachere Hierarchien, Netzwerkstruktu-
ren, agile Teams: In vielen Unternehmen
wandelt sich derzeit fundamental die Art
der Organisation. Aber: Im Talent Ma-
nagement verfolgen sie meistens noch
alte Muster. Nur in einigen Firmen kon-
nen sich Mitarbeiter auch abseits klassi-
scher Karrierepfade entwickeln.

Talent Management bedeutet, dass das
Unternehmen festlegt, welche Kom-
petenzen und Féahigkeiten besonders
wichtig fir den zukinftigen Unterneh-
menserfolg sind. Dabei werden Mitarbei-
ter identifiziert, die diese Kompetenzen
haben. Sie werden systematisch weiter-
entwickelt und gefordert, um somit lang-
fristig an das Unternehmen gebunden zu
werden.

Fir diesen Prozess haben allerdings die
wenigsten Unternehmen eine Strategie.
Sie haben somit wenig bis gar nicht de-
finiert, wer fur sie besonders erfolgsrele-
vant ist und geférdert werden sollte, um
damit an das Unternehmen gebunden
werden soll.

Talent Management setzt eine systemi-
sche Betrachtung voraus. Es umfasst die
intern und extern gerichteten Strategien,
Methoden und Mafinahmen, die dem
Unternehmen sicherstellen, dass die
fir den Unternehmenserfolg wichtigen
Positionen auch in der Zukunft dauerhaft
mit den richtigen Mitarbeitern besetzt
sind. Das mafRgebliche Kriterium dafir
ist die Frage, ob der Mitarbeiter das noti-
ge Potenzial fir die Schilisselfunktion im
Unternehmen mitbringt. Hier spielen im
Talent Management die Flihrungskrafte
fir die Entwicklung des Mitarbeiters eine
entscheidende Rolle.

Aber auch die Personalabteilung, die
als Treiber, Innovator und Koordinator
fir Prozesse und Tools wirkt, hat hierbei
eine wichtige Position.
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In der Praxis bedeutet Talent Manage-
ment, dass die Unternehmen die Mit-
arbeiter so einsetzen, dass sie mit ihren
Fahigkeiten und ihrem Wissen bestmdg-
lich zum Unternehmenserfolg beitragen.

Talent Management lebt von integrier-
ten Prozessen, d. h., es funktioniert nur
dann, wenn alle Beteiligten, also Mit-
arbeiter, Vorgesetzte und HR-Abteilung,
gemeinsame Gestalter des Prozesses
sind. Durch die Involvierung der Mit-
arbeiter erreicht das Unternehmen die
beste Passung zwischen den Bedrf-
nissen der Mitarbeiter, der Organisation
und auch der jeweiligen Situation er-
moglicht werden.

Mit gutem Talentmanagement
steigt die Produktivitat im Unter-
nehmen, weil Mitarbeiter mit Leiden-
schaft und Energie erfolgreich an
den richtigen Aufgaben arbeiten.
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m Kundengewinnung
m Kundenbindung
m Vertriebsstrategie

m Harvard Prinzip®

m Kundennutzen

Viele Branchen sehen sich einem stei-
genden internationalen Wettbewerb und
zunehmender Marktkonzentration aus-
gesetzt. In diesem Umfeld sichern sich
die Unternehmen ihre Marktposition
durch innovative Technologien, malige-
schneiderte Problemlésungen und spe-
zialisierte Nischenprodukte, so wie ein
hohes Mal} an Flexibilitit und Kunden-
orientierung, gerade auch im Vertrieb.

In diesem Prozess haben eine erfolgrei-
che Vertriebsmannschaft und auch die
Handler vielen Anforderungen gerecht
zu werden.

Um die gesetzten Vertriebsziele zu erflil-
len, die Marktpotentiale zu erschlieRen,
die Marktanteile zu behaupten und die
internen Ablaufe zu optimieren bedarf es
mannigfaltiger Fahigkeiten.

Die Kernfrage im Vertrieb lautet: Wel-
che Maflnahmen und welche Prozesse
sind notwendig, um potenzielle und Be-
standskunden zu einem Kauf zu animie-
ren und sich gleichzeitig erfolgreich von
anderen Mitbewerbern in dem jeweiligen
Marktsegment abzuheben?

Zu den Vertriebskonzepten, die sich in
der Praxis bewahrt haben und nachhal-
tig zu erfolgreichen Vertriebsaktivitaten
mit entsprechenden Verkaufserfolgen
fihren, gehdren Vertriebskonzepte, die
auf dem sogenannten strategischen Ver-
kaufen basieren.

Beim strategischen Verkaufen geht es
neben dem Verkauf von Produkten auch
darum, dem Kunden den Zusatznutzen
aufzuzeigen, den er hat, wenn er sich fiir
einen Kauf bei Ihrem Unternehmen ent-
scheidet. Im Vertrieb werden téglich Ge-
sprache gefihrt: mit Kunden, Handlern,
Kollegen oder anderen Gruppen.

Immer wieder stehen Mitarbeiter dabei
vor der Situation zu informieren, zu tiber-
zeugen und verhandeln zu missen: weil
Menschen zum dem selben Thema un-
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terschiedliche Definitionen, Positionen,
Interessen oder Erwartungen haben.
Naturgemal sind Verhandlungen Situ-
ationen voller (An)- Spannung, Uber-
raschung und Dynamik. Ein Zustand,
der den meisten Menschen eher unbe-
haglich ist. Ein wichtiger Baustein bei
ldsungsorientierten Verhandlungen im
Vertrieb ist das ,Harvard-Prinzip“. Es
erlaubt auch bei schwierigen Verhand-
lungen noch ein positives Verhandlungs-
ergebnis zu erzielen.

Im professionellen und praxisnahen Ver-
triebskonzept geht es um die Schllssel-
kompetenzen im Vertrieb.

Dies bedeutet inshesondere Fach-
wissen so zu kommunizieren,
dass ein HochstmaR an Nutzen
und Vorteilen dem Kunden
vermittelt wird und somit
Kundengewinnung und Kunden-
bindung erreicht werden.

Erfolgreich Kommunizieren und Verhan-
deln im Vertrieb ist langst zu einem Uber-
lebens- und Erfolgsfaktor geworden.
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Modern‘es-PrOJekqtnmanagement

Erfolgreich m|t tradltlonellem agilem und hy idem Vorgehen

m Systemisches Projektmanagement
m Hybrides Projektmanagement

m Scrum

m PRINCE2®

® Projektteam

Wir leben in einer Zeit des starken digita-
len Umbruchs und Automation. Sie ver-
andert die Art und Weise wie Produkte,
Services und Geschéaftsmodelle entwi-
ckelt werden. Unternehmen sind mit sich
permanent neu entwickelnden Techno-
logien, standig wechselnden Kundenbe-
durfnissen und sich disruptiv verandern-
den Marktbedingungen konfrontiert.

Dies erfordert eine rasche und gleich-
zeitig nachhaltige Anpassung der Unter-
nehmen. Fr die Beschaftigten bedeutet
dies haufig eine Situation mit Anpassung
an neue Arbeitsablaufe und geanderten
organisationalen Rahmenbedingungen.

Die Projektarbeit ist daher in modernen
Wirtschaftsunternehmen zum festen Be-
standteil der Geschaftsprozesse gewor-
den. Die Bandbreite der Projekte reicht

hierbei von internen Transformations-
projekten bis hin zum externen kunden-
spezifischen  Einzel-Auftragsgeschaft.
Einzelne Auftrage werden hier als Pro-
jekt gesteuert und umfassen ggf. auch
externe Partner und Zulieferer.

Die Griinde fir das Scheitern von Pro-
jekten sind vielfaltig. Zu viele parallel
stattfindende oder oft ineffektive Projek-
te fiihren zu zusatzlichen Belastungen
der Beschaftigten und senken die Moti-
vation im Projektteam.

Agile Projektmanagementansatze, wie
Scrum oder Kanban, basieren auf der
Annahme, dass moderne Entwicklungs-
projekte, insbesondere von Software, zu
komplex sind, um durchgangig phasen-
orientiert planbar zu sein. Ihre Starken
entfalten sie somit erst, wenn sich mit
hoher Dynamik Projektparameter, wie
Ziele, Umfeld und Erwartungen an die
Ldsung verandern.

Haufig kommt das traditionelles Pro-
jektmanagement zum Einsatz. Denkbar
ist aber auch ein ,hybrider Ansatz‘, wo
traditionelle mit agilen Arbeitstechniken
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kombiniert und in verschieden Phasen
unterschiedlich eingesetzt werden -
ahnlich einem Werkzeugkoffer.

Welcher Ansatz und welche
Methoden/Werkzeuge gewahit
werden, um Komplexitat zu
reduzieren, Ziele und Aufgaben-
pakete zu planen, Transparenz zu
schaffen, Informationsfliisse zu
steuern, hangt letztlich von der
Art und Umfang des Projekts ab.

Erfolgreiches Projektmanagement be-
notigt einen offiziellen Projektauftrag
und ein eindeutiges Commitment des
Auftraggebers.

Eine systematische und ganzheitliche
Planung, eine klare Aufgabenvergabe,
Verantwortung und Entscheidungskom-
petenzen zu Projektbeginn, konsequen-
tes Projektcontrolling und einen kompe-
tenten Projektleiter und ein dynamisches
Projektteam, sowie zum Projekt ange-
messene Werkzeuge.
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= (Jberbriickung von Vakanzen
m Kapazitatsengpasse

= Vertretung
m Personalentwicklung
m Spezielles HR Know-how

Als HR Interims Manager und Experte fiir
Personalentwicklung und Change Mana-
gement unterstitze ich zielorientiert Un-
ternehmen und Organisationen bei der
Uberbriickung einer Vakanz oder Kapazi-
tatsengpassen.

Die langjahrigen Erfahrungen im HR
Bereich, mit mehreren 100 Klein- und
GroRunternehmen, in unterschiedlichen
Branchen, garantieren lhnen in kurzer
Zeit die definierten Ergebnisse. Schnell,
effektivund versiert.

HR Interims und Change Management
Projekte

Ihr Unternehmen begleite ich von der
Konzeption bis hin zur erfolgreichen
Umsetzung der jeweiligen Veranderungs-
projekte. Mit ausgepragtem Einfiihlungs-
vermogen und systematischer Vorge-
hensweise unterstiitze ich Sie dabei, auch
konflikttrachtige Veranderungsprojekte
nachhaltig erfolgreich zu gestalten, um
eine flexible und anpassungsfahige
Organisation mit kompetenten Flihrungs-
kraften und Mitarbeitern zu entwickeln,

die den (digitalen) Wandel vorantreiben
und gestalten.

HR Interims und Employer Branding
Projekte

Ihr Unternehmen unterstltze ich beim
Prozess zu einem erfolgreichen und nach-
haltigen Employer Branding, um die Effi-
zienz der Personalrekrutierung und die
Qualitat der eingehenden Bewerbungen
dauerhaft steigern. Aber auch im internen
Employer Branding erhalten Sie meine
Unterstltzung, damit die bereits ange-
stellten Mitarbeiter durch ein verstarktes
Arbeitgeberimage und einer hoheren
Identifikation mit dem Unternehmen auf
emotionaler Ebene langfristig an den
Arbeitgeber gebunden werden.

Professionelle Abwicklung
durch praktische
HR Erfahrung und
Persdnlichkeit.
Flexibel und kurzfristig
einsetzbar

HR Interims und Krisenintervention

Ihr Unternehmen sekundiere ich bei auf-
tretenden oder lahmenden Konflikten,
erkennbaren Streit, unterschwellige Span-
nungen und Ambivalenzen aufgrund
schwieriger Entscheidungen auf unter-
schiedlichste Weise. Ich nutze unter-
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schiedliche Methoden, um den diversen
Konfliktanforderungen begegnen zu
kénnen. In diesem Prozess erhalten Sie
von mir Handwerkszeug an die Hand, um
zukunftige Konflikte angemessen bear-
beiten zu kdnnen. Ich unterstitze Sie bei
der Entwicklung und Einfihrung eines
individuellem Konfliktmanagement zur
Sicherung Ihrer Handlungskompetenz.

HR Interims und Aufbau einer strategi-
sche Personalentwicklung

lhr Unternehmen unterstiitze ich bei dem
Aufbau einer leistungsstarken Personal-
entwicklung. Hierzu zahlen ebenso die
Entwicklung einer zukunftsorientierten
Personalentwicklungsstrategie und die
Implementierung eines stra-tegischen
Personalentwicklungskonzepts zur Per-
sonalerhaltung, Personalplanung und
Personalgewinnung, welche durch einen
professionellen Recruiting-Prozess un-
terstutzt wird. Die Erfahrung bestatigt: Vor
allem jene Unternehmen bleiben erfolg-
reich, die auch in kritischen Zeiten in die
Potenziale ihrer Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiterinvestieren.

Als HR Interims Manager unterstitze ich
Ihr Unternehmen mit dem eindeutigen
Fokus auf den Output - fiir das Unterneh-
men und die Mitarbeitenden.

Sprechen Sie mich an-gerne steheich
lhnen fiir Fragen und Gedanken zur
Verfiigung.
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Kontakt‘

So erreichen Sie uns

Leading Performance UG
(haftungsbeschrankt)
M.-Peter Zahn

An der Worth 28

30966 Hemmingen

Telefon 05101 854 58 45
E-Mail: team@leading-performance.de

www.leading-performance.de

MITGLIEDSCHAFTEN

[ ]
2 ] unternehmensiVer
l.' Mensch DEMOGRAPHIE

PARTNER
@ OFFENSIVE Demografie %grh @
MITTELSTAND Agentur

BUSINESS
|en§ER\’IEE

LEADING PERFORMANCE

© LEADING PERFORMANCE UG CHANGEMANAGEMENT « TRAINING « COACHING WWW.LEADING-PERFORMANCE.DE




