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Impulse fir

Ergebnissicherung mit Methode

IMP — Integrierte Management- und Personalentwicklungsprozesse
als umsetzungsstarke Alternative zum klassischen Beratungsprojekt

Die Weichen fir den

Erfolg notwendiger
Veranderungsprozesse
im Unternehmen wer-
den nicht in Konzept-
papieren sondern im
Alltagshandeln der Be-
teiligten gestellt. Erst
wenn es gelingt, im
Zusammenwirken von
Fachwissen, auf die
spezifische Situation
abgestimmter Metho-
denkompetenz sowie
eines auf Verantwor-
tungstibernahme aus-
gerichteten Leistungs-
verhaltens zukunfts-
gerichtete  Verande-
rungen vorzunehmen
und dauerhaft zu ver-
ankern, findet nach-
haltige und erfolgrei-
che Unternehmens-
entwicklung statt.

in Unternehmen
mit langjéhriger Markter-
fahrung ist im Regelfall
ein immenses Wissenspo-

Gerade

tenzial vorhanden. Die
Schwierigkeiten in der
Problemlésung, Ergebnis-
sicherung und gezielten
Weiterentwicklung liegen
meistens in der fehlenden
Fahigkeit, dieses Wissens-
potenzial in Erfolge umzu-
setzen sowie in der nicht
entwickelten F&higkeit
und Bereitschaft der Mit-

arbeiter und Mitarbeite-
rinnen zur kontinuierli-
chen und konsequenten
Uberpriifung und Anpas-
sung eigener Verhaltens-
weisen. Die IMP-Methode
zielt darauf ab, durch die
Forderung der Methoden-
kompetenz und Verande-
rungsféhigkeit die vorhan-
denen Wissenspotenziale
freizusetzen und fur die
Problemlésung und Zu-
kunftssicherung  nutzbar
zu machen.

Nachhaltige Befahigung statt Beratung

Die Arbeit mit den Beteiligten erfolgt vom
ersten Tag an im Rahmen des Alltagshandelns
direkt an Zielen und Ergebnissen. An Stelle
Beratungsleistungen steht die
Befahigung der Fuhrungskrafte, selbst mit

klassischer

ihren Mitarbeitern und Mit-
arbeiterinnen  gemeinsam
eine konsequente Fehler-
und Schwachstellenanalyse
vorzunehmen, geeignete
Losungsansatze zu entwi-
ckeln und voranzutreiben.
Durch die direkte Einbin-
dung der Betroffenen wird
das Widerstandspotenzial
gegen notwendige Verande-
rungen, das gegeniiber von

Methoden
kompetenz

Fachwissen

Ergebnis-
sicherung
und
Problemlésung

Leistungs
verhalien

aullen eingebrachten Ldsungsansatzen insbe-
sondere bei eigener Betroffenheit recht hoch
ist, deutlich reduziert und die Chancen auf
schnelle Fortschritte steigen erheblich.

Am Ende des Prozesses steht nicht nur eine

erfolgreiche Problemlésung
auf Basis der unternehmens-
eigenen Fachexpertise son-
dern auch die Fahigkeit,
vergleichbare Herausforde-
rungen zukiinftig ohne wei-
teren externen Ressourcen-
einsatz l6sen zu koénnen.
IMP-Prozesse sind damit eine
gleichzeitige Investition in
Problemlésung und zukiinfti-
ge Handlungsfahigkeit.
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Das Thema die-
ser Ausgabe

In das Alltagshandeln in-
tegrierte Management-
Entwicklungsprozesse ver-
lagern durch die Verknup-
fung von Management- und
Personalentwicklungskom-
ponenten mit einer ziel-
und strategieunterstitzen-
den Prozessbegleitung Ler-
nen an die Arbeitsplatze
der Beteiligten. Daraus
entsteht direkter, zeitna-
her Nutzen fur die Zieler-
reichung und die Unterneh-
mensentwicklung.

Durch die gleichzeitige Be-
fahigung der Fihrungskraf-
te zur eigensténdigen Ge-
staltung dieser Entwick-
lungsprozesse werden die
Kosten fur die Personalent-
wicklung ohne Qualitéats-
einbuBen mittelfristig
nachhaltig reduziert.
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Integrierte
Management- und
Personalentwicklungs-
Prozesse sind als
Methode vielschichtig
einsetzbar. Sie werden
in jedem Fall prazise
auf die definierten
Ziele und die
spezifische Situation
des Unternehmens
abgestimmt, um einen
grolitmaoglichen
Praxistransfer

Zu sichern.

vbc konkret

Ziele,

Integrierte  Management-
und Personalentwicklungs-
prozesse sind als Methode
immer dann einsetzbar,
wenn die derzeitige Fih-
rungsleistung zur Bewalti-
gung anstehender Probleme
nicht ausreicht. Inhaltliche
Schwerpunkte und einge-
setzte Instrumentarien
richten sich nach den je-
weils definierten Zielen
und erwarteten Verbesse-
rungen.

Da im Mittelpunkt durch-
gangig die Fragen nach dem
personlichen Erfolgsbeitrag
der Beteiligten und damit

verbundenen notwendigen
Veranderungen im personli-

chen Verhalten stehen,
kénnen IMP-Prozesse so-
wohl  zur Problemlésung

und Ergebnissicherung in
betrieblichen und betriebs-
wirtschaftlichen Problem-
feldern wie beispielsweise
Umsatz, Ertrag, Kosten,
Produktivitat oder Qualitat
zur Anwendung kommen als
auch zur Begleitung strate-
gischer Neuausrichtung
oder organisatorischer Ver-
anderungen eingesetzt
werden.

Weitere Einsatzschwer-

Inhalte und Schwerpunkte

punkte ergeben sich in der
Vorbereitung, Begleitung
oder Aufarbeitung kulturel-
ler Veranderungen im Un-
ternehmen, die durch in-
terne oder auch durch ex-
terne Ursachen wie bei-
spielsweise  Betriebsuber-
nahmen oder gravierende
Marktveranderungen ausge-
16st sein kdnnen.

Die Klarung und Verbesse-
rung von Arbeitsbeziehun-
gen sowie Identifikations-
prozessen der Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter run-
den den Bereich mdglicher
Einsatzgebiet ab.

Problemldsung : Kulturwandel A{berts—
Strategische beziehungen
und : und ZSeTs
Fansih Neuausrichtung Verind Identifikation
rgebnissicherung ‘eranderungen Commitments
I M P Projekt- und
kundenspezifische
Prozessgestaltung
Fiihrungs- Personal- Verdnderungs- Management-
Instrumente Entwicklung Management Instrumente

Je nach Schwerpunkt des
Prozesses werden die ein-
gesetzten und vermittelten
Instrumente so ausgewahlt,
dass die Beteiligten damit
in die Lage versetzt wer-
den, die an sie gestellten
Herausforderungen dauer-
haft zu bewaltigen.

Der Weg zum Erfolg fihrt
Uber die Arbeit mit den
Mitarbeiterinnen und Mitar-
beitern. So kdnnen je nach

Zielstellung ebenso Mana-
gement- und/oder Fih-
rungsinstrumente als auch
Komponenten aus der
strukturierten Personalent-
wicklung eingesetzt wer-
den. Mit Blick auf notwen-
dige Veranderung kommen
in vielen Féallen ergénzend
Elemente aus dem Veréan-
derungsmanagement hinzu.

Entscheidend fir die Aus-
wahl sind immer die Eig-

nung fir die erfolgreiche
Umsetzung der formulier-
ten Ziele und die einfache
Erlern- und Einsetzbarkeit
in Alltagshandeln der je-
weiligen Betroffenen.

Nicht zuletzt missen die
eingesetzten Instrumenta-
rien auch auf die Situation
des Unternehmens abge-
stimmt und mit dem formu-
lierten Fuhrungsansatz
kompatibel sein.
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Die Methode

Die IMP-Methode verbindet Entwick-
lungsprozesse konsequent mit dem
Alltagshandeln der Beteiligten. Sie ver-
lagert Lernen und Kompetenzaufbau an
den einzelnen Arbeitsplatz, integriert
diese so in das Alltagshandeln der Be-
teiligten und sichert damit ein hohes
MaR an direktem Praxistransfer.

Durch die konsequente, schnelle
Abfolge von Umsetzungsphasen und
Reflexionen werden Entwicklungsfort-
schritte aber auch Hindernisse frihzei-
tig sichtbar und kénnen beseitigt wer-
den. Die Arbeit am Kompetenzaufbau
ist durch die Erprobung im definierten
Lernfeld gleichzeitig auch immer Arbeit
an der Zielerreichung und Ergebnissi-
cherung.

Durch das Zusammenspiel der Fih-
rungsebenen werden parallel dauerhaf-
te Lern- und Reflexionsstrukturen ver-
ankert, die auch nach Ende des Prozes-
ses eine kontinuierliche Weiterentwick-
lung sicherstellen.

Ableitung
der Ziele

Die Ableitung der Ziele
des Prozesses erfolgt im-
mer aus konkreten Hand-
lungsbedarfen des Unter-
nehmens. So ist sicherge-
stellt, dass die in die Ent-
wicklung investierte Zeit
der Beteiligten direkt in die
Arbeit an der Zielerrei-
chung einflieBt und Priori-
tatenkonflikte  verhindert
werden.

Umsetzung
+ Reviews

Im Wechsel von kurzen
Umsetzungsphasen und Re-
views zu den Umsetzungs-
fortschritten werden Erfah-
rungen ausgewertet, Vertie-
fungen oder Nachsteuerun-
gen vorgenommen  sowie
Hindernisse identifiziert und
beseitigt. Zum  Abschluss
werden Prioritaten fir die
nachste Phase fixiert.

Lernfeld-
Vereinbarung

Eine Lernfeldvereinbarung
bildet das Bindeglied zwi-
schen  Entwicklungsprozess
und direktem betrieblichen
Nutzen. Sie bietet die Mog-
lichkeit zur strategischen
Prioritatensetzung und ge-
wabhrleistet, dass die Schwel-
le zwischen Lernen und Um-
setzung gesenkt wird. Uber
die Reflexion der Ergebnisse
wird der Prozess steuerbar.

Kurze
Lernzyklen

Lernen bedeutet Erfahrun-
gen fiir zukinftiges Handeln
nutzbar zu machen. Durch
die Gestaltung kurzer Lern-
zyklen ist eine hohe Entwick-
lungsgeschwindigkeit sicher-
gestellt.  Erfahrungsgemaf’
sind zur Absicherung vorge-
nommener Veranderungen je
nach Schwerpunkt 3-7 Lern-
zyklen erforderlich.

Kick-off-
Workshop

Im  Kick-off-Workshop
werden notwendige Klarun-
gen zum erwarteten Fih-
rungsverhalten vorgenom-
men. Weiterhin werden die
ausgewahlten Instrumenta-
rien vermittelt und exem-
plarisch erprobt, so dass im
direkten Nachgang ein un-
mittelbarer Einstieg in die
Umsetzung im Alltaghan-
deln erfolgen kann.

Auswertung
+ Sicherung

Am Ende des Prozesse er-
folgt eine gemeinsame Aus-
wertung durch alle Beteilig-
ten. So werden einerseits
Ergebnisse  dokumentiert,
andererseits wird aber auch
die dauerhafte Absicherung
der vorgenommenen Veran-
derungen thematisiert und
es werden Vereinbarungen
hierzu getroffen.
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LZRNEN

LERNEN M ARPETSD

Wenn es erfolgreich
gelingt, Lernen im
Bewusstsein aller
Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen als
integrierten Bestandteil
des Alltagshandelns zu
verankern, bieten die
Herausforderungen sich
immer schneller
verandernder Markte und
Kundenanforderungen
lukrative Chancen auf
Wettbewerbsvorteile und
den entscheidenden
Vorsprung vor dem
Mitbewerber.
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Wie es vor 12 Jahren begann ...

Am Anfang stand eine ganz
»einfache* Aufgabe. 3 Nie-
derlassungsleiter eines deut-
schen  GroRunternehmens
standen vor einem gemeinsa-
men Problem - schnelle und
deutliche Ergebnisverbesse-
rung in den von ihnen je-
weils gerade Uibernommenen
Niederlassungen.

Damit war die Aufgabe fir
uns klar definiert:
»Entwickeln Sie eine Vorge-
hensweise, die schnell zu
sichtbaren Ergebnissen fiihrt
und gleichzeitig die Fuh-
rungskrafte aller Ebenen fiir
die an sie gestellten Aufga-

Projektteam

Das Kernteam der vbc fir die
IMP-Prozesse  arbeitet  seit
1998 zusammen und hat die
standige  Weiterentwicklung
der Methode gemeinsam vo-
rangetrieben. Die so gewonne-
nen Erfahrungen garantieren
ein optimales Zusammenwir-
ken und synchrone Vorgehens-
weisen. Durch die verschiede-
nen Kompetenzschwerpunkte
ist eine hohe Umsetzungsqua-
litdt sichergestellt.

Volker Brose
Trainer und Berater BdVT

Fiihrung
Kommunikation
Effizienzsteigerung
Lern- und Veranderungsprozesse

Ines Dams
Dipl. Psych.

Teamentwicklung
Coaching
Moderation
Fihrungsverhalten

Rita Kuske
Dipl. Kauffr.

Kommunikation
Vertriebsstrategien
Verkaufstraining
Telefontraining

Dr. Mathias Hein
M.A.

Strategieprozesse
Fihrungsinstrumente
Managementinstrumente
Projektmanagement

ben qualifiziert. Es ist aller-
dings nicht die Zeit, dafir
die Fuhrungskrafte aus dem
Arbeitsprozess  herauszulo-
sen, sondern der Prozess
muss in das Alltagshandeln
der Beteiligten eingebunden
sein. Und selbstverstandlich
steht nur ein sehr begrenztes
Budget zur Verfigung.*

Im Ruckgriff auf unsere da-
maligen Erfahrungen in der
Management-Entwicklung
und in der Begleitung von Ef-
fizienzsteigerungsprozessen
entstand als Ergebnis unter
dem Arbeitstitel ,,Ziel- und
strategieumsetzende  Fih-

rungskrafte-Entwicklung*
der erste Vorlaufer der be-
schriebenen IMP-Methode.

Die Ergebnisse waren uber-
zeugend, so dass in der Folge
bis heute rund 25 vergleich-
bare Prozesse folgten, in de-
nen durch gezielte Verbesse-
rungen mittlerweile eine e-
benso effiziente wie auch
ressourcensparende  Vorge-
hensweise entstand. Lag der
Aufwand fur einen einjahri-
gen Prozess 1999 noch bei
ca. 1,1 Trainertagen pro be-
teiligter Fuhrungskraft, sind
heute nur noch rund 0,7
Trainertage erforderlich.

Beispielprojekte seit 1998

Ergebnissteigerung und Verbesserung der Fihrungsleistung

Verbesserung der Fihrungsleistung und Senkung des Kran-

8 Projekte in Service- und Vertriebsniederlassungen
Begleitung der Zusammenfiihrung verschiedener Organisati-

1 Projekt in Betrieb fur Prozess- und IV-Gestaltung

Begleitung der Einfiihrung strukturierter Mitarbeitergespra-

Ergebnissicherung und Begleitung der Neuausrichtung auf-

1 Projekt in einem Betrieb fur Personalmanagement
%sleistungen im Kontext standort-

Umorganisation

2 Projekte in Produktions- und Infrastrukturbetrieben
Ergebnisverbesserung und Steigerung der Mitarbeiterzufrie-

1 Projekt in einem Betrieb fiir Personalmanagement
Begleitung des Kulturwandels und Verbesserung der Mitar-

beiterzufriedenheit in Vorbereitung auf eine fachliche und

1998 3 Projekte in Vertriebsniederlassungen
ca. 400 FK
1999 1 Projekt in einer Vertriebsniederlassung
. 150 FK
ca kenstandes
1999/2000
ca. 1200 FK c 1 Ml
onseinheiten nach Umorganisation
2000
ca. 60 FK  Verbesserung der Termintreue und Projektqualitat
200172002 1 Projekt in einem Medien- und Verlagsbetrieb
ca. 40 FK
che und Mitarbeiterbeurteilung
2001 1 Projekt bei einem regionalen Netzbetreiber
. 60 FK
ca grund der Ubernahme des Betriebes
2002/2003 2 Projekt in Vertriebsniederlassungen
ca. 250 EK  Synchronisation der Fiihrung und der Arbeitsweisen nach
Umorganisation
2002/2003
ca. 50 FK  Verbesserung der Fihrun
verteilter Strukturen nac|
2003/2004 1 Projekt in einer internen PSA
ca. 200 vM  Neuausrichtung der Vermittlungstatigkeit und Steigerung
der Vermittlungsquote
2003/2004
ca. 400 FK denheit im Rahmen eines Kulturwandels
2004
ca. 40 FK
organisatorische Neuausrichtung
2004 1 Projekt in einem Trainingsunternehmen
ca. 110 FK

Synchronisation der Fiihrung und Begleitung bei der Neuaus-

richtung auf ein verandertes Wertegeristes




