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Management Audit

Stuhler

ucken fur

die Besten

Management Audits sollen zeigen, ob die Fiihrungskréafte eines Unter-

nehmens geniigend Potenzial fiir die Anforderungen der Zukunft haben.

Besonders in Reorganisationsprozessen kénnen sie die Frage klédren, wie

Schliisselpositionen richtig besetzt werden. Im Vorstandsbereich Technik

der MVV Energie AG wurde ein solches Audit durchgefiihrt.

Aufgrund der sich verdandernden Absatz-
markte im Energiebereich stand die MVV
Energie AG vor der Herausforderung, die
Organisationsstrukturen im Vorstandsbe-
reich Technik an neue Umfeldbedingungen
anzupassen. Das Ziel war Effizienzsteige-
rung. Dazu wurde mit Unterstiitzung eines
externen Strategieberaters eine Struktur-
und Prozessanalyse durchgefiihrt, deren
Ergebnis die Auflésung der bestehenden
Spartenorganisation war. Im Zusammen-
hang mit diesem Reorganisationsprozess
wurden neue Strukturen und Prozesse im-
plementiert. Vor dem Hintergrund der neu
definierten Flhrungsstrukturen entstan-
den neue Positionen auf allen Fiihrungs-
ebenen, wahrend sich viele bestehende
Positionen veranderten. Eine optimale Zu-
ordnung der Fiihrungskréfte zu den neuen
Positionen beziehungsweise deren Beset-
zung war wichtig, um den Reorganisati-

Management Audit

Der Nutzen eines Management Audits steht
und fallt mit der Qualitit der angewende-
ten Prozesse und Methoden sowie den de-
finierten Messindikatoren. Es sind vorab
unternehmensspezifische Schliisselanfor-
derungen an das Management zu definie-
ren, die fiir den zukiinftigen Erfolg des Ma-
nagements besonders wichtig sind. So wer-
den Anforderungsprofile als Soll-Profile der
im Reorganisationsprozess entstandenen
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onsprozess erfolgreich zu machen. Im Rah-
men dieses Auswahl- und Besetzungspro-
zesses wurden nicht nur die Fiihrungs-
krafte, sondern auch andere Mitarbeiter
des Unternehmens sowie externe Bewer-
ber zugelassen. Zunachst stand die interne
Besetzung der Positionen im Vordergrund;
zwei Positionen wurden dann zu einem
spateren Zeitpunkt auch extern besetzt. Im
Rahmen der Reorganisation garantierte
das Unternehmen, keine betriebsbeding-
ten Kiindigungen auszusprechen.

Ziel des Management Audits war es,
durch eine objektivierte und fundierte Me-
thodik die Managementpotenziale und -kom-
petenzen der Flhrungskréfte zu entde-
cken, zukiinftige Leistungen fiir die neu ge-
schaffenen Positionen zu prognostizieren,
um somit eine optimale Besetzung der
neuen Positionen zu gewéhrleisten. Der
Besetzungsprozess selbst sollte die Objek-

Schliisselpositionen entwickelt, an denen die
personlichen Potenzial-und Kompetenzpro-
file der Fiihrungskréafte gespiegelt werden.
Bestenfalls wird dies durch eine Methodik
unterstiitzt, die sowohl die Positionen als auch
die Bewerber nach gleichen Kriterien erfasst.
Dabei ist besonders wichtig, dass die ein-
gesetzten Methoden des Audits fundierte und
transparente Besetzungsentscheidungen
ermoglichen.
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tivitat der Beurteilung sowie Transparenz
der Entscheidungen gewahrleisten. Diese
Ziele wurden von allen beteiligten Akteu-
ren unterstiitzt - vom Vorstand, vom in-
ternen Personalbereich, vom Betriebsrat
und auch von den Fithrungskraften selbst.
Der Auswahlprozess insgesamt und vor
allem auch die fiir das Management Audit
ausgewahlte Opus-Methodik der O&P Con-
sult AG wurden von allen Beteiligten ak-
zeptiert.

Durchfiihrung des

Management Audits

Das folgende Design des Auswahl- und
Besetzungsprozesses entstand auf Vor-
schlag des internen Personalbereichs, der
als zentraler Ansprechpartner flr Fragen
des Management Audits fungierte.

O Information der Fithrungskrifte
Der Vorstand und der Personalbereich
kommunizierten allen Bewerbern den Aus-
wahl- und Besetzungsprozess; dabei wurde
die Opus-Methodik als zentraler Bestand-
teil fir alle Bewerber definiert.

Diese Methodik stellte (neben den Fach-
interviews) den Kern des Management Au-
dits im Besetzungsprozess dar. Sie be-
leuchtet in einem strukturierten Interview
nicht nur die momentane Kompetenz der
Bewerber, sondern prognostiziert auch das
Managementpotenzial, wodurch eine fun-
dierte und effektive Basis fiir die Auswahl-
und Besetzungsentscheidungen geschaf-



fen wird. Dariiber hinaus gewahrleisten
die verschiedenen Module der Opus-Me-
thodik flir die Personen und die Positionen,
dass der Abgleich der personlichen Po-
tenzial- und Kompetenzprofile der Bewer-
ber mit den Anforderungsprofilen nach
den gleichen Kriterien und auf Basis der
gleichen Messindikatoren erfolgt. Dies er-
moglicht ein echtes Matching von Person
und Position.

© Erstellung von Anforderungsprofi-
len der neuen Positionen

Mit der Opus-Positionsanalyse wurden flr
die neu geschaffenen Fiihrungspositionen
Anforderungsprofile erstellt. In die Profi-
lerstellung waren jeweils der Vorstand, der
Personalbereich und die beiden Bereichs-
leiter im Vorstandsbereich Technik einbe-
zogen.

Jede neue Schlisselposition wurde da-
bei hinsichtlich der besonderen Anforde-
rungen anhand der Opus-Kriterien genau
analysiert, um zu ermitteln, was beim Ein-
stieg in die Position unmittelbar von ei-
nem Bewerber mitgebracht werden muss
und was optimalerweise zu leisten ist,
um die Position zu hundert Prozent aus-
zufiillen.

© Fachgespriche

Der Personalbereich entwickelte in enger
Abstimmung mit dem technischen Vor-
stand ein Konzept zur Durchfiihrung von
Fachgespréachen. Die Gesprache selbst
wurden von den beiden Bereichsleitern
und dem operativen Personalmanagement
durchgefiihrt und ausgewertet. Um auch
hier Transparenz und eine einheitliche Be-
urteilung sicher zu stellen, wurden Be-
obachtungsraster erstellt. Die dabei er-
fassten Kriterien waren ,Fachkenntnisse
fiir die jeweilige Position®, ,,Fiihrungskom-
petenz“ und ,Zielorientierung®.

O Potenzial- und Kompetenzanalyse
Interviewerteams - jeweils bestehend aus
einem Personalentwickler und einem ex-
ternen Berater/Interviewer - flihrten mit
allen Bewerbern strukturierte Potenzial-
und Kompetenzinterviews mit der Opus-
Methodik durch. Die internen Mitarbeiter
wurden darin vorher ausgebildet.

Zur Messung und Prognose des Mana-
gementpotenzials bedient sich die Me-
thode speziell entwickelter Fallstudien:
Den Interviewkandidaten werden dazu in
einem strukturierten Interview eine Reihe
herausfordernder Fragen und Aufgaben
gestellt, die vom Interviewer kontinuierlich
in ihrem Schwierigkeitsgrad gesteigert
werden. Die Kompetenzen werden in ei-
nem biografischen Interviewteil erfasst,
der gezielt und systematisch die groBten
bisherigen Herausforderungen im Lebens-
lauf der Bewerber beleuchtet. Die Opus-
Kriterien sind in die Bereiche des Denkens
und des Handelns unterteilt, um sowohl die
intellektuellen als auch die sozialen bezie-
hungsweise die handlungsorientierten Fa-
higkeiten der Interviewten zu beurteilen.
Die Unterscheidung von Kompetenz und
Potenzial ermdglicht zudem differenzierte
Aussagen Uber sinnvolle néchste Entwick-
lungsschritte der Interviewten. Die Kom-
petenzen und Potenziale der Bewerber
werden in der Opus-Methodik anhand ge-
nau definierter Messindikatoren und Kom-
plexitatsstufen gemessen. Dies gewahr-
leistet Objektivitat und Treffsicherheit der
Interviewergebnisse. Dariiber hinaus erlaubt
sie differenzierte qualitative Aussagen.

© Ergebnis und
Besetzungsempfehlung

Die personlichen Potenzial-und Kompetenz-
profile der Bewerber als Ergebnis der Opus-
Interviews wurden an den vorher definier-
ten Anforderungsprofilen gespiegelt und
dem Vorstand in einer Ergebnisprasenta-
tion als Erntscheidungsgrundlage vorge-
stellt. An dieser Ergebnisprasentation nahm
auch der Betriebsrat teil. Dabei wurde ge-
zeigt, welche Personen fiir welche Positio-
nen geeignet sind.

O Feedback und
Besetzungsentscheidung

Die Entscheidung iber die Besetzungen traf
der technische Vorstand auf der Basis der
dargestellten Opus-Ergebnisse und der
Fachgesprache. Der Vorstand informierte
die Bewerber Uber diese Besetzungsent-
scheidungen. Die Ergebnisse der Opus-In-
terviews kommunizierten die Personalent-
wickler den Bewerbern, und jeder Bewer-

ber erhielt ein ausfiihrliches und fundier-
tes Feedback zu seinem persénlichen Po-
tenzial- und Kompetenzprofil. Dariber hi-
naus erarbeiteten die Personalentwickler
zusammen mit den internen Bewerbern
individuelle Entwicklungsplane auf der Ba-
sis der personlichen Opus-Profile, die vom
Vorstand genehmigt wurden.

Genauer Abgleich von Person
und Position

Das Management Audit bei der MVV Ener-
gie AG ermdglichte dem Vorstand und der
Personalbateilung einen genauen Abgleich
von Personen und Positionen, was zu sehr
guten Besetzungsentscheidungen fiihrte.
Diese Entscheidungen hatten eine hohe
Akzeptanz bei den Bewerbern (auch bei
den internen Fiihrungskraften) und beim
Betriebsrat. Die Besetzungen der neuen
Positionen erfolgte nach dem Manage-
ment-Audit mit den am besten geeigne-
ten - fast ausschlieBlich internen - Bewer-
bern. Von besonderer Bedeutung fiir das
Gelingen des Besetzungsprozesses war
die hohe Transparenz und die fundierte Be-
griindung der Entscheidungen auf der
Basis einer objektivierten und systemati-
schen Beurteilung der Bewerber durch die
Opus-Methodik. =
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Erkennen Sie schon heute,
was PETER im PRINZIP

morgen kann!

Opus® - die fundierte Methode
zur Personalentwicklung und -auswahl

Mitarbeiterpotenzial erkennen Mitarbeiter gezielt entwickeln

Positionsanforderungen erfassen  Positionen optimal besetzen
Opus® - damit Personalentwicklung sich wirklich lohnt.

Haben wir Sie neugierig gemacht?
Einfach anrufen: 06221-433337-10 oder anklicken: www.op-consult.de

&P Consult

Organisations- und
Personalentwicklungsberatung AG

O&P Consult AG - Im Weiher 12 - 69121 Heidelberg - E-Mail: info@op-consult.de



