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1. Ausgangssituation

In einem personlichen Gespriach zwischen dem Auftraggeber und
Auftragnehmer wurde der Ablauf und die bisherigen Resultate des
Umsatz-Steigerungs-Training besprochen.

In einem weiteren Schritt beabsichtigt die Geschéftsfithrung von
HXXXXXXXXXXXXXX* die Fiihrungskompetenz der Hausleiter
und FV’s sowie deren Auswirkung auf die ihnen jeweils unterstellten
Mitarbeiter zu messen.

Im Vordergrund steht ,, Die Hausleiter und die FV’s sind die Triager
eines jeden Verdnderungsprozesses um die nachhaltige Sicherung der
Existenztahigkeit zu gewahrleisten.
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2. Allgemeines

Herkommliche Potentialerhebungsverfahren versuchen, das
generelle Potential eines Kandidaten zu erfassen. Die Problematik ist,
dass sich die Kandidaten durch entsprechende Vorbereitung verstellen
konnen.

Im Potenzial-Check® wird nur das Potential fiir eine bestimmte
Aufgabenstellung / Stelle erhoben. Daraus folg, dass sein Wirken in
der jeweiligen Situation gemessen wird.

Der Unterschied: Statt abstrakten Personenbeschreibungen werden
konkrete Eignungs- und Verhaltensmuster erarbeitet.
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Der Potenzial-Check® ist ein modernes Instrument zur Potentialerhebung
und Personalauswahl. In ein- bis zweitigigen Workshops werden bis zu
10 Teilnehmer beziiglich ihrer Eignung fiir eine Position oder Aufgabe
eingeschitzt. Die Teilnehmer bewiltigen im Laufe des Tages die
Kernaufgaben der zu besetzenden Stelle. Die Auswertung findet

parallel zum Workshop bzw. direkt anschlieBend an den Workshop statt.

Der Potenzial-Check® ist ein Instrument, das nicht nur die aktuelle
Leistung eines Kandidaten misst, sondern Schliisse zulésst hinsichtlich
der zukiinftigen Leistung und der Entwicklungsfahigkeit des Kandidaten.

Um die Validitiat des Verfahrens sicher zu stellen, wurde vom klassischen
Assessment-Center abgewichen. Im neuen Ansatz des Potenzial-Check ®
steht nicht so sehr die Personlichkeit des Kandidaten mit all ihren
Unwdgbarkeiten zur Diskussion, sondern die Wirkung des Kandidaten
in seinem beruflichen Umfeld.
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3. Philosophie des Potenzial-Check

Der Potenzial-Check® stellt die Wirkung einer Person in den Vordergrund.

Fahigkeiten des Menschen stehen nicht isoliert nebeneinander, sondern in einer wechselseitigen
Beeinflussung. Manch einer hat schon festgestellt, dass er z.B. iiber ein gutes Zahlengedéchtnis
verfiigt, aber sich kaum Gesichter merken kann, anderen wiederum geht es umgekehrt.

Bei anderen Eigenschaften ist es nicht anders. Gedichtnis und Motivation hiangen eng zusammen.
Beim Spiel zeigen Kinder oft eine unglaubliche Ausdauer, wihrend sie beim Aufrdumen zu gleicher
Zeit als motivationsgestort einzustufen sind.

Der Potenzial-Check® hat Konsequenzen gezogen aus diesen wissenschaftlich gesicherten
Ergebnissen: nicht Eigenschaften werden erfasst, sondern Verhaltensschemata. Und nicht
allgemeingiiltige Situationen bilden die Testsituation, sondern Arbeitsproben aus dem Arbeitsalltag.

Uns interessiert bei einem Hausleiter / Fithrungsverantwortlichen, ob er die Motivation aufbringt,
taglich neue Kunden anzusprechen; ob es ihm gelingt, innerhalb weniger Minuten ein entspanntes
Gesprichsklima herzustellen; ob er von seiner Ausstrahlung her Mobel Geschiftsfithrung glaubhaft
zu vertreten vermag; wie er Gesprache zum Abschluss bringt, mit einer verbindlichen Vereinbarung
oder mit einer vagen inkonkreten Vertrostung fiir die Zukunft. Wie er Gespriache mit Mitarbeitern
fiihrt, motiviert er, kann er andere in ihrer Weiterentwicklung unterstiitzen. Vertritt er die Interessen
des Unternehmens.
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3. Philosophie des Potenzial-Check

Der Potenzial-Check® fiir Hausleiter und Fiihrungsverantwortliche setzt Standards in der
Potentialerhebung.

Anders als beim traditionellen Assessment-Center orientiert sich der Potenzial-Check® an
definierten Standards. Speziell auf die Anforderungssituation zugeschnittene Experimentelle
Ubungen stellen sicher, dass die Kandidaten dieselben Bedingungen vorfinden und dadurch ein
zuverldssiger Vergleich zwischen den Kandidaten moglich ist.

Fiir jede Ubung wird ein Anforderungsprofil erstellt, das nicht den Idealtyp beschreibt, sondern die
tatsdchlichen Anforderungen der Ubung festhiilt.

Der Potenzial-Check® fiir Fiithrungsverantwortliche und Verkaufer geht sparsam mit
Ressourcen um.

Okonomie war ein zentrales Anliegen bei der Konzeption des Potenzial-Check®. Das Verfahren
wurde deshalb so angelegt, dass es in der Minimalversion schon mit einem Trainer durchfiihrbar ist.
Um dies zu erméglichen, wurde ein Mix an experimentellen Ubungen, Gruppeniibungen,
schriftlichen Ubungen und biographischen Interviews generiert. Die standardisierten
Auswertungsschemata stellen sicher, dass die Auswertung mit einem Minimum an Zeitaufwand
durchzufiihren ist.
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4. Psychologischer Hintergrund iiber
Fiihrungspersonlichkeiten

Fiihrungstalente erkennt man schon im Kindergarten. Schon junge Bewerber sind in ithrem Verhalten
befangen. Sie haben in der Schule schwache, imponierende oder fiihrungsstarke Lehrer erlebt. Es hat
sich in ihrem Kopf und Herzen ein Bild entwickelt, wer sie sein wollen und wem sie nacheifern. Sie
haben auch gelernt, wie man sich optimal verkauft, was die Chefs mégen und wofiir man sich
interessieren sollte. Sie haben Biicher iiber Bewerbungsgespriche gelesen und ihre Vitae chefgerecht
gestylt. Sie wissen was die Chefs horen mochten. So erklért sich auch ein Teil der Fehlbesetzungen
iber die sich die Chefs beklagen. Diese Blender verdienen das Vertrauen nicht, welches anfangs in
sie gesetzt wurde.

Wichtiger ist die Erkenntnis, dass die Strategien der Selbstvermarktung so ausgereift sind, dass sich
jeder Bewerber zum idealen Kandidaten stylen kann — fiir die Dauer des Bewerbungskontraktes. Die
Bewerbungsmappe wird von Profis angefertigt, Auslandsreisen, Sport, Kultur und sonstiges
zielstrebiges Verhalten und schon steht die Vorzeigevita.
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Ein Handicap stellen die Auswahlsysteme der Firmen dar. Die Intelligenztests priifen nur den geringsten Teil
der Fiihrungsfihigkeit, namlich die logisch-analytischen Fihigkeiten, die schon in der Schule iiberbewertet
wurden. Diese sagen aber nichts aus iiber die Fithrungstalente, nichts iiber die Belastbarkeit und die
emotionale Kondition eines Bewerbers / Kandidaten aus.

Wie reduzieren wir die Fehlentscheidungen?

 Die emotionale Stérke priifen: Fragen sie den Bewerber nach seiner Kindheit, nach gliicklichen
Augenblicken, nach Freunden und das Lebensumfeld.

» Welche Trdume und Visionen hat der Bewerber

» Was versteht er unter dem Sinn des Lebens.

Es werden oft in Tests nur die an Maschinen delegierbaren Aufgaben abgefragt. Die komplexen
Anforderungen an eine Fithrungskraft lassen sich nicht alleine in einem Test abfragen. So erkléren sich
enttduschten Erwartungen und teuere Irrtiimer bei der Auswahl des Nachwuchs oder neu zu besetzende
Fiihrungspositionen.
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Die Entscheider sollen sich nicht durch die Kommunikationsjongleure tduschen lassen. Forschen sie nicht in
den fitgetrimmten Lebensldufen der Jungstars, denen scheinbar die Welt gehort. Lassen sie sich nicht durch
Titel usw. bluffen, sondern blittern sie zuriick in deren Lebensldufen, wo die ersten Bewidhrungsproben
unter Kindern ablaufen — auf den Spielplétzen und Kindergérten bis in die ersten Schuljahre hinein.
Beobachten Sie die Autoritidtsgeschichten mit den Vorgesetzten — Eltern — Kindergirtnerinnen — Lehrer und
Erwachsene generell und insbesondere die Beziehungen der Kinder untereinander.

Hier lernen wir die Strategien und Eigenschaften kennen, die die Fiithrungsrolle begriindet. Hier verstehen wir,
dass Fithrung nicht ein Anspruch, sondern eine Auszeichnung ist. Diese Auswahl treffen immer jene die
gefiihrt werden wollen. Sie wihlen ein Qualifikationsprofil fiir die Fiihrungsrolle, das sie iiberall stark macht,
wo sie ohne die Fiihrung eines anderen schwach sind.

Konsequent wire es, die Talente der Fithrung von morgen in den Kindergirten von heute zu suchen.
So konnen wir die Erfolgsprofile kindlicher Fithrungsauswahl ablesen und mit unseren
Auswahlschemata vergleichen.
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Wichtigstes Merkmal der Fiihrung: Die anderen vergeben sie, nicht der Uberlegene greift zu. Autoritit und
Fiihrung wird von denen verliehen, die sich abhéingig verhalten — weil sie dem mehr zutrauen, den
sie damit auszeichnen.

Kinder vergeben spontan Ridnge nach Kriterien, die spéter unter Umstinden nicht mehr
gelten.

Profile der Kinder:

» gut organisieren konnen und mehr Ideen haben als andere

» Trost spenden

» Angegriffenen helfen die schwicher sind

» Aggressionen abwehren

» Respekt aller Kinder erlangen

» Die Kinder suchen seine Nihe

» Verstirken seine Position, indem sie ihm Geheimnisse verraten
» Bitten um Schutz
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Die og. Liste wird in die Berufswelt iibersetzt:

» Organisationsstark

» Mehr Ideen haben als die anderen

» Empathie entwickeln: also Kraft und Bereitschaft sich auf den Platz des anderen zu setzen und
anderen von ihrer Energie etwas abzugeben.

» Visionen mit anderen teilen

» Kéampfen konnen und Angriffe abwehren konnen
» Achtung und Respekt .
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Die Rangniederen entscheiden, wem der hochste Rang zu steht. Dies unterscheidet Fithrung
von Dominanz.

Wenn Kinder wihlen konnten, wer den hochsten Rang erhiilt, zugleich ihrer Zuwendung und
Achtung ihres Vertrauens wiirdig wire, so miisste nur die o.g. Skala verwendet werden. Wer
fiihren will, braucht Ansehen und Hochschidtzung. Das Ansehen von Fithrungspersonlichkeiten
bedeutet, dass alle Augen sich auf ihn richten. Die Blickrichtung ist entscheidend. So findet man
heraus wer die Alpharolle hat.

Bsp. Herrhausen. Wenn er den Raum betrat waren alle Augen auf ihn gerichtet.

=>» Es ist nicht die Aggressivitit, die einen Menschen in die Fithrungsrolle bringt, sondern seine
soziale Kompetenz.

=>» nicht die Starken unterwerfen die Schwachen, sondern die Rangniedrigeren entscheiden,
wer sie fiihren soll.
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5. Inhalte des Projektes: Potenzial-Check

» Denkstil-Diagnose
1. Erstellen eines Eigenbildes
2. Erstellen eines Fremdbildes aus dem privaten Lebensumfeld
3. Erstellen mehrerer Fremdbilder aus dem beruflichen Umfeld
4. Auswertung der Ergebnisse
5. Gespriache mit den Teilnehmern
6. Ableitung von Mal3nahmen

> Biografie
Der Kandidat schreibt seine Lebensgeschichte handschriftlich nieder.

> Wissen
Aus den unterschiedlichen Lebensdimensionen wird das Wissen des Kandidaten ermittelt.

> Potenzial-Analyse

1. Experimentelle Ubungen
2. Gruppeniibungen
3. Schriftliche Ubungen

4. Biografische Interviews
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Welche Faktoren beeinflussen das Potential eines Mitarbeiters?

1. Denk- und
Verhaltensmuster

_> Potential 4_ .
4. Biographie 3. Wissen

des
Kandidaten

2. Verhalten in Gruppen /
Fiihrungssituationen
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6. Ablauf des Potenzial-Check im Uberblick

% c %G%IHIUOHS- %% OI'%S% :Op % g %%a% %—%ne%mg % . %CS&IH%&USWC% %ung

]

%. %estan%sau%na%me
%. %eteu% %onzeptlon

und Einarbeitung in
die Interviews
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. Definitions- W orks op

il

Kurzbeschreibung

Es werden die Rahmenbedingungen des Potenzial-
Check, die Ziele innerhalb der MaBnahme,
Implementierung des Konzepts, die Organisation und
die Verantwortlichkeiten definiert.

Durchfiihrung

Teilnehmer: werden definiert
Inhalte:

e Welche konkreten Leistungen méchten Sie
einkaufen?

e Was genau soll alles gemacht werden?
e Definition der Ziele der MaBnahme.

¢ Definition der Schwerpunkte mit dem Ziel.
das Projekt ,Potenzial-Check™ messbar zu machen.

e Erarbeitung eines Aktionsplans
e VVorbereitung der Mitarbeiterinformation
e Vorbereitung der Bestandsaufnahme

Dauer: 1/2 Tag
Termin:

Ergebnis

Die MaBnahme wurde an den spezifischen
Gegebenheiten ausgerichtet, die Ziele und
Messkriterien definiert, das weitere Vorgehen
besprochen und Aufgaben verteiit.
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5. Eestangsau%nagme

Kurzbeschreibung

Im Rahmen der Bestandsaufnahme erhéalt Michael
Lindemann detaillierte Informationen. um weitere
wichtige Informationen fiir die Erstellung des
Detailkonzepts zu erhalten.

Durchfithrung

Zu erhebende Informationen :

e Hinweise den Hausleitern
e Hinweise zu den Verkaufern

* Hinweise zu Problemstellungen der jeweiligen
Hausern.

o Informationen wie Beurteilungen, Abmahnungen
werden M. Lindemann zur Verfligung gestellt.

e Informationen zur Entwicklung der jeweiligen
Ubungen.

* Hinweise zu Erwartungen der Geschaftsflihrung und
Rahmenbedingungen die einzuhalten sind.

Durch Auftraggeber
Dauer: 1/2 Tag
Termin: zu definieren

Ergebnis:

Die Informationen von Seiten der
Geschaftsleitung wurden erhoben und kénnen in
die Detailkonzeption einflieBen.
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. Detailkonzeption

 Vorbercitung
1 Defidons Workshop
2 Besandsutmame
%

Kurzbeschreibung

Erstellung des Detailkonzepts auf Basis der

Bestandsaufnahme.

Informationen aus dem Definitions-Workshop und der

Durchfiihrung

Das Detailkonzept wird erstellt. Es beinhaltet alle fur

die Durchflihrung der MaBnahme relevanten
Unterlagen:

e Ablaufplan des Potenzial-Check

¢ Selbststudiumsunterlage fiir die Teilnehmer,
Beobachter und Spieler.

e Experimentelle Ubungen, Gruppeniibungen,

biographische Interviews, schriftliche Ubungen.

Aufwand: 2 Tage

Ergebnis:

Das Detailkonzept ist fertig konzipiert.
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Vorbereitung

1. Definitions-Workshop

2. Bestandsaufnahme

3. Detailkonzeption

und Einarbeitung in
die Interviews

Kurzbeschreibung

Zuletzt wird der fertige Detailkonzeptvorschlag mit
der Geschaftsfithrung diskutiert, angepasst und
verabschiedet.

Durchfiihrung

e Vorstellung des Detailkonzepts (Ablaufplan,
konkrete Inhalte, Terminplanung, Organisation,
etc.) und Verabschiedung des Detailkonzepts

e Durcharbeiten der Ubungen

e Einarbeitung in die verschiedenen Ubungen mit den
Hausleitern

Durchfihrender Berater: Hr. Lindemann

Ergebnis:

Das Detailkonzept ist verabschiedet. Die
Geschaftsfiihrung ist in den Ablauf des
Potenzial-Check eingearbeitet.

Eine optimale Vorbereitung der MaBnahme
inklusive Einarbeitung der beteiligten Personen
ist dadurch sichergestelit.
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art-Briefing

Ui

Kurzbeschreibung

Alle Beteiligten werden (ber den Ablauf der MaBnahme,
die Inhalte und die Aufgaben in der Umsetzung
informiert.

Durchfiihrung Die Hausleiter und FV s werden durch die
Geschéftsfiihrung und M. Lindemann Uber die
detaillierte Vorgehensweise des Potenzial-Check
informiert. Es werden offene Fragen der Teilnehmer
geklart.

e Uberblick und Ablauf iber die MaBnahme

e Zielsetzung

e Messkriterien

e Die Aufgaben der Mitarbeiter

e Das Selbststudium

¢ Klarung offnere Fragen und Anliegen der Mitarbeiter

Am Ende verteilt M. Lindemann die

Selbststudiumsunterlagen an die Teilnehmer.

Dauer: > Tag je Haus

Ort : in den jeweiligen Einrichtungshausern
Ergebnis: Alle Teilnehmer sind iiber die MaBname informiert,

kennen Ihre konkreten Aufgaben in der
Umsetzung und sind motiviert.
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Kurzbeschreibung Die Flihrungskrdfte erhalten eine Standortbestimmung
ihrer Wirkung auf ihre berufliche und private Umwelt.

Durchfiihrung Jeder Teilnehmer erstellt in ein Eigenprofil seiner
Denk- und Verhaltensstile. Dieses Eigenprofil wird mit
mindestens 3 Fremdprofilen aus dem beruflichen und
privaten Umfeld verglichen. Aus diesen mdglichen

Abweichungen werden Verhaltensanderungen definiert.
. Denkstil-v1agnose

e Eigenbild wird erstellt.
e 2 Fremdbilder aus dem beruflichen Umfeld

¢ 1 Fremdbild aus dem privaten Umfeld

Dauer: 2 x Y2 Tag pro Gruppe
Ort : wird noch bestimmt
Ergebnis: Die Verkaufer wissen wo sie beziiglich ihres

verkauferischen Verhaltens stehen.

Ui

Seite 22




Michael Lindemann & Team

Entwicklung und Realisierung lhrer Unternehmensziele

. b1ograpniscnes Interviecw

Ui

Kurzbeschreibung

Die Flihrungskrafte vermitteln ihren Werdegang um so
einen Einblick in den lebensgeschichtlichen
Hintergrund zu geben.

Durchfiihrung

Der Fihrungskrafte werden von M. Lindemann zu
ihrem Werdegang und Lebensweg detailliert befragt.
Dieser berufliche und persénliche Lebensweg wird
zuvor in schriftlicher Form vom Teilnehmer
ausgearbeitet.

e Hier wird unter anderem erfragt, wie und wo der
Teilnehmer friher gute oder schlechte Flihrung erlebt
hat.

e Wie hat er welche Dominanz in der Kindheit und als
Jugendlicher erlebt und bewaltigt.

¢ Das Selbststudium
Dauer: 2 Tag pro Flhrungskraft

Ort : in der Ausstellung des jeweiligen
Mobelhauses.

Ergebnis:

Die Teilnehmer haben ein Verstandnis ihrer
Lebensgeschichte und deren Auswirkung auf
ihrer heute Lebenssituation.
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Kurzbeschreibung | Es wird der Wissensstand der Flihrungskrafte erfasst

Durchfiihrung Die Fihrungskrdfte beantworten einen Fragekatalog zu
ihrem allgemeinen Wissen.

Es wird festgestellt woher die Fihrungskraft dieses
Wissen bezogen hat.

e Welche Zeitungen und Blicher werden gelesen.
e Was wird in den jeweiligen Medien gelesen?
¢ Mit wem tauscht er dieses Wissen aus?

e Welche Weiterbildungsaktivitaten werden

unternommen?
1che

Dauer: 1 Tag pro Gruppe
Ort : im Einrichtungshaus
Ergebnis: Es ist ersichtlich, wie der Stand des Wissens des

Teilnehmers ist.
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Kurzbeschreibung

In verschiedenen Ubungen innerhalb der Hierarchie wird
die Beziehungsfdahigkeit beobachtet.

Durchfiihrung

Die Fuhrungskrafte unterhalten sich auf gleicher Ebene
Uber verschiedene aktuelle Themen aus dem
beruflichen und allgemeinen Kontext.

o Wirtschaftliche, politische, kulturelle Themen.
e Unternehmensrelevante Themen.
e Themen aus dem privaten Lebensbereich

Dauer: 2 Tag pro Gruppe
Ort : im Einrichtungshaus

. Gruppen-Ubung Ergebnis:

Das Auftreten, die Ausstrahlung und
Teamfahigkeit der Kandidaten sind erfasst.
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. BXperimentelic ung

Kurzbeschreibung

Die Teilnehmer flihren Gesprachsiibungen aus ihrem
Flihrungsalltag durch

Durchfiihrung

Es werden die von der Geschaftsflihrung definierten
Aufgabenbereiche und daraufhin von M. Lindemann
entwickelten Rollenspiele entsprechende Ubungen
durchgefiihrt.

e Einstellungsgesprache, jahrliche Statusgesprache,

Zielsetzungsgesprache, Jokergesprache,
Kritikgesprache usw.

Diese experimentelle Ubungen werden aufgrund
konkreter Flihrungssituationen entwickelt. Sie zeigen
konkrete Verhaltensweisen in einer bestimmten
Flhrungssituation auf.

Dauer: 1 Tag pro Gruppe
Ort: Einrichtungshauser

Ergebnis:

Die Verhaltenskompetenz der Teilnehmer in
konkreten Situationen ist erfasst.
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Kurzbeschreibung | Es wird eine Gesamtauswertung erstellt.

Durchfiihrung Es werden alle Ergebnisse der Fiihrungskrafte
zusammengetragen und ein Gutachten uber die
Fihrungsfahigkeit in den jeweiligen Fliihrungsaufgaben
erstellt.

. Gesamtauswertung

Dieses Gutachten wird in schriftlicher Form erstellt und allen
Beteiligten ausgehandigt.

Aufwand: 3 Tage

il

Ergebnis: Das Verhaltensspektrum der Teilnehmer ist
ubersichtlich erfasst.
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5. Eommum%a!lon

Kurzbeschreibung

Das Gutachten wird mit den Teilnehmern besprochen

Durchfiihrung Im Beisein des jeweiligen Vorgesetzten werden die
einzelnen Bestandteile der Ubungen in Form eines
Gutachtens mit dem Teilnehmer besprochen.
Dauer 1 Stunde pro Teilnehmer

Ergebnis: Der Teilnehmer erhilt eine qualifizierte Betrachtung

seiner Fiihrungskompetenz
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Kurzbeschreibung | In Form eines Gutachtens werden die Ergebnisse
zusammengefasst.

Durchfiihrung Das Gutachten wird in einer ausfuhrlichen Darstellung Gber
folgende Themen erstelit.

e Zusammengetragene Daten aus der Denkstil-Diagnose

» Beobachtungen aus der Gruppen und experimentellen
Ubungen

e Ergebnis aus der schriftlichen Ubung

e Ergebnis und Schlussfolgerung aus dem biographischen
Interview

. gutacnten

Ll

Ergebnis: Uber jede Fiihrungskraft liegt eine fundierte
Begutachtung seine Fithrungskompetenz vor.
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Ergebnissicherung.
1 Gesmiauserung
2 Kommniaion
o |
—

. Forder-Empfehlungen

Kurzbeschreibung

Es wird aufgrund der Rollenspiele eine Beurteilung der
Verkaufer erstellt.

Durchfiihrung Aufgrund der durchgefiihrten Rollenspiele wird eine
Beurteilung nach dem Schulnotensystem vorgenommen.
Diese Beurteilung dient als Arbeitsgrundlage fiir die
Geschdftsleitung, wie die weitere Férderung aussehen kann.

Ergebnis: Die Sicherstellung der Ergebnisse wird erreicht.
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6. Besonderheiten des Projektes

e Anhand konkreter Fallbeispiele aus dem Tagesgeschift der Hausleiter und FV
werden anhand der Stellenbeschreibung und des personlichen
Anforderungsprofils fiir die spezielle Tatigkeit Rollenspielen genau definiert.

e Nicht das was eine Fiithrungskraft seinem unmittelbaren Vorgesetzten mitteilt
1st ausschlaggebend, sondern wie er sich in der jeweiligen konkreten
Fiithrungssituation mit seinem Mitarbeiter verhilt.

 In den experimentellen Ubungen sieht der Vorgesetzte das Wirken seines
Mitarbeiters und kann dies in der Videoanalyse nachvollziehen..

» Klare nachvollziehbare Parameter bei allen Kandidaten geben einen klaren
Vergleich iiber die Fithrungskompetenz ab.
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7. Ziele des Potenzial-Check

Es gilt nicht: !Ich halte andere (hier meine Mitarbeiter) klein, damit meine
eigene Kleinheit nicht auffillt!

1. Eine beziehungssichere Fiihrungskraft schopft das Leistungspotenzial
seines Verantwortungsbereiches voll aus.

2. Die motivierte Fiithrungskraft wird seine Mitarbeiter auch in schwierigen
Zeiten zu Hochstleistungen motivieren konnen.

3. Eine in sich stabile Fithrungskraft wird auch anspruchsvolle und

herausfordernde Aufgaben sicher bewéltigen konnen.

Ziel: Die nachhaltige Sicherung der Existenzfahigkeit des Unternehmens.

Credo: Die Fiihrungskrifte miissen im Umgang mit Menschen sicher sein.
(Pater R. Lay)
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