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Über uns

ifp im Überblickp

ifp Managementdiagnostik   
Zahlen und Fakten
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Über uns

ifp im Überblick

gegründet 1964 in Köln

11 Partner 50 Beraterinnen und Berater11 Partner, 50 Beraterinnen und Berater

Beratungsfelder

- Besetzung von Führungspositionen

- Beurteilung und Entwicklung von Führungskräften
in Unternehmen
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Über uns

ifp Managementdiagnostik Zahlen und Fakten

Mitarbeiter

- 20+ internationales Beraternetzwerk

Beratungsfelder

- Führungskräftebeurteilung (Diagnostik)

- Führungskräfteentwicklung (Beratung)

- Organisationsentwicklung
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Ihr Ansprechpartner

Rainer Bäcker

Partner und Leiter
Managementdiagnostik

Buch- und Zeitschriften-
Veröffentlichungen; beispielsweise:

Einzel Assessment (Symposium Verlag 2002)
Diplom-Psychologe

Supervisor, Coach

Einzel-Assessment (Symposium Verlag, 2002)

Auf dem Weg zur Spitze. Anforderungen an Vorstände
(OSC 1/04)

p

Lehraufträge
FH Bielefeld und der RWTH Aachen

Simulationen als Verfahren in der Management-
diagnostik
(Nomos Verlag 2009)

Wenn Manager versagen

Mitglied
Deutscher DIN 33430 / ISO-Ausschuss

Wenn Manager versagen
(Personalmagazin 12/09)

Persönlichkeitsveränderung durch 
Führungsverantwortung? (11/10)g g
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Das „Ob“ der PE

AnforderungenAnforderungen

Hilfe

SchwachstellenSchwachstellen
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Das „Ob“ der PE

Anforderungen

Sie sollten keine PE betreiben, wenn

- sich die Anforderungen an Mitarbeiter und Führungs-g g
kräfte in Ihrer Branche und Ihrem Unternehmen we-
der verändert haben noch verändern werden

- Sie keine Verbesserungsmöglichkeiten im Manage-Sie keine Verbesserungsmöglichkeiten im Manage
ment und in der Mitarbeiterführung mehr sehen

- Sie kein Problem damit haben, dass Leistungs- und 
P t i lt ä Ih H lPotenzialträger Ihr Haus verlassen

- Ihr Unternehmen keine Nachfolgeplanung und Ta-
lententwicklung benötigt
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Das „Ob“ der PE

Anforderungen

Sie sollten keine PE betreiben, wenn
- Kurz: wenn Sie personale Kompetenzen (Führung, 

Organisation etc.) als nicht relevant für den Erfolg 

Ihres Unternehmens betrachten
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Das „Ob“ der PE

Hilfe

Sollten Sie möglicherweise doch PE benötigen,  dann
könnte dies Ihnen helfen bei

- einer systematischen Weiterentwicklung und –qualifi-
kation von Fach- und Führungskräften

- einer kompetenzbasierten Besetzung von Fach- undeiner kompetenzbasierten Besetzung von Fach und 
Führungspositionen 

- einer systematischen Weiterentwicklung von Talenten

- der Identifikation von ungenutzten Potenzialen und 
Defiziten in Ihrer Organisation und Kultur

der Weiterentwicklung Ihrer Unternehmenskultur- der Weiterentwicklung Ihrer Unternehmenskultur
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Das „Ob“ der PE

Schwachstellen

Schwachstellen von vielen PE-Konzepten

- Konzept passt nicht zur Strategie des Hausesp p g

- es basiert nur auf aktuellen, nicht auf zukünftigen 
Aufgaben der Mitarbeiter

- Ziel- und/oder Aufgabengruppen sind zu weit gefasst

- Gießkannenprinzip

i d i li “ P lb i h i k l- wird „isoliert“ vom Personalbereich entwickelt

- es wird im Vorfeld unzureichende Diagnostik betrie-
ben (Ist-Analyse)y
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Das „Wie“ der PE

ZieleZiele

Vorgehen

RisikoprophylaxeRisikoprophylaxe
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Das „Wie“ der PE

Ziele

Ziele einer systematischen PE

- stellt sicher, dass Mitarbeiter gezielt, nicht nur ‚zu-, g , ‚
fällig‘ weiterentwickelt werden

- bietet zielgruppen- und aufgabenspezifische Maß-
nahmen annahmen an  

- richtet die Weiterentwicklung der Mitarbeiter an der 
Unternehmensstruktur und -kultur aus

- stellt sicher, dass nur bei Bedarf Entwicklungsmaß-
nahmen ergriffen werden

wird nicht vom Personalbereich übergestülpt‘ son- wird nicht vom Personalbereich ‚übergestülpt , son-
dern gemeinsam entwickelt
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Das „Wie“ der PE

Vorgehen

Prototypisches Vorgehen beim Aufbau einer systematischen PE

Erfassung der 
Unternehmensstrategie 
und -ziele 

Ableitung
von Anforder-
ungen an die 
HR, spezifisch 
für Ziel- und 
Aufgaben-

Entwicklung 
von Soll-
Vorstellungen

Durchführung 
von Ist-
Analysen

Abgleich von 
Soll-
Vorstellungen 
und Ist-
Analyse

Festlegung 
konkreter 
Entscheidungen 
und MaßnahmenAufgaben

gruppen
y
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Das „Wie“ der PE

Risikoprophylaxe

PE ist auch Risikoprophylaxe

- kompetenzbasierte Stellenbesetzungsverfahren redu-p g
zieren das Risiko von Fehlentscheidungen

- regelmäßige Personalbeurteilungsverfahren reduzie-
ren potenzielle personale Risikenren potenzielle personale Risiken

- Talent-Management reduziert das Risiko des Verlus-
tes von Potenzialträgern

- eine systematische Nachfolgeplanung reduziert das 
Risiko bei Ausfall/Weggang von Leistungsträgern
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Die Basis von PE
„Kompetenzen“

Nutzen

Gesamtprozess

Beispiel
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Die Basis von PE „Kompetenzen“

Nutzen

Nutzen von Kompetenzmodellen

- Widerspiegelung von unternehmensweit relevanten p g g
Kompetenzen und Werten in Personalsystemen und -
prozessen

- Integration strategischer Gesichtspunkte (zukünftigIntegration strategischer Gesichtspunkte (zukünftig 
relevante Kompetenzbereiche; zukünftig zu erwar-
tende Unternehmenskultur; Leitbild)

S h ff i i h itli h V tä d i- Schaffung eines einheitlichen Verständnisses von 
Kompetenzanforderungen; Klarheit hinsichtlich Lei-
stungs- und Verhaltensanforderungen für Rekruiting; 
Nachfolgeplanung Bewertung von AnforderungserNachfolgeplanung, Bewertung von Anforderungser-
füllung etc.  
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Die Basis von PE „Kompetenzen“

Nutzen

Nutzen von Kompetenzmodellen

- Etablierung einer einheitlichen, operationalisierteng , p
Basis für HR-Tools wie Beurteilungssysteme, Rekru-
tierungs-Tools, Personalentwicklung, Feedback-Tools
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Die Basis von PE „Kompetenzen“

Gesamtprozess

Definition des konkreten Ziels

Überblick

Identifikation unternehmensrelevanter Anforderungs- und Kompetenzbereiche

Identifikation der besonders erfolgskritischen Kompetenzen

Ankerbildung, inhaltliche und semantische Feinabstimmung

Integration in HR-ProzesseIntegration in HR Prozesse

unternehmensspezifisches, integriertes Kompetenzmodell
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Die Basis von PE „Kompetenzen“

Beispiel

Kompetenzgruppe VerhaltensankerEinzelkompetenzen

- Interpersonelle 
Kompetenzen

- Problemlösekompetenzen

Interpersonelle Kompetenzen

- Beziehungsfähigkeit

Beziehungsfähigkeit 

- stellt sich auf andere 
Personen ein

- Führungskompetenzen

- Unternehmerische 
Kompetenzen

- Konfliktfähigkeit

- …
- nimmt die Perspektive 

anderer ein, ist emphatisch

- geht mit anderen respektvoll 
und wertschätzend um

- Selbstmanagement
und wertschätzend um

- zeigt Bereitschaft, anderen 
zu folgen

- versucht, unterschiedliche 
Interessen anderer zuInteressen anderer zu 
integrieren

- arbeitet gern in Gesellschaft 
anderer
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PE Projekte

BeispieleBeispiele

20



PE Projekte

Beispiele

In a nut shell: „The big five einer systematischen PE“

- Entwicklung eines Kompetenzmodellsg p

- Einführung von Mitarbeitergesprächen und -beurtei-
lungen

- Angebote an Grundlagentrainings und Coachings 

- Einführung von zielgruppenspezifischen Assess-
ments (für Personalentscheidungen)ments (für Personalentscheidungen)

- Einführung eines unternehmensspezifischen Talent-
managements (incl. Nachfolgeplanung)
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PE Projekte

Beispiele

- Management-Audit zur Weiterentwicklung der Mana-
gement- und Führungskompetenzg g p

- Managementfeedbackverfahren zur (Weiter-) Entwick-
lung der Feedbackkultur, der Zusammenarbeit und 
der Führungskompetenzder Führungskompetenz

- Talentmanagement zur Entwicklung des zukünftigen 
Fach- und Führungspotenzial und zur Bindung von 
T l tTalenten

- Assessments zur Risikominimierung bei Personalent-
scheidung
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PE Projekte

Beispiele

- Entwicklung von Unternehmenswerten zur Weiterent-
wicklung der Unternehmenskulturg
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Die „Seele“ von PE:
Feedback

Entwicklungsprozesse

Organisationsentwicklung

Bestimmung

Methoden
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Die „Seele“ von PE: Feedback

Entwicklungsprozesse

Bedeutung von Feedback für persönliche Entwicklungsprozesse

Feedback

- Entwicklungsfelder werden greifbar
Vergleich Selbst Fremdbild fördert Selbstreflexion

Person Entwicklungsprozess

- Vergleich Selbst-Fremdbild fördert Selbstreflexion

konkrete Maßnahmenvorschläge erleichtern Vorgehen- konkrete Maßnahmenvorschläge erleichtern Vorgehen
- Entwicklungsziele sind präsenter/konkreter
- Begleiter im Feedbackprozess kann Unterstützung leisten
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Die „Seele“ von PE: Feedback

Organisationsentwicklung

Feedback als Mittel der Organisationsentwicklung

- Maßgeblicher Faktor für lernende Organisationen g g
sind die Menschen
ohne persönliche Weiterentwicklung, keine lernende 
Organisation! 

Individuelles Feedback als Grundlage der lernenden
Organisation

- der Schlüssel zur Weiterentwicklung (und damit zur 
lernenden Organisation!) ist, Feedbackprozesse 
einzuführen und die Selbstreflektion des einzelnen 
anzuregen
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Die „Seele“ von PE: Feedback

Organisationsentwicklung

Individuelles Feedback als Grundlage der lernenden
Organisation

- dazu braucht es auch Führungskräfte, die wissen, wie 
sie wertschätzend und anerkennend Feedback geben 
können
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Die „Seele“ von PE: Feedback

Bestimmung

Organisation

Team

Einzelperson

feststellen weiterentwickeln

Einzelperson

Diagnostik Feedback Entwicklung
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Die „Seele“ von PE: Feedback

Methoden

Methoden des Management-Feedbacks

persönliche
Standortbestimmung

360° Feedback Management-Audits

Management-
db k

Mitarbeiterbefragung
Ei l G ACFeedback-

Verfahren

Mitarbeiterbefragung
Vorgesetztenbeurteilung

Einzel-Gruppen ACs

29



Ihr Ansprechpartner

Rainer Bäcker

Partner und Leiter
Managementdiagnostik

Kontakt:

Brückenstraße 21

Diplom-Psychologe

Supervisor, Coach

50667 Köln

T: 0221 / 20506-93 
p

F: 0221 / 20506-27 

E: rainer.baecker@ifp-online.de
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