Mehr Kompetenz

Qualifizierung. Geradlinig nach oben fiihrt der Aufstieg kaum noch.
Flhrungskrafte arbeiten auch mal als Projektleiter ohne Personalverantwortung.
Was zahlt, ist der Nutzen fiirs Unternehmen. Wie Sie lhren Stellenwert erhéhen.

Rudolf Kahlen
kahlen.rudolf@capital.de

Matthias Hild teilt sich jetzt in der
Miinchner Niederlassung des IT-
Spezialisten CSC das Biiro mit einem
seiner zehn Mitarbeiter. Von dort ver-
antwortet Hild das gesamte Beratungs-
geschift mit dem GroRkunden Allianz.
Zuvor hatte er sein eigenes Biiro, fiihr-
te eine Geschiftsstelle mit 100 Ange-
stellten und war zustindig fiir Versi-
cherungskunden in Siiddeutschland.
Nach traditionellen Vorstellungen,
die auf Titel, Treppchen und Status-
symbole Wert legen, ist Hilds neuer job

Gilt das als beruflicher Abstieg?

— Modell Deutsche Bank

Bei der Deutsche Bank Privat- und Geschiftskunden AG
miissen Spezialisten ihre Kompetenz jedes Jahr belegen.

sicherlich eine Verschlechterung. Nach
neuen Karrieremodellen, diein den Un-
ternehmen zunchmend Anhinger fin-
den, hingegen nicht. Diese Ideen tren-
nen Hierarchie und berufliches Fort-
kommen. Es geht darum, Erfahrungen
zu sammeln, durch permanentes Ler-
nen und den stindigen Wandel von
Aufgaben und Teams (siehe ,Entwick-
lungs-Hilfen“).

Jeder Mitarbeiter gewinnt so an
Kompetenz, wird wertvoller fiir seine
Kunden, fiir-die eigene Firma und letzt-
lich — im eigenen Interesse — auch fiir
den Arbeitsmarkt. Unternehmen wie
Siemens Business Services, die Deut-
sche Bank Privat- und Geschiftskunden

AG und der IT-Bereich der Allianz
Versicherungs-AG haben neben CSC
Deutschland diese Kow-how-Karrieren
eingefithrt — fiir Fithrungs- wie auch
Fachkrifte. Und der Versicherungskon-
zern Axa startet gerade damit — ein Pa-
radigmenwechsel.

Die iiberwiegende Zahl der Unter-
nehmen ist immer noch auf wohl klin-
gende Titel und Positionen ausgerich-
tet. Da entscheidet die Zahl der Mitar-
beiter iiber den eigenen Stellenwert im
Unternehmen. Der gehobene Rang
spiegelt sich auch in den Statussymbo-
len wider: Mit zunehmender Personal-
verantwortung wird der Schreibtisch
volumindser, wachsen die Zahl der

Modell Siemens

Fiihrungskréfte der Siemens Business Services GmbH
libernehmen zeitweise den Job von Fachkréften.

b Vertrieb oder Verwal-

tung:Alle Mitarbeiter wis-
sen im Detail, welche Fach-,
Personlichkeits- und Manage-
mentkompetenzen ihr Job
verlangt. Das ist schriftlich
festgehalten und Thema im.
alljhrlichen Leistungsge-
sprach mit dem Vorgesetz-
ten.Klaffen Licken zwischen
Vorgaben und Kénnen, bie-
ten sich Seminare an.Oder
als Alternative:Erfahrungen
in anderen Bereichen sam-
meln.Wenn etwa die unter-
nehmensstrategische Kom-
petenz mehr Gewicht
bekommen soll, lohnt ein
zeitweiser Wechsel von der Fi-
liale in die Zentrale.Herbert
Walter, fir die Privat- und Ge-
schiftskunden der Deutschen
Bank verantwortlich, fiihrte
das Kompetenzmodell in
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seinem Bereich ein.Dadurch
weil erimmer,ob seine Trup-
pe so aufgestellt ist, dass die
Gesamtziele erreichbar sind.
.Die Karriere am Kunden
bietet unseren Mitarbeitern

Macher. Vorstand Herbert Walter

fuhrte das Kompetenzmodell ein.

eine echte Alternative zur
klassischen Fiihrungskarriere,
sie ist ein Ansporn fiir junge
Vertriebstalente.” Sein Modell
soll Standard in der gesamten
Deutschen Bank werden.

ie [T-Tochter der Siemens

AG bietet ihren 33 600 Mit-
arbeitern drei Karrierechan-
cen:neben dem klassischen
Weg der Fiihrungskraft auch
die Projekt- und die Fachlauf-
bahn.Die Alternativen sind
vergleichbar aufgebaut. Mit-
hin hat ein Seniorconsultant,
der Kunden in neuen IT-L6-
sungen berdt, einen Stellen-
wert, der vergleichbar ist mit
dem eines Teamleiters.Und
es kommt vor,dass eine Fiih-
rungskraft mit groBerer Per-
sonalverantwortung nach
einigen Jahren wieder als
Seniorconsultant arbeitet —
oder eine Projektleitung tber-
nimmt. Es ist Teil unserer Kul-
tur, dass so ein Wechsel nicht
mit einem Prestigeverlust ver-
bunden ist”, sagt Paul Stod-
den,Vorsitzender des

Bereichsvorstands.Wichtig sei
der Nutzen fiir den Kunden
und damit fiir das Unterneh-
men. Die Leistung des Einzel-
nen bestimme die Hohe sei-
nes Gehalts. Die individuelle

Profi. Fir Vorstand Paul Stodden
zahlt Leistung - nicht die Stelle.

Einstufung und das variable
Einkommen wird jahrlich im
Mitarbeitergesprach tiber-
praift. Ein Seniorconsultant
kann mehr verdienen als eine
Fuhrungskraft.
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Fenster und die Grofe des Biiros. Ent-
sprechend iippiger fillt in aller Regel
dann auch das Gehalt aus.

Allzu hidufig sind exzellente Fach-
leute durch diese Postchenmentalitit
in Fithrungsaufgaben gerutscht. Jiir-
gen Fuchs, Mitglied der Geschiftslei-
tung bei CSC Deutschland: ,Bei diesem
System verlieren Unternehmen hiufig
Top-Experten und gewinnen schlechte
Fithrungskrifte. Zu Tausenden seien
diese mittelmiRigen Manager dannden
Fusionen, Ubernahmen und Reorgani-
sationen zum Opfer gefallen.

Aus dieser Einsicht heraus hat
Fuchs die so genannte Kompetenzkar-
riere entwickelt, durch die ein Mitarbei-
ter immer wertvoller wird, gréfere Auf-
gaben bewiltigen kann und dadurch auf
dem Arbeitsmarkt auch in Krisenzeiten
bessere Chancen hat.

Uber sein Modell sprach er Ende
November vor etwa Tausend Fithrungs-
kriften von Opel, davor bei der Deut-
schen Lufthansa und bei Siemens.
Fuchs: ,Bei uns haben Sie Karriere ge-

macht, wenn man Thren Rat einholt, Th-
nen Informationen gibt; wenn man Th-
nen traut und viel zutraut, jede Menge
Spielraum ldsst und viel Verantwortung
tibertrigt. Kurz, wenn Sie gefragt sind -
bei Thren Kunden wie Kollegen.” Das
klingt gut, doch was steckt konkret hin-
ter dem Modell?

Gleicher Verdienst. Bei CSC Deutsch-
land gibt es keine Trennung zwischen
Fithrungs- und Fachlaufbahn mebhr.
Experten beginnen als Junior Profes-
sionals und kénnen mit zunehmender
Kompetenz tiber drei Etappen zu
Leading Professionals avancieren.
Erfahrene Fachleute, Projektleiter und
Manager sind gleichwertig. Fuchs
betont: ,Wir bezahlen die Person, nicht
die Position.” Entsprechend verdient
ein Seniorberater in der Regel auch
mehr als sein junger Chef.

Die verlangten Fahigkeiten sind in
so genannten Kompetenzridern abge-
bildet. Sie enthalten die fachlichen,
methodischen wie auch sozialen Anfor-

Koordinator. Matthias
Hild ist beim renommier-
ten [T-Dienstleister CSC
fur die Kundenbeziehung
zur Allianz verantwortlich
- weltweit.lhm steht ein
Team von zehn Mitarbei-
tern zur Verfligung. Zuvor
hat Hild bei CSC eine Ge-
schaftsstelle mit 100 Mit-
arbeitern gefithrt.Er st
das beste Beispiel dafiir,
dass Karrieren nicht mehr
stromlinienférmig ver-
laufen mussen.

derungen und bestimmen die Zielver-
einbarungen zwischen Fithrungskraft
und Mitarbeiter.

Auch Hild hat bei CSC Karriere ge-
macht: Der heute 41-Jihrige begann als
Systementwickler, schrieb Programme,
tibernahm erste Beratungsprojekte und
lernte, eine groRe Geschiftsstelle zu
fithren. Heute betreut er mit seinem
kleinen Team einen Grofkunden als
General Manager und ist direkt unter
dem Vorstand angesiedelt. Hild: ,Die
Werte haben sich bei uns verschoben.
Es wird nicht mehr nur ein grofler Ver-
antwortungsbereich honoriert, sondern
auch der Erfolg beim Kunden.”

Eine Ausnahmekarriere? Keines-
wegs. Dirk Weigel fithrte in der Manage-
mentberatung bei Siemens Business
Services eine Gruppe von 30 Leuten.
Vor einem halben Jahr verlief er die
Fiithrungslaufbahn und leitet seitdem
ein groRes Projekt ohne Personalver-
antwortung. Der 41-Jihrige richtet Ver-
trieb wie auch Marketing neu aus und
berichtet direkt an Bereichsvorstand
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Jiirgen Frischmuth — eine reine Stabs-
funktion fiir ein Jahr. Weigel: ,Jetzt ist
Fachexpertise gefragt’, und die Fihig-
keit, Projekte international zu koordi-
nieren. Dabei helfe ihm auch seine
Erfahrung als Teamleiter, denn es gelte,
die unterschiedlichsten Charaktere auf
ein Ziel einzuschworen.

Wenn das Jahr vorbei ist, kann es
durchaus sein, dass Weigel wieder eine
Aufgabe als Fithrungskraft tibernimmt
— ,dann aber in einem anderen
Geschiftsgebiet als zuvor®.

Andere Aufgabe. Ahnlich sieht es Mar-
cus Walden. Der promovierte Jurist lei-
tete nach einer Traineeausbildung eine
Filiale der Deutschen Bank mit zwolf
Mitarbeitern. Seit bald zwei Jahren ist
der heute 33-Jihrige in der Frankfurter
Zentrale titig - flir ihn arbeiten nurnoch
flinf Leute. Er ist zustandig fiir die Ent-
wicklung computergestiitzter Program-
me, die Kundenberater deutschlandweit
in der Finanz- und Vermogensplanung

nutzen. Walden: , Letztlich zihlt die Auf-
gabe. Wenn die wichtig ist fiir Kunden
wie Kollegen und sich mit einem kleine-
ren Team von Spezialisten umsetzen
lisst — umso besser."

Der Laufbahnwechsel funktioniert
auch umgekehrt: Erfahrene Fachkrifte
iibernehmen Fithrungsaufgaben. Clau-
dia Wei istein gutes Beispiel dafiir. Die
heute 42-Jahrige hat im IT-Bereich der
Allianz Versicherungs-AG als Program-
mierassistentin begonnen, war eine
Zeit lang in einer Stabsstelle titig, leite-
te dann ein Projekt zur Einfithrung des
Euro und fiihrt seit einem Jahr ein Re-
ferat mit 13 Mitarbeitern.

»In zwei bis drei Jahren ist es mog-
lich, dass ich wieder als Projektleiterin
arbeite.“ An Ansehen wiirde die versier-
te Fachfrau mit dem Wechsel nicht ver-
lieren, davon ist sie iiberzeugt. ,Ich
konnte meine Erfahrungen als Fiih-
rungskraft bestens einbringen und mei-
ne Kompetenzen in der Kundenbera-
tung verfeinern.”

Headhunter. ,Die
Wirtschaft muss Fach-
und Fihrungskrafte
als gleichwertig
anerkennen”, sagt Rolf
Dahlems, Personal-
berater bei Signium
International.

Headhunter Rolf Dahlems ist iiber-
zeugt: ,In Zeiten groRer Veranderun-
gen wird es immer mehr Karrieren ge-
ben, die nicht linear nach oben gehen.”
Noch allerdings wiirden sich seine Kun-
den in der Regel geradlinige Lebenslau-
fe wiinschen. ,Diese Vorgaben der Per-
sonalverantwortlichen dndern sich aber
zusehends®, sagt der Partner der re-
nommierten Unternehmensberatung
Signium International in Diisseldorf.

Matthias Hild kann sich vorstellen,
bei CSC wieder eine griflere Mann-
schaftzu fithren — ,allerdings nur, wenn
die Aufgabe auch interessant ist*.




