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Fuhrungskompetenz
iIst Mangelware

STUDIE. In den kommenden Jahren wird es immer schwieriger
werden, geeignete Flhrungskréfte fir die oberen Positionen im
Management zu finden, so firchten Unternehmen. Doch oft sind
die Probleme hausgemacht. Denn gezielte Personalentwicklung
und ein langfristiges Nachfolgemanagement sind selten.

Rund ein Drittel aller internen Beforderun-
gen jauf Fithrungspositionen der héheren
Managementebene stellen sich im Nach-
hinein als Fehlentscheidungen heraus.
Das ist eines der Ergebnisse des aktuellen
»Leadership Forecast 2005“, die die Unter-
nehmensberatung DDI Development Di-
mensions International, unterstiitzt durch
das PERSONALmagazin, durchgefiihrt hat.
Die Studie, fiir die weltweit 4.561 Fithrungs-
kréafte und 944 HR-Verantwortliche befragt
wurden, untersuchte Einschédtzungen und
Vorgehensweisen aus den Bereichen Fiih-
rung, Flhrungskrifteentwicklung und
Nachfolgeplanung. Die Auswertung ergab:
Die Fithrungskrifte scheitern in der Regel
nicht an fehlendem fachlichen Know-how,
sondern meist wegen mangelnder sozialer
Kompetenz oder einfach, weil sie keine , Fiih-
rungspersonlichkeit“ sind. Die Ergebnisse
des ,Leadership Forecast” lassen vermuten,
dass in vielen Betrieben bei der Stellenbe-
setzung nicht sorgfiltig genug vorgegangen
wird. Nicht jeder, der ein guter Ingenieur ist,
ist auch ein guter Manager. Hiufig schauen
Personalentscheider nur auf die fachlichen
Qualifikation eines potenziellen Kandidaten
und darauf, was er in seiner bisherigen Posi-
tion leistet. Unberticksichtigt bleiben dabei
aber die zukiinftigen Anforderungen in der
Fiihrungsposition. Erst im Nachhinein stellt
sich dann heraus, dass der Betreffende die-
sen nicht gewachsen ist.
&

Schlechte Nachfolgeplanung

Doch oft beginnen die Probleme, die spater
fiir Schwierigkeiten bei der Stellenbeset-
zung sorgen, schon viel frither: Es fehlt an
Personalentwicklungsprogram-
men und einem langfristig angelegten Nach-
folgemanagement. Zwar setzen in Deutsch-

gezielten

land 80 Prozent aller Unternehmen auf eine
strukturierte Nachfolgeplanung, womit sie
weit tiber dem internationalen Durchschnitt
(55 Prozent) liegen. Doch ldsst die Effizienz
einer solchen Nachfolgeplanung in den Au-
gen der HR-Verantwortlichen zu wiinschen
iibrig. So ldsst die Note 5,8 auf einer Zeh-
nerskala noch reichlich Optimierungspo-
tenzial erkennen. Dies entspricht auch der
Wahrnehmung der Fiihrungskréfte selbst.
Nur die Halfte von ihnen weltweit ist zufrie-
den mit ihren Entwicklungsmdglichkeiten
innerhalb des Unternehmens. 42 Prozent
haben {tberhaupt keinen strukturierten
Personalentwicklungsplan. Zwar ldsst sich
eindeutig nachweisen, dass gezielte Perso-
nalentwicklung sich fiir das Unternehmen
wirtschaftlich auszahlt (auch das ein Ergeb-
nis der Studie) - fiir die Verantwortlichen

im Unternehmen lohnt sie sich allerdings
nicht. Die Leistung von Top-Managern wird
anhand anderer Faktoren beurteilt. Zum
Beispiel an ihrer Féahigkeit, gesetzte Ziele
zu erreichen, Entscheidungen zu treffen und
Strategien zu entwickeln. Thre Erfolge in der
Entwicklung von Nachwuchsfiihrungskraf-
ten werden nicht gemessen (siehe Grafik).

Personalentwicklung ineffizient

Fir den geringen Erfolg vieler Personal-
entwicklungsprogramme ist auch der un-
ausgewogene Einsatz bestimmter Entwick-
lungsinstrumente verantwortlich. Gerade
dieser geht namlich in vielen Unternehmen
am eigentlichen Bedarf der Fiihrungskrifte
vorbei (siehe auch ,Personalentwicklung
auf verlorenem Posten“s Seite 62). Am
héufigsten zum Einsatz kommen laut ,Lea-
dership Forecast“ formalisierte Seminare
oder Workshops. Dabei rangieren diese nach
Einschédtzung der Fiihrungskrifte nur an
Position fiinf, was die Effektivitdt angeht.
Wesentlich hoheren Nutzen ziehen Fiih-
rungskrifte hingegen aus dem so genannten
.Learning by doing®: 69 Prozent halten neue
Projekte, an denen sie ,wachsen kinnen,
fiir das beste Entwicklungsinstrument.
Knapp die Hélfte der Fiihrungskréfte hélt
auch Coaching- und Mentorenprogramme
fiir sehr wirkungsvoll. Letztere werden
jedoch nur in 28 Prozent der befragten Un-
ternehmen regelmiBig angeboten.  (mer)

Wofir Fihrungskraften Respekt gezollt wird

Die Qualifikation und Leistung von Fuhrungskraften werden an einer Vielzahl von
Fahigkeiten gemessen. Die erfolgreiche Entwicklung von Nachwuchskréften gehort

selten dazu.
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