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Liebe Leserin, lieber Leser,

was gute FUhrung ausmacht, ist ein Dauer-
brenner unter den Management-Themen.
Und das zu Recht: Wer seine Mitarbeiter
nicht gut fuihrt, braucht sich Uber ausbleiben-
den unternehmerischen Erfolg nicht zu wun-
dern. Wir haben wieder vier Top-Executives
nach ihren Flhrungsprinzipien gefragt und
spannende Antworten bekommen: Authenti-
zitat, Kompetenz und Berechenbarkeit sind
wichtig — an oberster Stelle steht jedoch die
intensive Kommunikation mit den Mitarbei-
tern. Sie sollte jederzeit von Wertschatzung
gepragt sein — sonst sind Machtkampfe und
Veranderungsresistenz programmiert. Oder
um es mit den Worten eines unserer Inter-
viewpartner zu sagen: ,Ohne Wertschatzung
keine Wertschopfung!”

Eine wichtige Fuhrungsaufgabe ist das
Employer Branding und die Rekrutierung
von neuen Mitarbeitern. Unserer Beobach-

tung nach tut sich hier die Maschinenbau-
branche immer wieder schwer. Unser Part-
ner Dr. Thomas Haermeyer hat deshalb auf
Seite 3 wichtige Impulse fur Sie.

Und was wir mit unserer neugegriindeten
Practice Group Automotive tun, um die Auto-
motive-Branche bestmdglich dabei zu unter-
stlitzen, keine personellen, strukturellen oder
fachlichen Defizite entstehen zu lassen,
lesen Sie auf Seite 4.

Viel Erfolg bei lhren Projekten!

Howsts

Dr. Joachim Staude,
Vorstand PMC International AG
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Fhrung und Kultur

Veranderungen gemeinsam umsetzen, Informationen teilen und eigenes Verhalten reflektieren —
Kriterien fir erfolgreiche Fihrung gibt es viele. Auch in diesem Teil unserer Interview-Serie erzéahlen
vier Top-Executives, was ihnen in der Fihrung wichtig ist und wie ihr eigener Fihrungsstil und die
Fuhrungskultur ihres Unternehmens ein groRes Ganzes ergeben.

Personlichkeit und Verhalten reflektieren

Uwe Gossmann,
Geschaftsfuhrer, Klih
Service Management
GmbH

Fir eine Fuhrungskraft ist persdnliche Kommunikation
sehr wichtig — in einer vertrauensvollen und loyalen
Atmosphare, die es den Mitarbeitern auch erlaubt, di-
rektes Feedback zu geben. Loyalitat hat fur mich eine
sehr hohe Prioritat. Dartiber kann man sehr viel steu-
ern und auch schwierige Situationen l6sen. Wechsel-
seitige Loyalitat kann es jedoch nur dort geben, wo
Fuhrungskrafte in der Lage sind, ihre Personlichkeit
und ihre Verhaltensweisen zu reflektieren.

Wir sind ein multinationales Unternehmen mit acht
Auslandsniederlassungen; hier in Deutschland arbei-
ten Menschen aus 102 Nationen fiir uns. Deshalb gilt

es in unserem Alltagsgeschaft, sehr empathisch vor-
zugehen und die Besonderheiten der einzelnen Kultu-
ren in der Zusammenarbeit zu berticksichtigen.

Welche drei goldenen Regeln fir den Management-

Nachwuchs haben Sie?

1. Seien Sie loyal gegeniber lhren Mitarbeitern.

2. Seien Sie berechenbar.

3. Seien Sie authentisch und Sie selbst. lhre
Mitarbeiter miissen wissen, woftir Sie stehen und
woran sie mit Ihnen sind.

Verantwortung tbertragen, niemanden alleine lassen

Frank Hummel,
Geschaftsfuhrer Tunap
Cosmetics GmbH

In unserem Unternehmen fiihren wir sehr stark kenn-
zahlenorientiert — aber wir setzen genauso intensiv
darauf, schnell Verantwortung an unsere Mitarbeiter
zu Ubertragen. Mit ist es aber sehr wichtig, keinen der
Mitarbeiter mit dieser Verantwortung alleine zu lassen
— ich stehe ihnen dann als Coach zur Seite.

Obwohl wir zum Wiurth-Konzern gehoren, gibt es bei
uns keine reine Konzernstruktur — es geht familiarer
zu, unser Miteinander ist von flachen Hierarchien und
direktem Kontakt zwischen Mitarbeitern und obersten
Fahrungskraften gepragt. Das ist uns wichtig, und um
dies zu foérdern, kultivieren wir auch gemeinsame Akti-
vitaten in der Freizeit. Unsere Skitouren sind immer
ganz besondere Events!

Identifikation mit den Unternehmenszielen

Ernst-Dieter Kircher,
Geschaftsleiter Bank of
Communications Co.,
Ltd.

Entscheidend fiir gute Fiihrung ist gutes Personal —
und ein kooperativer Flhrungsstil. Mitarbeiter arbeiten
dann gut, wenn sie sich mit dem Unternehmen identi-
fizieren, und das wiederum tun sie, wenn sie ihre eige-
nen Vorstellungen und Ziele mit einbringen kénnen.
Deshalb beziehen wir sie in die Unternehmensfiihrung
mit ein.

Einen kooperativen Fuhrungsstil zu leben, ist aber
auch immer wieder eine Herausforderung fiir mich:
Unser Unternehmen ist ein chinesisches und wird
deshalb konservativ gefiihrt. Gegenseitige Riicksicht-
nahme ist da oberstes Gebot — es gilt, viele Fragen zu
stellen, um Informationen zu bekommen, flexibel zu
sein und feinfuhlig auf das Gegentiber zu reagieren.

Welche drei wichtigen Regeln kénnen Sie dem

Management-Nachwuchs mitgeben?

1. Haben Sie Spal an der Arbeit! Nur wenn Sie
gerne arbeiten, sind Sie auch erfolgreich.

2. Sorgen Sie fir einen guten Ausgleich! Sie arbeiten
viel, also tun Sie auf der anderen Seite auch viel
fur ihren Korper: Machen Sie Sport, ernahren Sie
sich gesund.

3. Sammeln Sie internationale Erfahrung, solange
Sie jung sind — und verfolgen Sie engagiert |hre
Ziele im Beruf. Spater, wenn Sie einmal Familie
haben, wird es nicht einfacher.

Mein chinesischer Kollege auf Geschaftsleiterebene
hat viel Auslandserfahrung, das macht es uns beiden
leicht, miteinander umzugehen.

Wie sehen I|hre drei wichtigsten Ratschlage fir

den Management-Nachwuchs aus?

1. Kompetenz ist wichtig. Sie miissen wissen, was
Sie tun und das auch gegen kritische Widerstande
vertreten kénnen.

2. Nehmen Sie lhre Mitarbeiter ernst und wichtig
und lassen Sie sie das auch spuren.

3. Formulieren Sie gemeinsam mit den Mitarbeitern
Ziele. So identifizieren sie sich damit und errei-
chen sie deshalb in der Regel auch.
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Wertschatzung und Gesundheit sind entscheidende Themen

Dr. Rudolf Irmscher,
Geschaftsfuhrer
Stadtwerke Heidelberg

In Zukunft kdnnen nur noch die Unternehmen erfolg-
reich sein, deren Mitarbeiter die Zusammenarbeit in
der Gruppe fordern, offen kommunizieren, sich mitei-
nander vernetzen und austauschen — und deren gute
Gesundheit moglichst kontinuierlich erhalten bleibt.
Deshalb sind flr uns zwei Punkte wichtig: dass unse-
re Mitarbeiter wertschatzend miteinander umgehen
und dass sie gesund sind und bleiben. Hierflr gibt es
fur alle Fihrungskrafte Trainings zur wertschatzen-
den Kommunikation und vom Unternehmen geférder-
te medizinische Vorsorgechecks sowie spezielle Ge-
sundheitstage und Gesundheitsprogramme.

Zur Wertschatzung gehort bei uns, dass Informatio-
nen rechtzeitig weitergegeben werden, Meinungsver-
schiedenheiten nicht zu Machtkdmpfen ausarten und
die Fihrungskrafte eine gegenseitige Wertschatzung
vorleben. Bei Veranderungsprozessen erhalten die

Mitarbeiter frihzeitig und transparent die notwendi-
gen Detailinformationen. Alle Fihrungskrafte und Mit-
arbeiter gestalten den Veranderungsprozess im Rah-
men vorgegebener Leitplanken und Ziele mit. Nur so
erreichen wir, dass Veranderungen akzeptiert und
gelebt werden.

Welche drei goldenen Regeln fiir den Management-
Nachwuchs haben Sie?

1.

2.

Kommunizieren Sie Themen friihzeitig und
transparent.

Verhalten Sie sich wertschatzend gegeniber Ihren
Kollegen und Mitarbeitern — ohne Wertschatzung
keine Wertschopfung.

. Beteiligen Sie lhre Mitarbeiter aktiv an Verande-

rungsprozessen, geben Sie ihnen Gestaltungs-
spielraum.

Passende Kandidaten
verzweifelt gesucht

Warum es sich manchmal lohnt, Fihrungskrafte
aus anderen Branchen zu rekrutieren

Von Dr. Thomas Haermeyer

Ein mittelstandisches Maschinenbauunter-
nehmen, irgendwo auf dem Land, im Stden
Deutschlands. Knapp 4.000 Menschen arbei-
ten dort, an insgesamt drei Standorten. Die
FUhrungsmannschaft besteht aus zwei Ge-
schéaftsfihrern, dem Entwicklungsleiter, dem
Einkaufsleiter und der Personalleiterin. Aul3er-
dem gibt es fur jeden Standort einen Werkslei-
ter. Das Unternehmen steht vor einer Heraus-
forderung: Es muss einen neuen Einkaufsleiter
finden, denn der derzeitige Stelleninhaber
geht bald in Rente. Und es mdchte einen Lei-
ter Logistik einstellen, um diesen Bereich zu
verstarken. Es gilt also, zwei sehr gut ausge-
bildete Fuhrungskrafte zu finden.

Dabei tauschen jedoch schnell Probleme auf:

o Generell gibt es zu wenig gute Kandidaten
fur diese Art von Fuhrungsaufgaben und flr
diese Branche. Wer hier nicht strategisch und
Uber Jahre hinweg ein gutes Employer Bran-
ding aufgebaut hat, ist den Kandidaten unbe-
kannt und dementsprechend wenig attraktiv.
In kleinen und mittelstdndischen Maschinen-
bauunternehmen sind die personellen, zeitli-
chen und finanziellen Ressourcen dafir meist
nicht vorhanden.

e Maschinenbauunternehmen sind zwar darin
geubt, Auszubildende, Facharbeiter und Meis-
ter zu rekrutieren — FUhrungskrafte zu suchen
und zu finden, gehoért dagegen nicht zu ihrem
Alltagsgeschaft, deshalb gibt es hier gewisse
Beruhrungsangste. Mit Kandidaten zu spre-
chen, die zumindest gefuhlt nicht aus ihrer
Welt kommen, fallt manchen schwer.

Uber den Tellerrand schauen

Fur diese Probleme gibt es eine einfache und
schnelle Loésung — so scheint es zumindest:
SchlieRlich arbeiten bei der Konkurrenz ja
auch Fuhrungskrafte, und die kann man ab-
werben. Diese Ldsung ist jedoch nicht sehr
nachhaltig. Es entsteht dadurch lediglich ein
Personalkarussell, das auf die Dauer immer
teurer wird.

Die deutlich nachhaltigere Losung findet, wer
Uber den (Branchen-)Tellerrand schaut: Bei
den Automotive-Zulieferern beispielsweise
gibt es viele Flihrungskrafte mit dem passen-
den Profil. Sie arbeiten in einem Fachgebiet,
das dem Maschinenbau recht nah ist — und
bringen weitere Benefits mit:

e Sie sind oft noch jung und sehr gut qualifi-
ziert, haben internationale Erfahrung und

sprechen eine oder zwei Fremdsprachen ver-
handlungssicher; dies ist wichtig, weil auch
Maschinenbauunternehmen auf den globali-
sierten Markten bestehen und sich deshalb
internationaler ausrichten mussen.

e Sie sind hinsichtlich ihrer Gehaltsanforde-
rungen nicht so anspruchsvoll, wie viele Ma-
schinenbauunternehmen firchten. Diesen
jungen Fihrungskréften geht es — nach ihrem
internationalen Karrierestart — oft darum, eine
Familie zu griinden und sich an einem Ort in
Deutschland niederzulassen. Ein hohes Ge-
halt ist ihnen dann nicht mehr so wichtig. Zu-
dem lassen sich Gehaltseinbuf’en auch Gber
Boni oder Unternehmensanteile und gréf3ere
Entscheidungsfreiraume ausgleichen.
Wichtig sind fir Maschinenbauunternehmen
also zwei Erkenntnisse: Bei engen Kandida-
tenmarkten mussen sie akzeptieren, dass sie
selbst und nicht der neue Mitarbeiter in der
Rolle des Bewerbers sind — und die Automo-
tive-Zulieferbranche bietet ihnen passende
Kandidaten fur die anstehenden Aufgaben
und zukiinftigen Herausforderungen.

Der Autor

Dr. Thomas Haermeyer
ist Partner bei der PMC
International AG am
Hauptsitz in Neu-Isenburg.
Mit 30 Jahren Erfahrung
in der Industrie, Automobilwirtschaft,
Logistik und Beratung konzentriert
er sich seit 1997 als Personalberater
auf Mandanten, die Kandidaten aus
diesen Branchen suchen.
Thomas.Haermeyer@pmci.de
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PMCI Practice Group Automotive:
das Kompetenz-Cluster fir die Branche

Eine 24-kopfige interdisziplindre Expertengruppe,
deren Mitglieder Uber viele Jahre Fihrungser-
fahrung in der Automobilbranche verfligen — das
ist die Practice Group Automotive, die PMCI im
Juli gegrundet hat. Hier lesen Sie, was die Practice

Group fir Sie tun kann.

Die Automotive-Branche ist mit hoher
Drehzahl unterwegs: Es gilt, permanent
und schnell auf Marktveranderungen und
Kundenanforderungen zu reagieren. Um
das leisten zu konnen, braucht es ent-
scheidende Kdpfe, die sich die Ziele des
Unternehmens zu eigen machen und da-
nach handeln. Personelle, strukturelle
oder fachliche Defizite kann sich hier kein
Unternehmen erlauben.

Die Practice Group Automotive der PMCl ist
der Losungs-Hub fir Unternehmen der Au-
tomobil-Branche: Egal, ob Direktsuche oder
Interim-Management-Mandate — die Bera-
ter der PMCI verschaffen ihnen die passen-
den Mitarbeiter fir ihre Fuhrungsebenen,
und die Interim Manager der Practice Group
Automotive und unseres Pools stehen ih-
nen als Experten zur Verfugung. Extrem
schnell, flexibel, zu fairen Konditionen und
mit transparenten Vertragen.

Diesen Nutzen bietet
die Practice Group Automotive

Im Rahmen einer Interim-Management-An-
frage, einer Direktsuche oder eines von der
PMCI organisierten Expertengesprachs bei
den Unternehmen vor Ort finden die Unter-
nehmen gemeinsam mit uns funktionieren-
de Ldsungen fir ihre aktuellen Fragen und
Herausforderungen in den verschiedensten
Funktionen und Bereichen:
e Sie profitieren von Expertenwissen, das
den Nerv ihrer Themen ftrifft.
e Sie gewinnen Klarheit Uber Projekte,
die daraus resultieren kdnnen.

®

PRACTICE
GROUP
Automotive

e Sie tauschen sich mit erfahrenen
Gesprachspartnern zu entscheidenden
Punkten aus.

e Sie kommen in Kontakt mit Interim
Managern, die ihnen schnell und mobil
zur Verfugung stehen.

Alle Mitglieder der Practice Group Automo-
tive sind Experten auf Generalisten- und
Operationsniveau. Die Qualitat der Arbeits-
ergebnisse, Expertise, Kébnnen und Lo-
sungskompetenz stehen fur sie im Fokus.
Das Verhaltnis zu den Klienten und Mit-
streitern ist von Vertrauen, Professionalitat
und Korrektheit gepragt.

Wenn Sie mehr Uber die Practice Group
Automotive wissen wollen, wenden Sie sich
gerne entweder an Thomas Haermeyer,
Leiter der Practice Group Automotive und
aktiv im Bereich Direct Search, oder an
Tibor Reischitz, Leiter Interim Management:

Thomas.Haermeyer@pmci.de
Tibor.Reischitz@pmci.de

PMCI: Suche nach
entscheidenden
Kopfen

Dr. Joachim Staude,
Vorstand PMC International AG

38 Mitarbeiter an funf
Standorten, gegriindet
2003 — das ist die PMC
International AG. Wir ge-
horen zu den Top 20 der
auf Direktsuche speziali-
sierten Unternehmen in
Deutschland. Auch wenn
wir uns als klassische
Personalberatung verstehen, setzen wir inno-
vative Mittel und Werkzeuge ein und entwi-
ckeln unser Angebot stets weiter.

Dabei legen wir auf eines groRen Wert: Wir
Ubernehmen nur Beratungsauftrage, deren er-
folgreicher Abschluss uns realistisch erscheint.
Alle anderen lehnen wir ab. Bei den Auftragen,
die wir annehmen, kénnen Sie sicher sein,
dass wir so lange fiir das vertraglich vereinbar-
te Honorar arbeiten, bis wir den richtigen Kan-
didaten fir lhr Unternehmen gefunden haben.
Unsere Berater arbeiten seit vielen Jahren mit
ihren Kunden zusammen — und diese langfris-
tigen partnerschaftlichen Verbindungen sind
uns sehr wichtig. Denn nur dort, wo es konti-
nuierliche und vertrauensvolle Arbeitsbezie-
hungen gibt, kdnnen Projekte erfolgreich ab-
geschlossen werden. Die Stiitzen dieser
Arbeitsbeziehungen sind die Professionalitat,
Fachkompetenz und das strukturierte Projekt-
management unserer Berater.

International kdnnen wir unsere Kunden bei
der Suche nach Fuhrungskraften und Spezi-
alisten in 30 Landern der Welt begleiten. Wir
arbeiten seit vielen Jahren mit sorgfaltig aus-
gesuchten und bewahrten Kooperationspart-
nern zusammen. Hierbei steuern wir die Pro-
zesse vor Ort nach den Vorgaben unserer
Klienten. Von dieser Vorgehensweise profi-
tieren unsere Kunden: Auch wenn sie uns
mit einer landerlbergreifenden Suche be-
auftragen, haben sie nur einen Ansprech-
partner — und die Gewissheit, dass auch die
internationalen Partner die gewlinschte Qua-
litat liefern.

PMC International AG
Niederlassung Frankfurt
Carl-Ulrich-Stralle 4
63263 Neu-Isenburg

frankfurt@pmci.de
www.pmci.de
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Telefax 06102 / 55 99 111
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* Direktsuche nach entscheidenden Képfen — neben Fuhrungskraften auch hochqualifizierte Fachkrafte
* Interim Management  Karriereberatung ¢ Fihrungskrafte-Coaching * Assessment Center
* Management Audits ¢ Personalentwicklung ¢ Personalmarketing ¢ Vergutungsberatung « Outplacement
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