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ENCTA Interim-Management

Wenn der Chef «jobbt>

Interim-Management ist eine Chance und Herausforderung fur Unternehmen und

Manager. __VON ANDREAS KONIG UND HARALD SCHONFELD

Wichtige Entscheide fillen

und diese lieber gestern als
morgen umsetzen: Solche unternehmeri-
schen Knackniisse sind mit Interim-Ma-
nagement leichter zu bewiltigen. Doch
was ist Interim-Management genau? Die
atypische Beschiftigungsform ist sowohl
fiir Unternehmen als auch fiir interessier-
te Manager eine Chance, stellt beide aber
auch vor einige Herausforderungen. Der
Artikel zeigt Fiihrungskriften das fiir Inte-
rim-Management nétige Kompetenzprofil
auf, aber auch die Auswirkungen auf die
Erwerbsbiografie und die Bewirtschaftung
der eigenen Arbeitskraft als Lebens-
unternehmer. Verantwortliche im Unter-
nehmen erhalten Zahlen und Fakten als
Grundlagen fiir personalwirtschaftliche
Entscheidungen und Handlungen.

DR. PHIL. ANDREAS
KONIG, Magister Artium., ist
Dozent fiir Human Resources Ma-
nagement und Koordinator For-
schung & Entwicklung am Zen-
trum Human Capital Management
der Ziircher Hochschule Winter-
thur (CH). andreas.koenig@
zhwin.ch

DR. RER. SOC. OEC.
HARALD SCHONFELD,
Diplom-Volkswirt, arbeitet als
geschdftsfiihrender Gesellschafter
von Butterflymanager GmbH —
Gesellschaft fiir Executive Interim-
Management in Kreuzlingen (CH).
schoenfeld@butterflymanager.com

inge sowohlrichtigtunalsauch
schnell umsetzen: Das wird fiir
Unternehmen heute in Anbe-
tracht der Tragweite vieler Entschei-
dungen immer wichtiger. Umsetzungs-
orientiertes Know-how kurzfristig zur
Verfiigung zu haben, ist ein strategi-
scher Erfolgsfaktor. Entscheidend sind
hoch qualifizierte Fithrungskrafte und
Mitarbeiter, die fachlich und mensch-
lich in der Lage sind, einen Wandel
kompetent zu gestalten. Sie miissen zu-
dem bereit sein, sich auch bei erh6hter
Unsicherheit motiviert einzusetzen und
permanent dazuzulernen. Interim-Ma-
nagement ist eine mogliche Losung.
Was aber bedeutet Interim-Mana-
gement als Beschéftigungsform konkret
fur die Unternehmen und was fiir die
betroffenen Fithrungskrafte?
Interim-Management bezeichnet die
zeitlich befristete Ubernahme von ope-
rativen Managementaufgaben (Bloemer
2003). Ein von aussen kommender
Manager wird in die Funktions-und Ver-
antwortungshierarchie eines Unter-
nehmens integriert. Sein Einsatz ist
idealtypisch durch neun Punkte be-
schreibbar:
1. Umfangreiche Erfahrung als Fih-
rungskraft ist Grundvoraussetzung.
2.Die Tatigkeit im Unternehmen ist
zeitlich begrenzt.
3. Der Einsatz erfolgt fir eine bestimm-
te Aufgabe bzw. ein Projekt.

4. Der Manager wird im Unternehmen
tatig, ohne dort angestellt zu sein.

5. Der Interim-Manager wird mit Wir-
kungund Darstellung nach aussenin
die Aufbau- und Ablauforganisation
des Unternehmens eingebunden.

6. Erist bei der Losung seiner Aufgaben
nicht an Weisungen gebunden.

7. Gegeniiber unterstellten Mitarbei-
tern ist er weisungsbefugt.

8.Seine Honorierung erfolgt in der
Regel auf der Basis von Tagessdtzen.

9. Seine Aufgabe erledigt erim Rahmen
eines Dienstvertrages.

Interim-Manager werden eingesetzt,
um Vakanzen zu iiberbriicken, Projekte
zu leiten, Marktchancen zu nutzen,
Beratungsergebnisse umzusetzen oder
ein Unternehmen in besonderen Phasen
zu unterstiitzen (so z. B. bei Umstruktu-
rierung, Sanierung, Mergers & Acquisi-
tions, Nachfolge).

Fithrung auf Zeit ist fiir
Firmen ein plausibler Trend

Esfillt schwer, eine genaue Zahl aktiver
Interim-Manager anzugeben, fehlen
doch entsprechende Arbeitsmarktzah-
len. Zudem ist das Interim-Management
in einer Grauzone zwischen Selbststan-
digkeit und Abhdngigkeit angesiedelt.
Fur Deutschland wird geschdtzt, dass
zwischen 1200 und 10 ooo Menschen als
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Wenn Firmen kurzfristig zusatzliche Managementkompetenz brauchen, sind Interim-Manager gefragte Leute.

Interim-Manager arbeiten. Diese Zahl
schliesstaberauch Unternehmensbera-
ter ein, die zusatzlich als Interim-Mana-
ger tatig sind, sowie Fithrungskrafte, die
ibergangsweise als Interim-Manager
arbeiten, bis sie wieder eine feste Anstel-
lung gefunden haben.

Glaubt man den Prognosen, so wird
die Zahl der Einsatze von Interim-Mana-
gern kiinftig ansteigen: Die Vorhersa-
gen liegen zwischen 1o und 30 Prozent.
Aus Unternehmenssicht ist dieser
Trend plausibel. Die Festkosten im ope-
rativen Bereich wurden durch Reengi-
neering und neue Managementmetho-
den (v.a. Lean Management) bereits
weit gehend gesenkt. Wenn nun Kos-
tenstrukturen weiter verschlankt wer-
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den sollen, ist es konsequent, auch die
Fithrungsebene in die Sparmassnah-
men einzubeziehen.

Seit den Neunzigerjahren steigt der
Anteil der neuen Selbststindigen in
Deutschland und international an. Inte-
rim-Management ist dabei doppelt re-
prdsentativ: einmal in seiner Form als
atypisches Beschaftigungsverhdltnis,
dasden Arbeitsmarkt zunehmend pragt,
zum anderen in seiner demografischen
Struktur. Der Arbeitsmarkt der Zukunft
wird dlter, qualifizierter und weiblicher
sein (Kobi 2000, S. 29; Oertig 1999, 6.3-
5). Voraussetzung fir den Interim-Ein-
satzisteine Reihe von Berufsjahren und
breite Erfahrung. Damit ist Interim-
Management zugleich eine Beschafti-
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gungsform «45+», das heisst, vor allem
fiir «dltere» Fithrungskrifte relevant. In
der Schweiz wird um 2050 jeder Vierte
65 Jahre alt oder dlter sein. Das Arbeits-
kraftepotenzial der dlteren Mitarbeiter
wird damit mehr nachgefragt werden
miissen. Selektive Personalpolitiken,
die bisherjingere Arbeitnehmer bevor-
zugen, werden kiinftig revidiert (Oertig
1999, 6.3-4). Demografische Trends auf
dem Arbeitsmarkt zeigen weiter, dass
Arbeitnehmer generell und vor allem
hoch Qualifizierte kiinftig haufiger die
Stelle wechseln. Das bedeutet eine
immer kiirzere Verweildauer in einer
Stelle — aber auch geringere Loyalitat
zum Arbeitgeber (Oertig 1999, 6.3-5).
Auf dieses Phdnomen werden die HR-
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Abteilungen mittelfristig reagieren
mussen.

Interim-Manager als dltere, erfahre-
ne Berufsleute gehoren also mit zu der
Altersgruppe, die starker auf dem Ar-
beitsmarkt prasent sein wird. Zudem
zeigen Untersuchungen, dass altere
Arbeitnehmer den Vergleich mit jun-
geren punkto Kosten (selbst bei Festan-
stellungen) und Leistung nicht scheuen
missen. Sie sind fiir die Unternehmen
giinstiger zu rekrutieren (Joder 2004).
Biologische Leistungsdefizite spielen
keine Rolle, da nur wenig berufliche
Einsatzgebiete korperliche Leistungs-
fahigkeit voraussetzen (Winkler 2004).
Diese Einschitzung belegt auch, dass die
Beschiftigungsform bereits ihren Wie-

derhall in spezifischen Weiterbil-
dungsangeboten findet. So bietet die
Universitdt der Bundeswehr in Min-
chen ab 2005 eine Weiterbildung zum
Interim-Manager an, da sie den Markt
und das Berufsbild als langfristig be-
deutsam einstuft, nicht nur als kon-
junktur- und krisenbedingte, voriiber-
gehende Erscheinung.

Teilzeit fiir Kader noch keine
personalpolitische Strategie

Atypische Beschéftigungsverhaltnisse
schliessen ein breites Spektrum an
Arbeitsformen ein: Da gibt es den Qua-
si-Angestellten in unmittelbarer Abhan-
gigkeit vom Unternehmen, der das Risi-

Vergleich der Kosten fiir einen Interim-Einsatz

ko der Selbststdndigkeit kombiniert mit
dem des Angestelltendaseins und ein
Leben unter «prekdren Umstinden»
fithrt. Aber es gibt auch den hoch quali-
fizierten Freelancer, der sich meistbie-
tend verkaufen kann. Insgesamt nimmt
der Trend von Vollbeschaftigten zu Teil-
zeit- und selbststdndig Beschaftigen zu
(Mayrhofer und Meyer 2002, S. 600).
Interim-Management st als Arbeits-
form fiir Fihrungskrifte nicht ohne
Vorldufer. Lisst man die rechtliche
Form der Beziehung zum Auftraggeber
iiber einen Dienstvertrag einmal ausser
Acht,so stelltsich Interim-Management
primar als eine Form der Teilzeitarbeit
(Jahres- oder Lebensteilzeit) fir fithren-
de Mitarbeiter dar, bei der die Dauer der

Fiihrungskraft (fest angestellt) | Interim-Manager

Consultant

Tagessatz Entfallt 1250 Euro + Spesen (nur fiir Meist 50-100 Prozent mehr als
geleistete Tage, also nicht bei Interim-Manager, d. h. ca. 1875—
Krankheit oder Urlaub) 2500 Euro + Spesen (nur fiir
geleistete Tage, also nicht bei
Krankheit oder Urlaub)
Fixgehalt 100000 Euro Entfallt Entfallt
Bonus 25000 Euro Nur in Ausnahmefillen Entfallt

Rekrutierungskosten

3—9 Monate

Rund 30 Prozent Jahresgehalt
= 37500 Euro. Bendtigte Zeit:

Keine (evtl. Suchkosten),
Benotigte Zeit: 1—2 Wochen

Keine (evtl. Suchkosten). Bendotig-
te Zeit: 1-2 Wochen

Lohnnebenkosten

Versicherungen z.B.)

Rund 50 Prozent = 62500 keine
Euro (inkl. Alterssicherung/

keine

Weitere Nebenkosten

Hotel wihrend Probezeit,
Ubernahme von Umzugskos- | struktur
ten, Dienstwagen, Einrich-
tungsianderungen, Sekretariat,

Schulungen, Trainings

Nutzung der vorhandenen Infra-

Nutzung der vorhandenen Infra-
struktur

Trennungskosten/
Abfindung

Je nach Vertrag, zzgl. Anwalts- | keine
u. Gerichtskosten

keine

Kiindigungsfrist

Rund 6 Monate (i.d.R. unter
Freistellung von der Arbeit)

Rund 5—30 Tage, in vielen Fillen | Keine, da im Voraus definiert
im Voraus definiert

Gesamtkosten (Voll-
kostenrechnung)

Jahresgehalt x 2 = 250000 s.o.
Euro pro Jahr (200 Arbeitstage
= 1250 Euro/Tag)

S.0.

Die Kosten fiir einen Interim-Manager liegen meist unter denjenigen eines Beraters oder eines festangestellten Managers.
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Beschiftigung flexibel gehandhabt und
individuell vereinbart wird. In der Pra-
xis dauert ein Einsatz im Durchschnitt
rund sechs Monate, kann jedoch auch
nur wenige Wochen oder ldnger als ein
Jahr dauern.

Nun wird Teilzeitarbeit aus perso-
nalwirtschaftlicher Sicht meist als ein
Instrument des Beschdftigungsmana-
gements gesehen. Es wird angewendet,
um die Arbeitszeit von Mitarbeitenden
flexibler zu gestalten. Bei Fithrungs-
kraften wurden die Verdnderungen von
Arbeitszeitformen in der Fachdiskussi-
on daraufhin interpretiert, wie die neu-
en Arbeitszeitformen den Fiihrungsstil
verdndern oderin welchem Zusammen-
hangsie mit Managementsystemen ste-
hen (Hummel 1995). Kader selbst als
Teilzeitmitarbeiter sind die Ausnahme
und werden auch kaum als mégliche
Teilzeitkrdfte wahrgenommen. Ein an-
derer Unterschied in der Anwendung
von Teilzeitsystemen auf Mitarbeiter
oder Fithrungskrafte besteht in der Ab-
wdgung betriebswirtschaftlicher Ge-
sichtspunkte. Wahrend die Flexibilisie-
rung von Arbeitszeitmodellen fiir Mit-
arbeiter immer mit Kostensenkung
oder Produktivitdtssteigerung zusam-
menhdngen, ist der flexible Einsatz von
Fiuhrungskrdften in der Praxis noch
mehr als kurzfristige Reaktion auf Not-
situationen einzuschdtzen—wenigerals
geplante personalpolitische Strategie.

Lebensldufe haben kiinftig
mehr Hochs und Tiefs

Der Interim-Manager ist in seiner Bio-
grafiegestaltung und seinem Kompe-
tenzenprofil deutlich mehr gefordertals
derklassische Arbeitnehmer.In der Ent-
wicklung seiner «Employability» und
der Struktur seiner Tatigkeit nimmt er
Trends vorweg. Die Erwerbsbiografien
der Zukunft haben kiirzere und diskon-
tinuierlichere Laufbahnzyklen und wei-
sen mehr Hohen und Tiefen auf. Zwei-
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Studie zu E-Recruiting-Software: offen fiir weitere Teilnehmer

Seit Dezember 2004 untersuchen das
Zentrum Human Capital Management
und das Institut fur Ubersetzen und
Dolmetschen der Ziircher Hochschule
Winterthur zusammen mit deutschen
und Schweizer Unternehmen E-Recruit-
ing-Software. Ziel ist es, die schriftliche
Kommunikation an der Schnittstelle
Unternehmen — Bewerber aus linguisti-
scher Sicht zu verbessern, um die Bear-
beitungszeiten beim E-Recruiting fiir
alle Beteiligten zu verkiirzen. Das
bedingt eine genaue Prozessanalyse der
Recruiting-Lésungen, um die Erwartun-

te und dritte Karrieren, Sabbaticals und
Berufswechsel werden dazugehoren.
Auch innerfamilidr verdndern sich die
Rollen, wenn «Dual Career Couples»
gemeinsam ihre Laufbahnen gestalten
missen. Der kinftige Arbeitnehmer
wird verstirkt Lebensunternehmer
(«Ich-AG») sein und verschiedene Auf-
gaben in einem Portfolio kombinieren.
Sicherheit schafft nicht mehr das eine
grosse Pensum, sondern die nachhalti-
ge Bewirtschaftung der eigenen Arbeits-
kraft und der systematische Erhalt der
eigenen «Employability» (Oertig 1999,
6.3-8f).

Aus dem beruflichen wie privaten
Umfeld ergeben sich fiir die interessier-
te Fihrungskraft wichtige Entschei-
dungskriterien. Die Starken und Schwa-
chen des Beschidftigungsmodells kon-
nenausder Sichtder Beschiftigten nach
folgenden Bewertungskriterien analy-
siert werden (Baillod et al. 1997, S. 61):
1. Gesundheit
2. Familie/Partnerschaft
3. Teilnahme am sozialen Leben
4. Kompetenzentwicklung
5. Einkommen
6. Aufgabenerfiillung
7. Beschaftigungswirkung

Fiuhrungskréfte auf Zeit sind iber
ihre Aufgabenprofile an das Unterneh-

gen an die Anwendungssituation defi-
nieren zu kénnen. Die Ergebnisse des
Projekts sollen die E-Recruiting-Lésun-
gen und die begleitenden Beratungs-
und Implementierungsprozesse verbes-
sern. Das Projekt ist noch offen fiir wei-
tere Partnerfirmen, die E-Recruiting-
Software in dem und fiir den deutsch-
sprachigen Raum entwickeln.

Interessenten wenden sich an Dr. And-
reas Kénig, Zentrum Human Capital
Management in Winterthur (CH),

» andreas.koenig@zhwin.ch.

men gebunden. Nicht die Stelle, sondern
die Aufgabe wird in Zukunft zentral
sein. Der Arbeitgeber der Zukunft be-
schaftigt ein deutlich kleineres Kern-
team, das um Selbststandige bei den Ser-
vice- und Supportleistungen erganzt
wird. Die Lieferanten und die Kunden
sind in eine (virtuelle) Organisation
eingebunden. Im Dienstleistungssektor
lasst sich beobachten, dass hoher qua-
lifizierte Selbststdndige seit 1991 von 15
auf 18 Prozentzugenommen haben. Der
Arbeitsmarkt funktioniert zunehmend
unternehmenstbergreifend, das heisst,
dass ein Arbeitnehmer kiinftig ver-
schiedene Teilpensen an verschiedenen
Orten kombinieren wird (Oertig 1999,
6.3-6).

Interim-Manager stehen prinzipiell
an der Grenze zwischen selbststandigen
Arbeitsanbietern («Arbeitskraftunter-
nehmer») und Leiharbeitern, wenn sie
durch Agenturen vermittelt werden.
Thre Moglichkeiten zur Vertragsaus-
handlung und Mitbestimmung an den
Arbeitsaufgaben variieren entspre-
chend.

Die Leiharbeitsform mit Interim-
Fihrungskraften bietet dem Arbeit-
geber grosse Vorteile. So sind zum Bei-
spiel sehr kurzfristige Anpassungen
und Personaleinsatzbestimmungen mo-
glich. Der Interim-Manager sollte aus
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diesem Grundrechtliche Kompetenzen
mitbringen oder aber diese Aufgabe
einem Professionellen iibertragen.

Manager auf Vorrat
sind zu teuer

Kostenbewusste und flexible — zumeist
auch «schlanke» — Betriebe konnen
kaum Management-Kapazititen auf
Vorrat halten. Das betrifft gerade den
grosseren Mittelstand, der zunehmend
Kader auf Zeit nachfragt. Er verfiigt oft
nicht iiber die nétigen Ressourcen, auf
lange Dauer und fir jeden Bedarf hoch
qualifizierte Mitarbeiter beschéftigen
oder teure Ausbildungen und Freistel-
lungen fir seine High-Potentials bezah-
len zu konnen.

Es erscheint auch kaum sinnvoll,
den jeweils erforderlichen Manager
zuerst zeit- und kostenaufwandig tiber
eine Personalberatung zu suchen und
auf Dauer fest einzustellen, wenn abzu-
sehen ist, dass er nur fur bestimmte Zeit
benotigt wird. Zu teuer sind die Tren-
nungs- und Folgekosten einer potenziell
falschen Personalentscheidung auf er-
ster und zweiter Fithrungsebene. Hinzu
kommen die Opportunitdtskosten, die
entstehen, wenn Chancen nichtschnell
genug genutzt oder Probleme nicht
schnell gelost werden, weil die Mana-
gementkapazitdten oder das notwendi-

Artikel zum «io new
management»-Trendbarometer

Im aktuellen «io new management»-
Trendbarometer (vorgestellt in Ausga-
be 1-2/2005) setzt das «io new mana-
gement»-Expertenteam die demogra-
fischen Verianderungen auf Platz 7
der fiir Unternehmen entscheidenden
«Driving Forces». Dieser Artikel zeigt
Ansitze auf, um die Erfahrung ilterer
Arbeitnehmer zu nutzen.

» Das aktuelle «io new manage-
ment»-Trendbarometer finden Sie
in Ausgabe 1-2/2005 (zu bestellen
unter Tel. +41 (0)44 288 35 46).

ge Know-how nicht vorhanden sind
und erst aufgebaut werden miissen.
Fiir operative Aufgaben—z.B im pro-
duktiven Bereich —haben sich kurzfristi-
ge Beschiftigungsverhaltnisse ldngst
durchgesetzt. Mit ihrer Hilfe konnen Fir-
men die Spitzen der Arbeitsbelastung
abfangen und sind in den Tdlern der
Auslastung flexibler. Insofern ist es nur
konsequent, wenn Unternehmen diese
Form der Beschiftigung auch auf Fith-
rungspositionen ausdehnen.

Positive Auswirkungen auf
die Arbeitszufriedenheit

Die Kosten fiir einen Interim-Manager
sind transparent und gut planbar. Die
Tabelle auf Seite 16 vergleicht die Inte-
rim-Kosten mit denen einer angestell-
ten Fihrungskraft und denen eines
Beraters. Um diesen Vergleich weiter zu
vereinfachen, gehen wirvon einem Jah-
resgehalt von 100 ooo Euro aus.

Neben den direkten Saldrkosten
sind fiir den Betrieb die langfristigen
Wirkungen des Interim-Einsatzes be-
deutsam. Diese konnen hier nur skiz-
ziert werden. Typische Effekte von Teil-
zeitmodellen, wie etwa die Arbeitszeit-
verdichtung und Produktivitdtsstei-
gerung, konnen mit Mitteln des Perfor-
mance Management und Controlling
evaluiert werden. Schwerer zu quanti-
fizieren sind die Auswirkungen auf den
Wert des Unternehmens am Arbeits-
und Kapitalmarkt.

Aus Mitarbeitersicht bedeuten fle-
xible Beschiftigungsformen attrakti-
vere Arbeitsbedingungen, hohere indi-
viduelle Leistungsfahigkeit und-bereit-
schaft sowie Beriicksichtigung indi-
vidueller Arbeitszeitwiinsche. Fiir die
Firma bedeutet das bessere Nutzung
oder Ausdehnung der Betriebszeiten,
die Anpassung der Arbeitszeit an Auf-
tragsschwankungen und eine positive
Beschiftigungswirkung mit Wirkun-
gen auf Arbeitszufriedenheit, Sozial-

pline, Entlassungen usw. Diese Fakto-
ren kommen dem HR-Marketing bzw.
dem Wert des Betriebs auf dem Arbeits-
markt und gegentiiber potenziellen Mit-
arbeitern zugute. Werden flexible Be-
schiftigungsformen zur Grundlage des
Personalmanagements, mussen die Fir-
ma und ihr HR-Departement jedoch
auch neue Strategien und Umgangs-
formen fir die Personalentwicklung
und -erhaltung, das Personalcontrolling
oder Fiihrungssysteme entwickeln.

Eine Stdrke des Interim-Manage-
ments aus Sicht des Betriebs besteht da-
rin, «KKnow-how on demand» zu liefern,
also Fithrungskapazitdt punktuell zur
Verfiigung zu stellen. Es werden keine
zusdtzlichen Investitionen in einen
Kompetenzaufbau geleistet und keine
langfristigen Verbindlichkeiten bei Per-
sonalkosten eingegangen. Im Unter-
schied zu flexiblen Arbeitszeitformen
fiir «<normale» Mitarbeiter werden sol-
che Regelungen fiir Fithrungskrifte
jedoch bisher weder vom Arbeits- noch
vom Kapitalmarkt als Zeichen attrakti-
ver Arbeitsbedingungen gewertet
(«great placesto work are great places to
invest»).

Fiir den Wert und das Image der Fir-
ma ist ein «Feuerwehreinsatz» auf Ma-
nagementebene eher ein kritisches und
bestenfalls hoffnungsvolles Zeichen. Im
Betrieb selbst wird wechselnde Fiithrung
assoziiert mit hoherem Koordinations-
aufwand, schwierigerer Personalftih-
rung, Gefdhrdung sicherer Ansprech-
zeiten und Beeintrdchtigung von Infor-
mationsfluss und Kooperation (Blum,
Zaugg 1999, S. 82).

Neue Anforderungen an ein
nachhaltiges HRM

In dem Masse, wie die (flexible) Arbeit
von Fithrungskraften weiter disponier-
bar, gezielt einsetzbar und austauschbar
wird, miissen die Unternehmensleitung
und das Human Resource Management
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neue HR-Strategien und Strukturen fiir
ihre Umsetzung entwickeln. Ein ef-
fektives und nachhaltiges Wissensma-
nagement wird zunehmend an den
Markt und an die Person des Lebens-
unternehmers delegiert und in den Un-
ternehmen selbst langfristig nur noch
mit innovativen Modellen umsetzbar
sein. Die Fluktuation auf den Fih-
rungsebenen erfordert eine neue Form
der Sicherung des Know-how- und des
Kompetenztransfers sowie der Lern-
fahigkeit auf der organisationalen Ebe-
ne.Dies gilt umso mehr, je hoher die An-
forderungen des Marktes an die In-
novationskraft des Unternehmenssind.

Loyalitat erhalten

Erste Losungsansdtze liegen in einem
konsequenten Wissensmanagement
und in seiner Verankerung in der Unter-
nehmenskultur. Weiter gehdren neue
Formen des Poolings von Arbeitskraften
sowie auch des Einsatzes von professio-
nellen Netzwerken dazu. Das Unterneh-
menmuss gewichten, obund zu welchen
Kosten es strategische Kompetenzen
zum Beispiel zur Gestaltung des Wandels
oder zur Beherrschung von Krisen wirk-
lich nach aussen delegieren kann und
will. Eine neue Abhdngigkeit kann ent-
stehen, wenn fir wiederkehrende Situa-
tionen in einem dynamischen Marktge-
schehen Kompetenzen eingekauft wer-
den miissen. Von den entsprechenden
Kompetenztragern konnen weniger
Loyalitat, Kulturndhe und stabile Mitar-
beiter- oder gar Kundenbeziehungen
erwartet werden. Dies erfordert neue
Strategien, wie das Human Resource
Management und das Management
Zugriff auf und Kontrolle tiber die exter-
nalisierten Human Resources behalten
konnen und — bei Nutzung aller Vortei-
le des Interim- Managements — die Moti-
vation und Loyalitdt der schneller wech-
selnden Mitarbeiter sowie des «Kern-
teams» absichern kénnen.
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Gender und Diversity
Management

Gender und Diversity Management: eine Strategie der
Grossunternehmen - eine Chance auch fiir Verwaltungen,
Non-Profit-Organisationen und KMU.

Tagung

2. Juni 2005 in Olten "~ -

Die Tagung stellt verschiedene Ansédtze des Konzepts
in Deutschland und der Schweiz vor, diskutiert im
Podiumsgesprach die Implikationen von Recht
und Politik und zeigt in Workshops Praxis-
beispiele:
Messbarkeit von Diversity: Kriterien und
Instrumente, Gender Mainstreaming als
Strategie des Diversity Management,
Diversity und Human Resources:
Personalentwicklung im

| Niedriglohnsektor.
|

'Ilnteressiert?
! Bestellen Sie unseren Flyer bei:
Rahel Christen
Fachhochschule Solothurn Nordwestschweiz
Riggenbachstrasse 16
CH-4600 Olten
E-Mail: rahel.christen@fhso.ch
Telefon: 0041 62 286 01 68
oder auf
www.gendermanagement.ch
Beachten Sie unsere Weiterbildungsangebote.

Fachhochschule Nordwestschweiz




