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Unternehmenswandel aktiv gestalten
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Strategisches Management bedeutet,
Visionen, Strategien und Ziele zu
definieren und damit den langfris-
tigen Erfolg des Unternehmens zu
sichern. 
Wir unterstützen Sie darin, schon
heute Antworten auf die Herausfor-
derungen von morgen zu finden.

Welche langfristigen Ziele sollten Sie
verfolgen?
Welche Ihrer Kernkompetenzen wol-
len Sie ausbauen und stärken?
Was können Sie bereits heute tun,
um in Zukunft die Ziele zu erreichen?

Diagnose und Feedback
• Management-Audit – Qualität des

Managements für Strategien und
Merger evaluieren

• Customer Satisfaction Assessment –
Kundenzufriedenheits-Analysen durch-
führen

• Prozessanalyse und Prozessoptimie-
rung

Intervention
• Balanced Score Card – entwickeln und

einführen
• Customer Satisfaction Development

(CSD) – Workshop zur Entwicklung der
Kundenorientierung

• Projektmanagement anpassen und op-
timieren
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Heute für die Zukunft vorausdenken
STRATEGISCHE UNTERNEHMENSFÜHRUNG

• Unternehmens- und Führungsleitlinien
erarbeiten und implementieren

• Kernkompetenzen definieren und aus-
bauen

Intervention
• Teamentwicklung – Zusammenarbeit

gemeinsam gestalten
• Moderationstechniken und Präsen-

tationstechniken – Strategiebespre-
chungen ergebnisorientiert moderie-
ren 

• Arbeitstechniken im Projektmanage-
ment

PERSONALENTWICKLUNG 
& TRAINING



PERSONALENTWICKLUNG
& TRAINING
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Kommunikation ist das Tor zur Welt
KUNDENKOMMUNIKATION UND -ORIENTIERUNG

Um Kunden auf sich aufmerksam
zu machen, bedarf es attraktiver
Angebote; um Kunden langfristig zu
binden, muss die Beziehung zum
Kunden aktiv konfiguriert werden.

Wie können Informationsprozesse
zum Kunden optimal gestaltet wer-
den?
Wie soll die Beziehung zum Kunden
gestaltet werden?

ORGANISATIONSENTWICKLUNG
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Intervention
• Kommunikationscoaching – kommu-

nikative Kompetenz anpassen
• Telefontraining – Kundenkommunika-

tion optimieren
• Präsentationstechniken – die Message

vermitteln, den Kunden begeistern

Diagnose und Feedback
• Prozessanalyse und Prozessoptimie-

rung
• Image-Analyse
• Messe-Evaluation
• Mitarbeiterbefragung – Prozesse

sichtbar machen und optimieren
• Qualitätsmanagement – TQM bei

Kommunikationsprozessen
Intervention
• Customer Satisfaction Development

(CSD)
• Messeauftritt und Messekommunika-

tion – Konzepte entwickeln
• Messetraining und Pressetraining –

Kompetenzen schaffen

PERSONALENTWICKLUNG
& TRAINING



Weit mehr als die Hälfte aller Un-
ternehmensfusionen und -akquisi-
tionen sind kein Erfolg. Zentrale
Herausforderung in Fusions- und
Akquisitionsprozessen ist, einen
optimalen „cultural fit“ der Struk-
turen, Prozesse sowie der Organisa-
tionsmitglieder zu bewirken.

„HR-Due-Dilligence“ – unter welchen
Voraussetzungen ist eine Fusion
bzw. Übernahme sinnvoll?
Wie kann Vertrauen zwischen den
Mitarbeitern auf- und ausgebaut
werden?
Wie können wir eine gemeinsame
Wertebasis schaffen?
Wie müssen Abläufe und Prozesse
neu gestaltet werden?

ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Come together
MERGER UND ACQUISITION

Diagnose und Feedback
• Management-Audit
• Kulturdiagnose und Mitarbeiterbefra-

gung – Kultur erkennbar machen und
optimieren

• Best of both-Analyse – unterschiedli-
che Prozesse herausarbeiten und be-
werten

Intervention
• Interventionen zur strategischen Unter-

nehmensführung
• Change-Management – Umgang mit

Veränderung und Widerstand planen
• Kommunikationskonzepte für interne

Kommunikation

Intervention
• Handhabung sozialer Konflikte als Füh-

rungskompetenzen entwickeln

PERSONALENTWICKLUNG 
& TRAINING
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Um zu wissen, welches Potenzial in
einem Unternehmen steckt, sind
„soft facts“ eine äußerst ergiebige
Quelle. Für die Evaluierung von wei-
chen Fakten wie z.B.
• Identifikation von 

High-Potentials
• Mitarbeiterpotenzial im Bereich

Fähigkeiten, Fertigkeiten und
Wissen

• Mitarbeiterzufriedenheit oder 
• Potenzial im Management-Team
wenden wir wissenschaftlich fundier-
te und für Sie maßgeschneiderte
Instrumente der Unternehmensdiag-
nose an.

Intervention
• Ganzheitliche Systeme der Mitarbei-

terförderung und Mitarbeiterentwick-
lung 

• Teamentwicklung – Vertrauen aufbau-
en, gemeinsam arbeiten

• Leistungsorientierte Vergütung und In-
centives

ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Diagnose und Feedback
• Management Audit – Passung des

Managements zu Kontext-, Strategie-
und Team-Anforderungen

• High-Potential-Analyse
• 360 Grad Feedback: Multi-Source

Feedback (MSF) 360® (dt., engl.,
tschech., span., franz., slow.)

• 270 Grad Feedback: Multi-Source
Feedback (MSF) 270®

• Prozessanalyse und Prozessoptimie-
rung

"The only constant is change…"
UNTERNEHMENSDIAGNOSTIK



Zukunftsorientierte Unternehmen
zeichnen sich dadurch aus, dass sie
ihre Leistungen und Abläufe in Pro-
jekten organisieren. Damit sind sie
dynamisch und können sich schnell
auf neue Anforderungen einstellen. 

Diagnose und Feedback
• Prozessanalyse und Prozessoptimie-

rung
• Management-Audit
Intervention
• Strategie-Workshops – Strategie-Pro-

zesse steuern
• Einführung von Fraktalen und Gruppen-

arbeit in Industrie und Verwaltung

ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Unternehmenswandel aktiv gestalten
PROJEKTMANAGEMENT

• Balanced Score Card – Systeme ein-
führen

• Teamdiagnose und Teamentwicklung
– gemeinsam Projekte zum Erfolg brin-
gen

Intervention
• Ausbildung zum internen Berater – den

Wandel „coachen“ und „promoten“
• Projektbesprechungen ergebnisorien-

tiert führen
• Konflikte konstruktiv lösen
• Führen von Projektgruppen – Führen

ohne Positionsmacht

PERSONALENTWICKLUNG 
& TRAINING

Wir unterstützen Sie durch eine um-
fassende Projektbegleitung darin,
dass Ihr unternehmerischer Entwick-
lungsprozess Ihre Ziele und Erwar-
tungen trifft: Projektdefinition, Um-
feldanalyse, Projektkoordination,
Projektcontrolling, Projektabschluss.
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Staying ahead of time
CHANGE MANAGEMENT – STRUKTUREN & PROZESSE

Strukturen, Prozesse und Aufgaben
müssen neuen Herausforderungen
beständig angepasst werden, um
dem Wettbewerb einen Schritt vor-
aus zu sein.
Wir unterstützen Sie bei dem Wan-
del Ihres Unternehmens auf allen
Ebenen:
• Organisationsebene
• Prozessebene
• Aufgabenebene

Intervention
• Dialogische Personal- / Leistungs-

beurteilung
• Leistungsorientierte Vergütung
• Grundlegende Aspekte der Führung

und Zusammenarbeit gestalten
• Ziele vereinbaren – Ergebnisse steu-

ern

Diagnose und Feedback
• Prozessanalyse
• Mitarbeiterbefragung – Prozesse

sichtbar machen und optimieren
• Mitarbeiterzufriedenheit – Screening

des Veränderungsbedarfs
Intervention
• Prozessoptimierungs-Workshops
• Gestalten ganzheitlicher Systeme der

Mitarbeiterförderung und Mitarbeiter-
entwicklung

• Systeme zur leistungsorientierten
Vergütung gestalten und einführen
(Incentives, Boni, Tantiemen)

ORGANISATIONSENTWICKLUNG PERSONALENTWICKLUNG
& TRAINING
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Landeskultur, Unternehmenskultur,
Abteilungskultur – Zusammenarbeit
erfordert eine von Vertrauen ge-
prägte, sachorientierte Arbeitsat-
mosphäre.
Die Globalisierung erfordert Kom-
munikation zwischen Unternehmen
und Menschen auch über Länder-
grenzen hinweg. Dem folgt die Not-
wendigkeit, interkulturelle Teams zu
formen.

Wie kann eine gemeinsame Werte-
basis erschaffen werden?
Welche Einflussfaktoren im Umfeld
müssen beachtet werden?

Diagnose und Feedback
• Kulturdiagnose – unterschiedliche

Werte und Vorgehensweisen trans-
parent machen

• Konzipieren und Supervidieren von
Kommunikations- und Kooperations-
strategien

Intervention
• Unternehmens- und Führungsleitlinien

erarbeiten und implementieren
• Umgang mit Veränderung und Wider-

stand
• Interkulturelle Zusammenarbeit gestal-

ten

ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Gemeinsam stark: Unternehmenskultur
CHANGE MANAGEMENT – CULTURAL INTEGRATION

Intervention
• Unterstützung bei der kulturellen Inte-

gration
• Kooperationstraining: Vom Vorgesetz-

ten zum Teamleader
• Führung und Zusammenarbeit in inter-

kulturellen Teams
• Handhabung sozialer Konflikte als Füh-

rungsaufgabe

PERSONALENTWICKLUNG 
& TRAINING



Gesundheitsgerechtes Management
zielt darauf ab, das subjektive Wohl-
befinden und die Gesundheit von
Mitarbeitern zu stärken. 
Arbeitsbedingungen müssen so ge-
staltet werden, dass von Mitarbei-
tern empfundene Belastungsfakto-
ren positiv beeinflusst werden.

Wie empfinden Mitarbeiter Arbeits-
umgebung und Arbeitsbedingungen?
Wie können Arbeitsumgebung und
Arbeitsbedingungen gesundheitsför-
derlich gestaltet werden?
Welchen Beitrag können Führungs-
kräfte zu gesundheitsfördernden
Programmen und deren Nachhaltig-
keit leisten?

Intervention
• Coaching: Work-Life-Balance sicher-

stellen
• Persönliches Stress-Management
• Führungskompetenz „Gesundheitsge-

spräche“

ORGANISATIONSENTWICKLUNG

Diagnose und Feedback
• Krankenstrukturerhebung
• Mobbing-Analyse
• Stress-Analyse
• Mitarbeiterbefragung und Feedback

für Führungskräfte
Intervention
• Gesundheitsmanagement – Gesund-

heit als Führungsaufgabe
• Die gesunde Organisation – Arbeit ge-

sundheitsförderlich gestalten
• Gesundheitszirkel – Verhaltenspräven-

tion betreiben

Teil der Unternehmenskultur: Gesundheit
GESUNDHEITSMANAGEMENT
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Damit auch bei Managern ein um-
fassendes Personalentwicklungs-
konzept aufgebaut werden kann,
müssen Stärken und Schwächen
sowie Potenziale und persönliche
Ambitionen des einzelnen Managers
bekannt sein. Potenzialthemen in
Ihrem Unternehmen können wir mit
verschiedenen leistungsstarken
Tools unterstützen:

Welche Karriereoptionen stehen
Nachwuchskräften, High-Potentials
und Managern offen?
Welcher Manager passt zu welchen
Aufgaben und Geschäftsbereichen?
Welche Faktoren bestimmen den
Management-Erfolg?

Diagnose und Feedback
• Identifizieren von „High-Potentials“

auf allen Ebenen
• Potenzialentwicklungsworkshops
• 360 Grad Feedback: Multi-Source

Feedback (MSF) 360® (verfügbar in
dt., engl., tschech., span., franz.,
slow. Sprache)

• 270 Grad Feedback: Multi-Source
Feedback (MSF) 270®

• Management-Appraisal – Führungs-
kräfte und Führungsperformance ein-
schätzen

• Portfolio-Analyse
• Psychometrische Tests

ORGANISATIONSENTWICKLUNG 
& PERSONALENTWICKLUNG

Der Mensch im Mittelpunkt
MANAGEMENT-DIAGNOSTIK

Intervention
• Workshop „Management-Kompetenz“

– Anforderungen klären, Kompetenz-
modelle entwickeln

• Personalentwicklungs-Prozesse – Po-
tenziale systematisch und zielgerich-
tet entwickeln

• Beobachterschulung – Trainingspro-
gramm für Assessoren



Unter Coaching verstehen wir eine
Kombination aus anforderungsgelei-
teter Kompetenzenentwicklung und
individueller, unterstützender Pro-
blembewältigung. Diese Form des
Coaching dient der persönlichen Be-
ratung mit dem Ziel, Entwicklungs-
potenziale zu erkennen und auszu-
schöpfen.
Zu diesem Zweck haben wir einen
praxisorientierten Ansatz spezifisch
für das Coaching von Managern in
wettbewerbsorientierten Branchen
entwickelt.

Intervention
• Entwicklung von Strategien zur funk-

tionalen Selbstreflexion
• Erweitern des Verhaltensrepertoires

mit Hilfe von Management-Simulatio-
nen 

• Trainingsmaßnahmen zur Verringe-
rung von Kompetenzdefiziten bzw. zur
Optimierung vorhandener Verhaltens-
muster

• Entwicklung von Strategien zur Selbst-
regulierung

• Vereinbarung von persönlichen Zielen
mittels einer persönlichen „Balanced
Score-Card“

Evaluation
• Evaluation des Veränderungsprozes-

ses

Diagnose und Feedback
• Ermittlung des Status quo (berufliche

Position/Konfliktfelder/ Optimierungs-
potenziale)

• Subjektive Darstellung, Einordnung,
Bewertung der momentanen berufli-
chen und privaten Ausgangssituation

• Konkretisierung der aktuellen berufli-
chen Anforderungssituation

• Definition von Kernkompetenzen
(„Compentency-Modell“) 

Individuelle Exploration 
und Intervention
• Themenfelder: Organisation, Persön-

lichkeit, Berufsleben/Privatleben, Frei-
zeit und Ausgleich, Gesundheit

Work-Life-Balance: Coaching
COACHING FÜR MANAGER
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Die Methode für Führungskräfte-
und Mitarbeitertraining der Zukunft
heißt „blended learning“. Durch
multimediale Lernmethoden erfolgt
ein großer Teil des Lernens direkt
am Arbeitsplatz. Dies wird unter-
stützt durch kurze Intensivseminare. 

In einem aus Selbstlerneinheiten 
und Intensiv-Trainings bestehenden
Curriculum werden die Lerninhalte
durch die Teilnehmer erarbeitet. Da-
bei kann es sich sowohl um Verhal-
tenstrainings als auch um Produkt-
schulungen handeln.
Die Vermittlung von Wissensinhalten
und Fähigkeiten erfolgt im Lern-
system mit Hilfe interaktiver Tools.

Basis-Funktionen
• Kleine Einheiten didaktisch aufberei-

teter, animierter Lerntexte zu gewün-
schten Themen (z.B. Produkte, Mitar-
beitergespräche etc.)

• Übungsaufgaben zu den Lerntexten
in Form von Multiple Choice Aufgaben

• Automatische Auswertung von Lern-
erfolgskontrollen

ORGANISATIONSENTWICKLUNG 
& PERSONALENTWICKLUNG

Web-based Human Resource Management
„BLENDED LEARNING“

Extra-Funktionen
Durch das System werden Übungen zum
Training sozialer Kompetenzen durch-
führbar:
• Telefonischer Kontakt zu e-Trainern

bei Fragen und Problemen
• Übungen zu Verhaltenskompetenzen:

Bearbeitung der Aufgaben zusammen
mit dem e-Trainer, der unmittelbar
Feedback gibt

• Intensiv-Training zu aktuellen gewün-
schten Themen



PERSÖNLCHE ENTWICKLUNG

Beraten, betreuen, fordern und fördern...
FÜHRUNGSKRÄFTETRAINING

HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT
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Die Anforderungen an Führungs-
kräfte haben sich stark gewandelt.
Die Fähigkeit, seine Mitarbeiter zu
fördern und zu „coachen“, steht
gleichrangig neben der Fachkom-
petenz und Entscheidungssicher-
heit.

Wo stehe ich, was sind meine Kom-
petenzen?
Welche Anforderungen werden ak-
tuell, welche in Zukunft an mich
gestellt?
Wo sehe ich für heutige und zukünf-
tige Anforderungen Entwicklungs-
bedarf?

Intervention
• Kooperationstraining: Vom Vorgesetz-

ten zum Teamleader
• Das Mitarbeitergespräch: Feedback-

und Kritikgespräche
• Dialogische Personal- und Leistungs-

beurteilung
• Leistungsorientierte Vergütung: Führen

in chaotischen Systemen
• Handhabung sozialer Konflikte als Füh-

rungsaufgabe

Diagnose und Feedback
• Moderation – Besprechungen ergeb-

nisorientiert führen 
• Kritik- und Konfliktgespräche führen
• Arbeitstechniken: Projekt- und Zeitma-

nagement
• Netzwerkmanagement
• Erfolgreich durch Stressbewältigung
• Professionelle Verhandlungsführung
• Zielvereinbarungsgespräche führen
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• Taubert, Rolf (2001): Machen Rückkehrgesprä-
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Jahrgang 1947, Studium der Soziologie,
Philosophie und Kommunikationswissen-
schaft an der Ruhr-Universität Bochum.

Lehraufträge an verschiedenen Hoch-
schulen und Universitäten: u.a. FHsöV.,
Westfälische-Wilhelms-Universität Müns-
ter, Ruhr-Universität Bochum.

Langjährige Erfahrung mit der Modera-
tion in Prozessen der Unternehmens- und
Organisationsentwicklung.

Ist Gesellschafter des Instituts für Ma-
nagement und Organisation (IMO) GmbH.

Zahlreiche Veröffentlichungen zu den The-
men „Human Resources“ und „Kommu-
nikationstheorie“.

• Taubert, Rolf/Piorr, Rüdiger/Wilkesmann, Uwe
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Beispiel des Co-Managements. In: Clermont, A./
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lich… der Mittelmanager? In: manager magazin,
Heft 8.

„Wir stellen den Menschen in den Mittelpunkt.“
PROF. DR. ROLF TAUBERT



Spezialfelder in der Management-
beratung:
• Strategisches Personalmanagement
• Managementdiagnostik/

Multi-Source-Feedback
• Change Management, 

Prozessoptimierung
• Change Management zur 

erhöhten Kundenorientierung
• Integrierte Unternehmens-

kommunikation

Jahrgang 1955, Studium der Wirtschafts-
wissenschaften an der Universität Essen
mit den Schwerpunkten Personalwesen und
Unternehmensführung, Marketing, Planung
und Controlling.

Langjährige Erfahrungen als Personalma-
nager und Personaldirektor in namhaften
Unternehmen der Metall- und Markenartikel-
industrie.

Ist Gesellschafter und Geschäftsführer
des Instituts für Management und Organi-
sation (IMO) GmbH. 
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• Fechtner, Harri /Henkel, Martin / Taubert, Rolf
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• Fechtner, Harri (1994): Ich sehe das anders,
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• Mülder, Wilhelm / Fechtner, Harri (1994): Soft-
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DV-Mitarbeiter. In: Computerwoche, Ausg. 28.

• Busch, Klaus Werner Dr. / Fechtner, Harri
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• Fechtner, Harri (1987): Vergütungspolitik im
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„Competence follows strategy - structure follows competence.“
DIPL.-KFM. HARRI FECHTNER



Spezialfelder in der Management-
beratung:
• Human Ressources gestalten
• Führung und Kooperation stärken
• Human Ressources strukturieren
• Strategie- und Organisations-

entwicklung unterstützen
• Restrukturierung und Kosten-

management umsetzen

• Pre- und Post-Merger Integration
begleiten

• HR-Tools implementieren
• Standorte im In- und Ausland 

aufbauen
• Interkulturelle Probleme lösen
• Bei Fragen der Zusammenarbeit mit

Betriebsräten und Gewerkschaften
beraten

Jahrgang 1942, Studium der Wirtschafts-
pädagogik an der Johann-Wolfgang-Goe-
the-Universität Frankfurt.

Langjährige internationale Erfahrungen im
Personalbereich, zuletzt als Geschäfts-

führer Personal in namhaften Unterneh-
men der Automobilzuliefer- und Elektro-
industrie sowie der Luftfahrt tätig.

Ist Gesellschafter des Instituts für Ma-
nagement und Organisation (IMO) GmbH.

„Mitarbeiter optimal einsetzen, halten und entwickeln.“
DIPL.-HDL. JÖRG KRUSE
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