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Editorial

Liebe Leserinnen und Leser,
25 Jahre sChEELEn® ag – das sind 25 
Jahre gelebtes, begeistertes und begeis-
terndes mittelständisches Unternehmer-
tum. wahrscheinlich deswegen sind Clau-
dia und frank M. scheelen und ihre Teams 
in Deutschland, österreich, der schweiz, 
Italien und den Usa nicht nur so erfolg-
reich, sondern auch anerkannt. Dafür 
sprechen nicht nur die auszeichnungen, 
die die scheelen ag über die Jahre ge-
wonnen hat, sondern auch die vielen 
gratulanten, von denen einige in dieser 
Jubiläums-sonderausgabe der Executive 
Excellence zu wort kommen. natürlich 
konnte nur ein Bruchteil der glückwün-
sche gekürzt hier abgedruckt werden; viel 
mehr und in voller Länge finden sie unter:
www.scheelen-institut.com/25-jahre-scheelen-ag

In der firmenhistorie (s. 6) und im Inter-
view mit Claudia und frank M. scheelen 
(s. 3) blicken wir zurück auf die Ideen 
und strategien, die die scheelen ag be-
gründet und groß gemacht haben – und 
gleichzeitig widmet sich auch diese aus-
gabe der Executive Excellence wieder den 
zukunftsthemen. ob arbeitswelt 4.0 (s. 
18), erfolgreiches Talentmanagement bei 
international aufgestellten kMU (s.13), 
kooperationen mit globalen playern wie 
zenger/folkman (Usa) (s. 22) oder aIMs 
Deutschland (s.14), oder organisationale 
stressprävention mit rELIEf (s. 8) – die 
sChEELEn ag wird auch in den näch-
sten Jahren wieder ganz vorne mit dabei 
sein. Mit uns, mit mir – und mit Ihnen!
Prof. Dr. Franz-Joseph Busse
Vorsitzender d. aufsichtsrates d. sChEELEn® ag

„Einer der Erfolgsfaktoren 
für die erfreuliche ge-
schäftsentwicklung in ös-
terreich ist das Vertrauen, 
das uns unsere kunden 
entgegenbringen und das 
auch in der sicherheit des 
25-jährigen Bestehens der 

scheelen ag wurzelt.“
Dr. Tanja Abwa, Geschäftsführerin 
sChEELEn gmbh | österreich

When we think of the Scheelen organization, we see a 
very passionate and professional team, that has been 
succesfull over all those years. We certainly are looking 
forward to continue our good business relationship, 
friendship and partnership!”
Henk A. Kalkman, Chairman, TTI SUCCESS INSIGHTS Benelux

„Frank und Claudia Scheelen sind ein Phänomen: fleißig, 
professionell, kompetent und menschlich ein Gewinn! 
So wie die beiden, so ist die Scheelen AG. Und besser. 
 Unseren herzlichen Glückwunsch zum Firmenjubiläum. 
Und das Beste für die nächsten 25 Jahre!“
Andreas Buhr, Vorstand Buhr & Team Akademie für Führung 
und  Vertrieb AG, Präsident GSA German Speakers Association 
2013–2015

„Herzlichen Glückwunsch zum 25.!  
Seit einem Vierteljahrhundert  begleitet 
 managerSeminare nun schon die 
 Scheelen AG – wir sind ja nur ein 
Jahr älter – als vertriebliche Plattform, 
als  kritischer Berichterstatter, als auf-
merksamer Marktteilnehmer. Gleiches 
 wünschen wir uns für die nächsten 25 
Jahre – in diesem Sinne Ihrem Institut auch 
weiterhin gute Geschäfte,  spannende 
Themen, interessante  Begegnungen.“
Nicole Bußmann, Chefredakteurin  
managerSeminare Verlags GmbH, Bonn

„Liebe Claudia, lieber Frank, Euch herzlichen Glückwunsch 
zu Eurem 25. Jubiläum. In den vielen Jahren unserer Zusam-
menarbeit habt Ihr beide uns als Menschen inspiriert und uns 
unternehmerisch als Vorbild gedient. Bitte in den nächsten 25 
Jahren weiter so. Alles Gute.“
Marion und Wolfgang Rosenkranz, Team Connex AG 
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„Der Beruf sollte Berufung sein  
können – bei uns ist es so!“

I n T E r V I E w  M I T  C L a U D I a  &  f r a n k  M .  s C h E E L E n

25 Jahre SCHEELEN® AG – das ist gleichzeitig die Ge-
schichte der Gründer und Vorstände Claudia und Frank 
M. Scheelen. Im Gespräch mit Dr. Christiane Gierke (www.
text-ur.de) verrät das Power-Paar die Vision hinter seiner 
Arbeit – und welche Pläne es für die Zukunft hat. 

Claudia, Frank, wo kommt Ihr beide „eigentlich her“? 
Wurde Euch das Unternehmertum schon in die Wiege 
gelegt? 
Claudia Scheelen: Wir sind beide Einzelkinder … und das 
Unternehmertum wurde uns nicht in die Wiege gelegt. Wir 
haben aber beide eine Menge Fleiß und Disziplin mitge-
bracht. Ich selbst suchte erstmal eine solide und fundierte 
sichere Ausbildung im öffentlichen Dienst, habe nebenbe-
ruflich eine Ausbildung gemacht und bin dann quasi quer 
in die Unternehmensberatung im kaufmännischen Bereich 
eingestiegen. Ich habe Frank in jungen Jahren kennenge-
lernt und habe ihn sofort nebenberuflich unterstützt. Ich 
bin dann gleich doppeltes Risiko gegangen: Nach Tiengen 
und mit Frank zusammengezogen und ins Unternehmen 
eingestiegen. Natürlich habe ich – ich denke, wir müssen 
uns alle ein Leben lang weiterbilden – zahlreiche Fortbil-
dungen und auch eine Ausbildung als Coach absolviert. 
Heute bin ich Chief Operating Officer (COO) im Vorstand 
des Unternehmens – und als Coach auch buchbar.

Frank M. Scheelen: Gute Frage! Ich war schon bei 
meiner Ausbildung – ich habe einen technischen Back-
ground und berufsbegleitend studiert – und bei mei-
nen ersten Jobs nebenberuflich tätig. Und habe damit 
mehr verdient als mit dem Hauptjob. Als Führungskraft 
im Controlling eines Schweizer Konzerns konnte ich 
meine wahren Stärken und Talente wie Kommunikati-
onsfähigkeit und Visionsstärke nicht wirklich entfalten. 
Dann bin ich gesprungen: Managementschule Zürich, 
mit dem dortigen Dozenten habe ich mich selbststän-
dig gemacht, dann  Brian  Tracy kennengelernt. Und 
 damit neue Ziele gesetzt. Ab jetzt hatte ich eine Vision.

Was ist denn Eure Vision, Eure Mission? Was wollt Ihr 
der Welt geben?
Claudia Scheelen: Ich fordere und fördere unsere Mit-
arbeiter gerne; wer Lust am Lernen hat, dem gebe ich 
gerne Impulse. Ich habe Freude zu sehen, wie Men-
schen sich entwickeln und wie ich positiv, unterstüt-
zend und zielorientiert dazu beitragen kann. Mich 
begeistert, wenn ich gute Ideen habe und dabei Men-
schen berühre, ob bei Veranstaltungen oder unterneh-
merischen Prozessen, Einstellungen oder im Coaching. 
Der Beruf sollte bei allen Menschen Berufung sein kön-
nen, dafür arbeite ich. 
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Frank M. Scheelen: Meine Mission ist es, als Unternehmer 
das Potenzial der Menschen im Unternehmen herauszu-
stellen und zu entwickeln – und damit zukunftsorientiert 
das Wachstum von Unternehmen zu begleiten.

Welche Stärken und Werte sind Euch beiden persönlich 
wichtig und wie bringt Ihr sie ins Unternehmen ein?
Frank M. Scheelen: Ich denke, meine Stärken liegen in Stra-
tegie und Konzeption und darin, Menschen mit hervorra-
genden Ideen zusammenzuführen. So haben wir die Schee-
len AG zum international aufgestellten, ganzheitlichen 
Beratungshaus aufgebaut. Ganzheitlich in zwei Aspekten: 
Zum einen betreuen wir unsere Kundenunternehmen 
ganzheitlich von Vision und Mission über Strategieent-
wicklung, Kompetenzmanagement, Personalentwicklung 
und Weiterbildung bis hin zur Leistungssteigerung und 
Stressprävention – organisational und individuell. Zum 
anderen haben wir ein ganzheitliches Portfolio geschaf-
fen, das alle Kundenbedarfe abdeckt: Von den großartigen 
Tools wie RELIEF, ASSESS, Insights MDI über strategische 
Beratung und Kompetenzmodelling bis hin zum Inhouse-
Training und zu Seminaren – alle Bausteine passen perfekt 
ineinander. Und mir sind die großen Themen wichtig, 
die Unternehmen und Führungskräfte voranbringen: Ob 
„Mega-Trend Mensch“ oder „Extra ordinary Leadership“ 
– gemeinsam mit renommierten internationalen Experten 
und Wissenschaftlern arbeiten wir ständig daran, hervor-
ragende Ideen und Systeme zu entwickeln, wie Manager 
und Firmen den Herausforderungen der  Märkte trotzen 
können und sich zukunftssicher aufstellen.
Claudia Scheelen: Meine Stärken: stark in der Kommu-
nikation, Organisation und Liebe, im Hintergrund die Fä-
den zusammenzuhalten. Lust auf Entwicklung. Learning 
by  doing ist meine Devise – ich bin seit Beginn an der 
Praktiker.
Meine Werte – und die fließen natürlich auch in die Schee-
len-Kultur und das Miteinander im Unternehmen ein: Of-
fenheit, Eigenverantwortung sowie unternehmerisches 
Denken und Handeln, Engagement, Zielfokussierung  und 
persönliche Entwicklung, Spaß und Freude. Ich glaube 
daran, dass eine Führungskraft immer bezüglich der Hard 
Skills lernen, aber vor allem bezüglich der Soft Skills eine 
herausragende Persönlichkeit sein muss.

Klingt schön! Aber viele Unternehmen schreiben sich sol-
che Werte auf die Fahne – und tun doch wenig bis nichts. 
Was tut Ihr dafür, diese im Unternehmen umzusetzen?
Claudia Scheelen: Wir schaffen Strukturen und regeln Ab-
läufe, damit eigenverantwortliches Handeln möglich ist. Wir 
stellen die Unternehmenstransparenz sicher, indem wir regel-
mäßig über die Ziele, Maßnahmen und betriebswirtschaft-
lichen Zahlen berichten. Wir bieten ein großes Angebot an 
Schulungen und schaffen ein modernes Arbeitsumfeld mit 
flexiblen Arbeitszeiten. Das Einbringen von Ideen wird be-
lohnt. Und Spaß steht im Unternehmensalltag ganz oben. 

Employer Branding ist für uns mehr als ein Schlagwort, es 
ist ein wichtiger Arbeitgeberansatz. Wir machen Mitarbei-
ter zu Mitunternehmern. Zusammengefasst in den „3K“: 
Klarheit – Kommunikation – Kultur. 

Was würdet Ihr als den größten unternehmerischen 
Erfolg in diesen 25 Jahren bezeichnen – was als den 
größten Misserfolg?
Frank M. Scheelen: Ich denke, unser größter Erfolg sind 
die Kontinuität, die bodenständige Nähe zum Mitarbei-
ter und zum Kunden, die langjährigen Partnerschaften, 
die Awards, die für unsere Qualität sprechen. Misserfolge 
gab es – wie in jedem Unternehmen! Das Ego von Mit-
arbeitern oder Partnern wuchs oft schneller als die Kom-
petenz – damit blieben die Erfolge aus, auch im Vertrieb. 
Veränderungen  sind für viele Menschen anstrengend, auch 
in unseren Teams fiel es manchen schwer, den gewohnten 
Rahmen zu verlassen, da mussten wir uns von Menschen 
trennen, die wir persönlich lieb gewonnen hatten. Das tut 
weh, das sind harte Entscheidungen zwischen sozialer und 
unternehmerischer Verantwortung. Und dann haben wir 
in hunderten von Kundengesprächen gelernt, dass es allen 
Firmen auch so geht – und genau darum bleiben wir am 
Ball in Sachen Diagnostik, Kompetenzen, Entwicklung und 
Training!

Und was hättet Ihr gemacht, wenn Ihr nicht dieses Bera-
tungshaus aufgebaut, nicht diese Erfahrungen gemacht 
hättet?
Frank M. Scheelen: Ich denke, ich kann da für uns beide 
sprechen. Wir hätten gemeinsam auf jeden Fall eine Compa-
ny mit unternehmerischen Themen, egal in welcher Branche, 
aufgebaut. Uns war wichtig, etwas zu gestalten, Menschen 
und Mitarbeiter zu begeistern und einen Markt zu erobern … 
wir sind aber froh, in dieser Branche „gelandet zu sein“, denn 
wir lieben es, uns selbst mit Entwicklung zu beschäftigen.

Frank, bleiben wir gleich dabei: Die Scheelen AG ist 
anfangs bekannt geworden durch die Zusammenarbeit 
mit Brian Tracy, dann durch die Lizenzübernahme von 
amerikanischen Personaldiagnostik- und Kompetenz-
management-Tools wie Insights MDI und ASSESS, bevor 
Ihr mit RELIEF begonnen habt, eigene Tools zu entwi-
ckeln. Jetzt seid Ihr wiederum mit US-Amerikanern wie 
Zenger|Folkman in enger Kooperation erfolgreich. Wie 
hast Du die Partner immer gefunden? 
Frank M. Scheelen: Ich war schon immer weltoffen und 
habe früh begonnen, internationale Netzwerke aufzubau-
en. Sicher habe ich einen guten Riecher für die kommen-
den wichtigen Themen und für die richtigen Partner, aber 
der gründet auch in meiner eigenen ständigen Fortbil-
dung. Ich lerne selbst ständig dazu – und dabei ist mir die 
Qualität der Weiterbildung sehr wichtig. Daher ist auch bei 
unseren eigenen Angeboten der Scheelen AG für mich ent-
scheidend, dass wir mit den Tools, die wir hier vertreiben, 
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„For over ten years, Assess Systems has had the honor of 
working with our remarkable partners, Frank and Claudia 
Scheelen. Our longstanding partnership with Scheelen 
AG has given us the privilege of working with one of 
the most sophisticated consulting teams in the industry. 
We are enthusiastic to continue partnering with such an 
 established company and look forward to many more 
years of success.” 
Aylin Basom, VP Sales & Channel Development, Assess by Out-
Match (USA)

höchsten deutschen, österreichischen, schweizer und welt-
weiten Standards gerecht werden. Ich hinterfrage immer, 
wie das Tool zur deutschen Kultur respektive Landeskultur 
passt, denn ich will keine abgehobenen, abstrakten Ma-
nagement-Instrumente anbieten. Sondern Tools, die un-
seren Kundenunternehmen wirklich direkt was bringen. Du 
kannst das auch Bodenständigkeit nennen. Weil ich selbst 
Unternehmer bin, weiß ich, dass nichts mehr ärgert, als auf 
irgendwelche Wortblasen reinzufallen. Daher sind wir im-
mer „Eins-zu-Eins“; immer Unternehmer-zu-Unternehmer. 

Bei vielen Familienunternehmen ist ein großer und 
wichtiger Punkt: die mögliche spätere Übergabe. Wie 
sieht das bei Euch aus? 
Claudia Scheelen: Wir reden mit Dir hier sehr offen: Wenn 
unserem Sohn unsere Branche zusagt, die Thematik seinen 
Stärken entspricht, freuen wir uns auf sein Mitwirken. Er ist 
als Unternehmersohn aufgewachsen. Wir haben ihn in un-
ser Geschäftsleben integriert. Er war oft bei internationalen 
Veranstaltungen dabei, ist auf einem sehr guten Weg. Aber 
er ist letztlich für sein Leben selbst verantwortlich. Wir ge-
ben ihm Impulse, Ideen, Möglichkeiten – er muss mit dem, 
was er tut, eigenverantwortlich glücklich und erfolgreich 
werden. 
Frank M. Scheelen: Wenn sein Herz später für andere 
Themen schlagen sollte, dann bestehen wir nicht auf ei-
ner Nachfolge in unserer Organisation. Die Verteilung der 
Bereiche und Ressourcen hält auch andere Unternehmens-
modelle offen – wir denken sowohl als Unternehmerfamilie 
als auch als Familienunternehmer! Und als solche sorgen 
wir auf jeden Fall für den Erhalt der Firma, der Vision und 
der Arbeitsplätze!
Claudia Scheelen: Natürlich haben wir unserem Sohn alles 
mitgegeben, was wir können: Internationale Netzwerke, 
weltweite unternehmerische Kontakte, die Teilnahme an 
Veranstaltungen, das „Frühzeitig-Reinschnuppern“. Wir 
haben ihn an Firmengesprächen, an Entscheidungsprozes-
sen teilhaben lassen, wir haben Vieles mit ihm geteilt, wir 
waren immer im Gespräch mit ihm. Arbeit ist unser Leben. 
Arbeit ist eine Berufung. Wir tragen Verantwortung, dass 
uns Arbeit Spaß macht, wir können selbst entscheiden, 
was uns wichtig ist im Leben und welchen Beitrag wir leis-
ten wollen. Wir entscheiden, wie groß wir träumen, alles ist 
möglich, wenn wir daran glauben und bereit sind zu tun. 
Das haben wir ihn gelehrt und das ist unsere Mission.

Frank, das ist ein gutes Stichwort: Was ist der große Ma-
sterplan, das Ziel für die Zukunft? 
Frank M. Scheelen: Wir haben das Unternehmen in den 
letzten zwei Jahren neu aufgestellt, Strukturen für weiteres 

Wachstum geschaffen und das Produkt- und Dienstlei-
stungsportfolio erweitert. Wir haben die Mitarbeiter- und 
die Führungsebene ausgebaut und unsere Kompetenzen 
für Beratung, Consulting und Training unserer Kunden er-
weitert. Unser Ziel – der Masterplan, wenn man so will – 
ist, das Wachstum unseres Unternehmens und gleichzeitig 
die Wertschöpfung für unsere Kunden weiter auszubauen. 
Dafür werden wir auch künftig unseren nachhaltigen An-
satz verfolgen, die Kunden ganzheitlich zu begleiten und 
ihnen von strategischer Beratung, HR-Consulting, Manage-
ment Due Dilligence, Management-Audits, Kompetenzma-
nagement, über die Tools bis hin zu Vertriebsunterstützung 
und Training alles aus einer Hand zu bieten. 

Das Wachstum der Kundenunternehmen steht im Zen-
trum unserer Tätigkeit ... aber wir haben natürlich auch 
eine eigene Expansionsstrategie, um noch mehr internati-
onal aufgestellte Kunden zu begeistern: Dafür stehen die 
strategischen Kooperationen mit großen, renommierten 
Playern wie AIMS, die Integrata AG, Weissman & Cie., um 
nur einige zu nennen – so können wir weitere Felder über 
das Scheelen-Experten-Netzwerk abdecken. Und wir sind 
sicher, dass diese herausragenden Partner alle demselben 
hohen Qualitätsstandard entsprechen. Der Standard, für 
den wir stehen – und auch in Zukunft stehen werden!
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1991 gründung des Tracy College 
süddeutschland und übernahme der 
 Brian Tracy Lizenzrechte. Eröffnung der 
geschäftsräume am Marktplatz in Tien-
gen. Erste offene seminare.

1992 Die Lizenzrechte für InsIghTs 
MDI® kommen hinzu; in österreich über-
nimmt professor adi f. Eber den Vertrieb 
der Diagnosetools; der aufbau des Trai-
nernetzwerks beginnt.

1994 frank M. scheelen erhält von 
Brian Tracy mit dem „president‘s award“ 
die höchste auszeichnung und gleichzei-
tig den „sales award“. Erste gemeinsame 
Bücher erscheinen.

1995/6 Intensive aus- und weiter-
bildung in Usa und Europa. Der ausbau 
des Unternehmens geht kontinuierlich 
weiter.

1997 Umzug in neue räumlich-
keiten mit eigenem Trainingscenter und 
Erweiterung des Mitarbeiterteams.

1998 relaunch: Das Unternehmen 
heißt nun sChEELEn® Institut für Ma-
nagementberatung und Bildungsmar-
keting. aufnahme in den renommierten 
Club 55 (European Community of Mar-
keting and sales Experts).

1999 frank M. scheelen erwirbt die 
deutsche Lizenz für das amerikanische 
Business Magazin „Executive Excellence“. 
Die zeitschrift wird in der folge zum viel-
gelesenen Unternehmermagazin ausge-
baut.

2000 Die interne Mitarbeiterzahl 
steigt auf 12, im netzwerkverbund sind 
100 Trainer und Berater.
frank M. scheelen erreicht mit seinen 
Vorträgen und seminaren erstmals über 
5.000 Teilnehmer und erhält den deut-
schen Trainingspreis des BDVT.

2003 Das Unternehmen bündelt alle 
Beratungs- und Trainingsaktivitäten in der 
neuen sChEELEn® ag. Vorstandsvorsit-
zender ist frank M. scheelen, Claudia 
scheelen wird Vorstand, den Vorsitz des 
aufsichtsrats übernimmt prof. Dr. franz-
Joseph Busse. Die neu gegründete Toch-
tergesellschaft InsIghTs MDI Internatio-
nal® Deutschland gmbh zeichnet für den 
Vertrieb der InsIghTs MDI®-Tools und 
den weiteren ausbau des partner-netz-
werks verantwortlich.

2004 Die sChEELEn® ag erwirbt 
die Exklusiv-Lizenz im deutschsprachigen 
raum für das kompetenzbasierte per-
sönlichkeitsmessverfahren assEss by 
sChEELEn®.

2005 frank M. scheelen wird präsi-
dent des Q-pool 100 e.V., der offiziellen 
Qualitätsgemeinschaft Internationaler 
wirtschaftstrainer und -berater.

2007 Mit der gründung der Toch-
tergesellschaft sChEELEn ag schweiz 
will die Unternehmensgruppe die bereits 
bestehenden kundenbeziehungen in der 
schweiz durch regionale präsenz intensi-
vieren. 

2008 Die renommierte a.f. Eber 
gmbh Institut für Managementdiagnos-
tik wird in die sChEELEn-gruppe inte-
griert. Die Basis für die Consulting- und 
Trainingsleistungen sind die bewährten 
Diagnostiktools InsIghTs MDI® und 
 assEss.

2009 strategische allianz und Ex-
pansion des scheelen-know-hows und 
-portfolios nach Italien.

2010 gründung des Top-Level-Be-
ratungsunternehmens Cs & Cie gmbh. 
außerdem richtet die sChEELEn® ag 
den 1. Deutschen kompetenztag in Ber-
lin aus. seit diesem Jahr ist Dr. Tanja 
abwa geschäftsführerin der sChEELEn 
gmbh|österreich.

2012 gründung der sT. gaLLEn 
CoMpETEnCE ConsULTIng, eine 
Division der sChEELEn ag (schweiz), 
für die ganzheitliche kompetenzorien-
tierte strategieprozessberatung. Und die 
sChEELEn® ag expandiert in die Usa: 
Die sChEELEn Usa Corporation er-
weitert das geschäft im internationalen 
Beratungsmarkt und macht die zusam-
menarbeit mit großen internationalen fir-
menkunden attraktiver.

2013 Das Thema organisationale 
stressprävention beherrscht die Medien – 
und die sChEELEn® ag bringt schon die 
Lösungsideen dazu auf den Markt.

2014 Die sChEELEn Usa und 
sChEELEn® ag werden strategischer 
partner von zengerIfolkman, Us-basier-
ter, weltweit renommierter Experte für 
Leadership und kompetenzforschung.

2015 Die sChEELEn® ag bringt mit 
rELIEf stressprävention by sChEELEn® 
ein neues ganzheitliches Tool für die or-
ganisationale und beraterische arbeit 
in Unternehmen heraus, das sofort auf 
großes Marktinteresse stößt.

2016 aktuell: rund 50 feste und 
freie hochqualifizierte Mitarbeiter und 
Trainer und ein netzwerk von 960 part-
nern kümmern sich um die namhaften 
Unternehmenskunden im In- und aus-
land.

25 Jahre SCHEELEN® AG – ein Überblick
Viele weitere fotos aus 25 Jahren, Infos & Videos auf www.scheelen    -institut.com/25-jahre-scheelen-ag
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25 Jahre SCHEELEN® AG – ein Überblick
Viele weitere fotos aus 25 Jahren, Infos & Videos auf www.scheelen    -institut.com/25-jahre-scheelen-ag
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Stress und Burnout der Mitarbeiter 
vorzubeugen, ist zu einer der dring-
lichsten Herausforderungen in den 
Unternehmen geworden. Aber wie 
gelingt wirksame Stressprävention? 
Entscheidend ist, das Augenmerk auf 
die individuellen Stressoren der Mit-
arbeiter zu richten. Wertvolle Unter-
stützung dabei bietet das Tool RELIEF 
Stressprävention by SCHEELEN®.

Überstunden, ständige Erreichbarkeit, 
immer mehr Aufgaben im zuneh-
mend schnelleren Takt: Viele deutsche 
Mitarbeiter – darunter insbesondere 
auch Führungskräfte – fühlen sich in 
ihrem Job wie im Hamsterrad. Sie sind 
gestresst, brennen aus. Wie die Zah-
len des kürzlich veröffentlichten DAK-
Psychoreports 2015 zeigen, war im 
vergangenen Jahr hierzulande jeder 
20. Arbeitnehmer wegen eines psy-
chischen Leidens krankgeschrieben. 
Hochgerechnet sind das 1,9 Millionen 
Berufstätige. 

Für die Unternehmen ist das aber nur 
die Spitze des Eisbergs, der dicke Teil 

unter Wasser lauert noch: „Direkte Ar-
beitsausfälle machen nur ein Drittel 
der Stressschäden aus. Zwei Drittel 
gehen auf Kosten des Präsentismus“, 
weiß etwa Prof. Dr. Holger Pfaff von 
der Universität Köln, Gründungsmit-
glied und Senior Consultant der Deut-
schen Gesellschaft für Stressmanage-
ment. Gemeint sind schleichende 
Produktivitätsverluste, verursacht von 
Mitarbeitern, die trotz stressbedingter 
Krankheiten zur Arbeit erscheinen.

Stress und Burnout werden somit im-
mer mehr zum ernsthaften Problem 
für die Unternehmen. Denn fest steht: 
Mit depressiven, demotivierten Mitar-
beitern werden sie ihre Betriebsziele 
nicht erreichen. Zum Handeln sind 
die Firmen aber ohnehin veranlasst, 
weil die seit Ende 2013 vom Arbeits-
schutz geforderte „Gefährdungsbeur-
teilung psychischer Belastungen“ dies 
notwendig macht. Die Unternehmen 
sind demnach verpflichtet, eine Beur-
teilung der psychischen Gefährdung 
der Mitarbeiter am Arbeitsplatz vorzu-
nehmen.

Individuelle Stressauslöser 
 unter der Lupe
Nur: Wie kann arbeitsbedingtem 
Stress vorgebeugt werden? Was ist zu 
tun, um Totalausfälle von Mitarbeitern 
zu verhindern? Mit flexiblen Arbeits-
zeiten und dem Angebot von Ent-
spannungskursen ist es nicht getan. 
Vielmehr ist strategischer Weitblick 
vonnöten: Sowohl organisationsbe-
dingte als auch persönliche Faktoren 
müssen genau betrachtet werden, um 
Handlungsfelder erkennen und ent-
sprechend agieren zu können. Hierzu 
ist es unter anderem nötig, zu wissen, 
wo der Stress genau herkommt und 
wie stark er den Mitarbeiter bean-
sprucht. 
Wichtige Fragen zudem: Inwiefern 
macht der Mitarbeiter sich selbst 
Druck? Welche individuellen Ressour-
cen hat er, um mit den Belas tungen 
umzugehen? Und erlebt er seine Ar-
beit eigentlich als sinnvoll? Denn: 
Sinn bei der Arbeit zu empfinden, ist 
ein positiver Leistungsmotor, darüber 
sind sich Arbeitswissenschaftler und 
Psychologen schon seit vielen Jahren 
einig. 

RELIEF bringt Erleichterung 
Mit RELIEF Stressprävention by 
SCHEELEN® liegt ein validiertes Test-
verfahren vor, das den Unternehmen 
Antworten auf diese und weitere 
Fragen gibt. Das fragebogenbasierte 
Tool gliedert sich in die erfolgreiche 
Familie der Personaldiagnostik-Ins t ru-
mente der Scheelen AG ein und wird 
dem steigenden Bedarf von Unter-
nehmen gerecht, die möchten, dass 
ihre Mitarbeiter für ihre Arbeit bren-
nen – und nicht ausbrennen. Sie kön-
nen mit dem Instrument nicht nur 
messen, ob ein Mitarbeiter gestresst 
oder gar Burnout-gefährdet ist, son-
dern auch dessen individuelles Stres-
serlebensmuster analysieren. Dabei 
erhebt das Tool die individuellen 
Stressauslöser und Auswirkungen. 

Zudem werden die Prozesse, die 
Stress bei einer Person begünstigen 
oder auch abfedern, unter die Lupe 
genommen. 

stressprävention 
by sChEELEn®: 
Leistung statt Burnout!

„gute Unternehmen brauchen 
gute Mitarbeiter, die anderen 
verbrauchen gute Mitarbeiter.“
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Psychische Grundbedürfnisse 
des Mitarbeiters erfüllt?
Unter anderem lässt sich mit RELIEF 
feststellen, ob psychische Grundbe-
dürfnisse beeinträchtigt sind – etwa 
die Bindung zu anderen Menschen: 
Sich im Kreise seiner Kollegen wohl-
zufühlen, ist für viele Menschen ein 
zentraler Faktor. Auch Orientierung 
ist wichtig für die Mitarbeiter: Sind 
Strukturen und Prozesse beliebig, un-
kontrollierbar und unvorhersehbar, 
verspüren sie schnell eine innere Lee-
re. Wer außerdem wenig Einfluss auf 
die eigenen Tätigkeiten hat, sich oft 
fremdbestimmt fühlt, empfindet seine 
Arbeitssituation im Allgemeinen als be-
lastend. Und wer als Mitarbeiter nur als 
Rädchen im Getriebe betrachtet wird, 
das zu funktionieren hat, ist häufig von 
Selbstzweifeln gequält – und gestresst.

Jeder Mitarbeiter reagiert anders auf 
solche und andere psychische Bela-
stungen. RELIEF misst akute Folgen 
sowohl auf kognitiver als auch auf 
emotionaler und physiologischer Ver-
haltensebene und betrachtet zudem 
langfristige Auswirkungen. Hierzu 
zählen Rückzug und nachlassendes 
Engagement des Mitarbeiters, Leis-
tungseinbußen sowie Veränderungen 
im Sozialverhalten, etwa ein provozie-
render Umgang mit Kollegen.

Wie resilient ist der Mitarbeiter?
Oftmals sind berufliche Situatio-
nen deshalb belastend, weil wir 
bestimmten Situationen mit  lang-

fristig  gelernten Denkmustern 
begegnen. Auch dies berück-
sichtigt RELIEF, indem es stress- 
und konfliktsteigernde Denk-, 
Fühl- und Verhaltensmuster einer 
Person analysiert. Ist der Mitarbeiter 
beispielsweise von inneren Glaubens-
sätzen wie „Sei perfekt!“ oder „Streng 
dich an!“ getrieben, wirkt das in der 
Regel stressverstärkend. 

Andererseits können Mitarbeiter über 
individuelle Ressourcen verfügen, die 
es ihnen ermöglichen, Stress gut zu 
bewältigen. Wie stark diese Resilienz 
ausgeprägt ist, fließt ebenfalls in die 
Stressanalyse ein; genauso wie das so-
genannte Coping, das danach fragt, 
ob der Mitarbeiter Strategien an der 
Hand hat, um die beruflichen Anfor-
derungen erst gar nicht zu Stressoren 

werden zu lassen. Zudem werden der 
Führungsstil des direkten Vorgesetz-
ten, die Perspektiven am Arbeitsplatz, 
die Motivation durch Kollegen und 
die Identifikation des Mitarbeiters mit 
seinem Arbeitgeber betrachtet. Denn 
auch diese spielen bei der Stressbe-
wältigung eine große Rolle.

Auswertungsreport mit 
 Handlungsempfehlungen
Bezüglich der genannten Hand-
lungsfelder liefert RELIEF im Übrigen 
nicht nur eine Analyse in Form eines 
ausführlichen Auswertungsreports, 
sondern auch konkrete Handlungs-
anweisungen. Die Unternehmen sind 
somit in der Lage, passgenaue Inter-
ventionen für ihre Führungskräfte und 
Mitarbeiter zu entwickeln und deren 
Resilienz zu stärken.

Überblick: RELIEF Stressprävention by SCHEELEN®

•	 persönliche	Stressquellen	und	Belastungen:	wo	der	Stress	herkommt
•	 kurz-	und	langfristige	Auswirkungen	von	Stress:	wie	stark	er	uns	beansprucht
•	 innere	kognitive	und	emotionale	Antreiber:	wie	wir	Stress	selbst	noch	verstärken
•	 Sinnhaftigkeit:	wo	wir	Sinn	bei	der	Arbeit	erleben
•	 Motivation	und	Engagement:	wie	uns	unser	Umfeld	motiviert
•	 Resilienz	und	Coping:	wie	gut	wir	unseren	Stress	bewältigen
•	 Stressindex
•	 Handlungsempfehlungen	

Die wichtigsten Einsatzfelder
•	 Stressprävention
•	 Gesundheitsförderung
•	 Betriebliches	Gesundheitsmanagement
•	 Persönlichkeitscoaching
•	 Wiedereingliederung	nach	Burnout
•	 Führungstrainings
•	 Team-Entwicklungen

Potenzialmanagement 
& -diagnostik
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Prof. Dr. Peter Schneider: Es existieren bestimmt Grauzo-
nen, in denen ein Burnout-Syndrom auch als eine Form der 
Depression bewertet werden kann. Aber eben nur als eine 
Form der Depression, mit eigener Symptomatik und eige-
nem Verlauf. Die Frage ist dann doch in der Praxis, ob uns 
die Differenzierung weiterbringt? In beiden Fällen ist thera-
peutische Hilfe indiziert. Aber erst durch eine Differenzial-
diagnostik ist es möglich, organisatorisch oder individuell 
Hilfe anzubieten. Sei es mit therapeutischen Mitteln, die 
bei der Behandlung von Depressionen zur Verfügung ste-
hen, sei es mit den Mitteln der Burnout-Therapie. Ziel muss 
es für den Praktiker doch sein, durch das Wissen über die 
Symptome und die Genese Hilfsangebote zu machen, die 
auf den Betroffenen zugeschnitten sind. Und da hilft die 
akademische Unterteilung zunächst nur bedingt weiter.

Woran lässt sich denn erkennen, dass ein Mitarbeiter 
Burnout-gefährdet ist? 
Prof. Dr. Peter Schneider: Burnout ist ein schleichender 

Prozess: Belastungen im Arbeitsalltag nehmen überhand 
und bestimmen immer mehr die Empfindungsebenen des 
Betroffenen. Nach einer ersten zufriedenen, fast eupho-
rischen Phase in der Arbeitssituation, in der man sich ger-
ne auch über Gebühr einbringt, zeichnet sich dann eine 
 Unzufriedenheit mit der eigenen Situation ab – oft durch 
ein Ungleichgewicht zwischen den eigenen Erwartungen 
und den tatsächlichen beruflichen Möglichkeiten. Diese 
erste angenehme Zeit der Arbeit kann dann übergehen in 
eine geistige und emotionale Ermüdung und mündet lang-
sam in einen Zustand extremer Erschöpfung. 
Beim Burnout-Syndrom zeigt der Betroffene Einschrän-
kungen in seinen geistigen und emotionalen Funktionen, 
im sozialen Kontakt und bei der eigenen Leistung. Kenn-
zeichnend für einen Burnout gefährdeten Menschen ist, 
dass er seine Bewältigungsmöglichkeiten ausbeutet, in-
dem er länger und intensiver arbeitet und versucht, im-
mer mehr zu leisten. Er wird als tatkräftiger einsatzbereiter 
Mitarbeiter wahrgenommen, den es zu halten gilt, schließ-
lich übernimmt er auch unangenehme Aufgaben, um (es) 
sich zu beweisen. Wenn diese Bewältigungsmöglichkeiten 
ausgereizt sind, werden die Einschränkungen auch für die 
Umgebung sichtbar. Da eine hohe Arbeitsethik in der west-
lichen Arbeitswelt eine positive Bewertung erfährt, wird 
dies nicht unbedingt kritisch gesehen. Erst sobald der Be-
troffene durch erste Fehlzeiten ausfällt oder nicht mehr die 
Leistung bringt oder unangenehm im sozialen Umgang auf-
fällt, wird das Syndrom auffällig. Nur kurz als Anmerkung: In 
der Regel denkt man bei Burnout immer an das berufliche 
Umfeld, aber da muss man auch den privaten Bereich mit 
einbeziehen!

Wie gehen denn die Unternehmen mit Stress und Burn-
out um? 
Frank M. Scheelen: Wir merken, dass ganz langsam die 
Sensibilität für das Thema in den Unternehmen wächst. 
Aufgrund der gesetzlich gebotenen ,psychischen Gefähr-
dungsbeurteilung‘ sind die Firmen ja auch gezwungen, 
etwas zu tun. Ich kenne kaum ein Unternehmen, das mir 
nicht bestätigt, immer öfter vor der Situation zu stehen, 
dass Mitarbeiter wegen Überbelastung ausfallen – und das 
dann gleich für drei bis neun Monate. In der Regel handelt 
es sich nicht um die Mitarbeiter mit einer nine-to-five-Men-
talität, sondern um echte Leistungsträger. Die Firmen mer-
ken also ganz klar, dass sie was tun müssen. Einige haben 
daher schon Programme für Führungskräfte eingeführt, 
die helfen, sowohl bei sich selbst als auch bei anderen die 
Frühsignale des Burnouts, wie Konzentrationsmangel oder 
Delegationsunfähigkeit, zu erkennen. Doch die wenigsten 
wissen wirklich, wie sie das Thema richtig anpacken sollen.

Wo können und müssen die Unternehmen in Sachen 
Stressprävention ansetzen?
Prof. Dr. Peter Schneider: Wichtig ist eine frühzeitige 
Anam nese der organisatorischen und der individuellen 

„stress ist ein sehr persönliches Thema“

D I E  E n T w I C k L E r  D E s  r E L I E f - T o o L s 
I M  r E D a k T I o n s g E s p r ä C h

Daniel pusch
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Belas tungsfaktoren. Wenn viele Mitarbeiter über zu wenig 
 Autonomie in der Arbeitssituation berichten, kann man das 
doch nicht einfach übergehen. Und wenn ich weiß, dass 
ein Großteil meiner Mitarbeiter über bestimmte organisa-
torische Beeinträchtigungen klagt, muss ich das als Ansatz-
punkt betrachten, um gruppenspezifische Interventions-
angebote zu geben. Als Psychologe plädiere ich für eines 
ganz besonders: Man muss immer das Individuum im 
Blick behalten. Wie geht es dem Einzelnen? Über welche 
Ressourcen verfügt er? Wie ist die Person ganz individuell 
belastet? Dieser Aspekt wird viel zu oft übergangen – es 
wird nur auf den Durchschnitt geachtet. Erst wenn ich das 
Individuum mit berücksichtige und auch individuelle Inter-
ventionsangebote mache, die dem betroffenen Mitarbeiter 
als Einzelperson gerecht werden, kann ich eine sehr hohe 
nachhaltige Wirkung entfalten.

Frank M. Scheelen: Ich stimme hier absolut zu, Stress ist 
letztlich ein sehr persönliches Thema. Wir haben mit  RELIEF 
ein aussagekräftiges Instrument an der Hand, um die in-
dividuellen Antreiber herauszufinden. Dabei lassen die 
 Ergebnisse auch darauf schließen, ob etwas in der Unter-
nehmenskultur nicht stimmt. Denn neben der Sinnfrage 
und der allgemeinen Arbeitszufriedenheit wird erfasst, 
inwieweit der Chef oder das Team dem Betroffenen zu-
sätzlich Energie abziehen. Geben beispielsweise in einer 
Abteilung mehrere Mitarbeiter an, dass ihre Führungskraft 
sie demotiviert, dann hat das Unternehmen schon einen 
konkreten Anhaltspunkt, um zu intervenieren. Begleitend 
kann das EQ-Modul des Diagnostik-Tools INSIGHT MDI® 
der Scheelen AG eingesetzt werden, um mehr über die 
Selbstwahrnehmung und -regulierung der Führungskraft 
zu erfahren. Eine solche Analyse hilft im Übrigen auch der 
Führungskraft, eigenen Stress zu erkennen! Die Sensibili-
sierung der gesamten Führungsmannschaft, individuellen 
Stress bei sich selbst und bei anderen frühzeitig zu erken-
nen, ist für mich immer Stufe eins der Stressprävention. Ich 
empfehle zudem, den organisationalen Stress zu messen. 
Mittels des INSIGHTS MDI®-Stressquotienten ist ein Ab-
teilungsscreening bezüglich solcher Faktoren wie Arbeits-
platzsicherheit, Leistungsanerkennung und Einflussmög-
lichkeiten im Job möglich.

Herr Pusch, Sie haben selbst einen Burnout gehabt. Wie 
haben Sie diesen erlebt, und  wie haben Sie  aus dem 
Stresskreis herausgefunden?
Daniel Pusch: Der Burnout schlug ein wie Meteorit. Plötz-
lich war ich unfähig, weiter zu arbeiten und selbst kleine 
Erledigungen waren unmöglich. Jede Lebenskraft fehlte. 
Es war aufgrund der Tests rasch klar, dass ich durch chro-
nischen Stress ausgebrannt war. Ich hatte zu viel gearbei-
tet und war zu sehr mit der Zukunft beschäftigt. Dabei ist 
das Hier und Jetzt so wesentlich. Ich habe erfahren, dass 
ich Entspannungsphasen brauche. Ich habe viel über mei-
ne Verhaltensmechanismen gelernt, wie ich mich selbst 

unnötig stresse, und wie ich auf äußeren Stress reagiere. 
Erkennen ist der Schlüssel! Es geht weniger um Allgemein-
ratschläge – außer: Lebe im Moment! – als darum, zu er-
kennen, was persönlich guttut und was nicht. 

Das Thema Stress hat Sie nachhaltig geprägt: Anfang 
2012 haben Sie die DGFS Deutsche Gesellschaft für 
Stressmanagement gegründet, die auch bei der Ent-
wicklung des Stresspräventions-Tools RELIEF mitge-
wirkt hat. Was sind die Ziele Ihrer Initiative, und was 
sehen Sie zurzeit als dringendste Aufgabe?
Daniel Pusch: Unsere dringendste Aufgabe ist, die vielen 
Mythen über Stress zu widerlegen. Stress ist grundsätzlich 
gut, chronischer Stress nicht. Wir Menschen leben heute 
zum ersten Mal seit Tausenden von Jahren in einer Opti-
onsgesellschaft. Wir haben die Disziplinargesellschaft ver-
lassen, in der Beruf und Heirat weitestgehend vorgegeben 
waren. Das ist kulturell gut, für unser altes Stresssystem 
jedoch eine ungeheure Herausforderung. Wir sind heute 
die Architekten unseres Lebens und können scheitern – 
das ist neu. Wir treffen unsere Entscheidungen also in der 
Perspektive auf morgen und sind bei so vielen Optionen 
und  Unwägbarkeiten verunsichert. Der Homo sapiens ist 
zu einem Homo oeconomicus  geworden, der sein Leben 
nach der Wirtschaftlichkeit und der stetigen Optimierung 
ausrichtet. 
Weniger philosophisch und ganz praktisch: Wir produ-
zieren in Zusammenarbeit mit Hochschulen webbasierte 
Stresssoftware-Lösungen, die erstens mittels Diagnose das 
individuelle Stressprofil ihrer Nutzer erkennen, und die 
dann ebenso individuell helfen, gesund zu bleiben und in 
einer gesunden Stressbalance zu leben und zu arbeiten.

„Als Verleger mit dem Schwerpunkt Unternehmer- 
und Wissensmagazine begleite ich die Scheelen AG 
 journalistisch schon über viele Jahre. Frank und  Claudia 
Scheelen haben immer drei Dinge gezeigt: Echtes 
 Entrepreneurship, hohe Kompetenz und engagierte 
Leidenschaft. Sie und ihr Team haben ihren Erfolg redlich 
verdient!“ 
Bernd Seitz, Verleger, Elite Magazin Verlag
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„Unsere jungen Nachwuchskräfte sind 
uns so teuer wie die sprichwörtlichen 
Goldfische“, so Dr. Christina Kreibich, 
Leiterin Personalentwicklung und Int. 
Kommunikation von Wieland Electric, 
„daher hat sich für unser Talent-Ma-
nagement-Programm der liebevolle 
Begriff ´Goldfischteich´ eingebür-
gert.“ Um die beliebten und kost-
baren „Fische“ kümmern sich jetzt 
auch die Weiterbildungsexperten der 
Integrata AG gemeinsam mit Kompe-
tenz-Entwicklern der Scheelen AG.

Ziel des Talent-Management-Pro-
gramms ist es, Kandidaten mit ho-
hem Potenzial zu identifizieren und 
ihnen ein spezifisches Förderpro-
gramm für Nachwuchs-Führungs-
kräfte anzubieten. „Die Ausrichtung 
der Förderung soll im Hinblick auf 
zukünftig anstehende Führungsposi-
tionen ausgerichtet sein, so dass Mit-
glieder des Talent-Pools bei Projekten 
und Nachfolgeregelungen präferiert 

eingesetzt werden können“, erläutert 
Integrata-CEO Ingmar Rath. 

Die Aufgaben der Scheelen AG lie-
gen im HR-Consulting, im Audit 
und Apraisal der jungen Talente und 
natürlich – gemeinsam mit der Füh-
rungsebene von Wieland Electric – in 
der Entwicklung geeigneter Anforde-
rungsprofile für Talente auf Basis von 
Potenzialen und Kompetenzen. Mit 
Hilfe der online gestützten INSIGHTS 
MDI®-Potenzialanalyse erfolgt eine 
erste Sondierung der aktuell ca. 30 
nominierten Kandidaten im Vergleich 
zum Anforderungsprofil. Danach klärt 
ein SOLL/IST-Abgleich mit Hilfe ei-
ner ASSESS-Einzelkompetenzanalyse, 
über welche Fähigkeiten und Eigen-
schaften der Kandidat bereits verfügt, 
und ein ASSESS-360-Grad-Feedback, 
wie viel dieser Kompetenzen der 
Kandidat bereits aktualisiert. Die Er-
stellung eines Kurz-Gutachtens aus 
Potenzialprofil, Kompetenzprofil und 

den Ergebnissen des 360-Grad-Feed-
backs dient als Entscheidungsgrund-
lage für die anschließende Aufnahme 
in den „Goldfischteich“. 

„Mit dem Angebot der Scheelen AG 
stehen uns eine Vielzahl an intelli-
genten Tools und auch an Beratungs-
kompetenzen zur Verfügung, um den 
Zielen von Wieland Electric gerecht 
zu werden. Beispielsweise gibt der 
Talent Insights ,leadership-check´ ein 
ganzheitliches Feedback über die na-
türlichen Talente eines Probanden, 
über die wichtigsten Motivatoren 
und die Verhaltenspräferenzen. Er 
gibt Hinweise für die Kommunikati-
on, über die ideale Umgebung sowie 
über natürliche Stärken und Schwä-
chen. Auf diesen Ergebnissen setzen 
wir von der Integrata dann auf und 
sichern die fortlaufende Weiterbil-
dung der Talente zu Führungsper-
sönlichkeiten“, führt Projektleiterin 
Judith Spick aus. Kreibich: „Als glo-
bal aufgestelltes mittelständisches 
Unternehmen – die Wieland Gruppe 
als Marktführer im Bereich steckbarer 
Installationstechnik für Zweckgebäu-
de ist mit rund 2.200 Mitarbeitern 
und über 80 Vertriebsorganisationen 
weltweit vertreten –, ist Talent Ma-
nagement eine unserer wichtigen He-
rausforderungen für die Zukunft. Wir 
wollen, dass unsere jungen Talente 
spüren, wie sehr wir sie wertschätzen 
und was wir alles für sie tun. In der 
Kombination ihrer Kompetenzen und 
Angebote sind das Scheelen-Institut 
und Integrata für diese Ziele die rich-
tigen Partner.“

Codename: 
„goldfischteich“

w I E  I n T E g r a T a ,  w I E L a n D 
E L E C T r I C  U n D  s C h E E L E n 
B E I M  T a L E n T  M a n a g E M E n T 
z U s a M M E n a r B E I T E n

Dr. Christina Kreibich,
Wieland Electric GmbH

Ingmar J. Rath, 
CEO Integrata AG

Judith Spick, Projektleiterin 
Integrata AG
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Executive Search-Spezialist meets Ex-
perten für Kompetenzmanagement: 
AIMS International Germany meets 
SCHEELEN® AG. Dass dies der An-
fang einer Erfolgsgeschichte ist, liegt 
bereits in der Verbindung der beiden 
Themenfelder begründet. 

Unternehmen erwarten von Beratern 
zunehmend, alle relevanten Leistun-
gen aus einer Hand zu bekommen. 
Sie suchen nach HR-Partnern, die 
sie nicht nur beim Recruiting qualifi-
zierter Führungskräfte unterstützen. 
Sie wünschen, dass der HR-Dienstlei-
ster diese Führungskräfte auch weiter 
begleiten und entwickeln kann. Dass 
er dazu in der Lage ist, Trainings und 
Coachings sowie Management-Audits 

anzubieten. Für uns von AIMS Inter-
national, die wir als HR-Anbieter auf 
Executive Search fokussiert sind, ist es 
daher wichtig, unser Kerngeschäft in 
Zukunft auszuweiten. Bislang werden 
80 Prozent des weltweiten Umsatzes 
bei AIMS durch Executive Search er-
wirtschaftet, 20 Prozent sind dem 
Bereich Talent Management zuzu-
ordnen. Ziel ist, dass sich dieses Ver-
hältnis zugunsten des Talent Manage-
ments verschiebt. 

Gute Chancen für den erfolg-
reichen Ausbau von Talent 
Management
Im Zuge dessen stehen wir auch mit 
AIMS in Deutschland vor der Heraus-
forderung, unseren Kunden zukünftig 

maßgeschneiderte Trainings-, Coa-
ching- und Organisationsentwick-
lungs-Maßnahmen anbieten zu kön-
nen. Die Herausforderung auf dem 
deutschen Markt ist dabei größer als in 
anderen Ländern, denn hier haben wir 
bislang nur einen Talent-Management-
Anteil von fünf Prozent. Die Chancen, 
den Bereich auszubauen, sind jedoch 
hervorragend – dank der kürzlich 
geschlossenen Kooperation mit der 
Scheelen AG. Mit ihr haben wir einen 
idealen Partner gefunden, um Talent 
Management erfolgreich anzubieten. 
Damit meine ich sowohl die Breite der 
Leistungen als auch die hochwertige 
Qualität. Vor allem sind es auch die 
Menschen, die bei der Scheelen AG ar-
beiten, die Professionalität, mit der sie 

aIMs International-germany  
und  sChEELEn® ag: 
Eine Erfolg versprechende kooperation 
für umfassende hr-Leistung
V o n  r o L f  h E E B ,  M a n a g I n g  D I r E C T o r  a I M s  
I n T E r n a T I o n a L - g E r M a n y  g M B h
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an Aufgaben herangehen, die uns und 
unsere Kunden überzeugen. 

Wie Kunden von der Partner-
schaft zwischen AIMS und der 
Scheelen AG profitieren 
Neben den Bereichen Training und 
Coaching umfasst die Zusammen-
arbeit von AIMS und der Scheelen 
AG die ganze Breite des Themas As-
sessment sowie die Bereiche Ma-
nagement Audit und Organisati-
onsentwicklung. Damit sind wir gut 
aufgestellt, um den Entwicklungsbe-
darf der Unternehmen zu decken. 
Und dieser ist groß – das haben unse-
re Executive-Search-Berater in der Ver-
gangenheit in der Zusammenarbeit 
mit unseren Kunden vielfach vor Ort 
erlebt. Oftmals wird dort mit eigenen 
Ressourcen versucht, die Mitarbeiter 
zu schulen – es fehlt jedoch eine ge-
naue Analyse, welche Kompetenzen 
eigentlich im Unternehmen nötig sind 
und wie die Führungskräfte entspre-
chend entwickelt werden müssen. 
Aktuelles Beispiel: Einer unserer Kun-
den ist ein Unternehmen, das durch 
die weltweite Fusion von zwei Un-
ternehmensgruppen, in dem es viele 
kulturelle sowie Führungsprobleme 
gibt,  entstanden ist. Durch die Zu-
sammenarbeit mit der Scheelen AG 
können wir einen Management Audit 
anbieten, um einen intensiveren Blick 
auf die Strukturen und die Menschen 
in diesen Strukturen zu erhalten. Wo 
besteht Veränderungsbedarf? Welche 
Qualifizierungen sind nötig? Welche 

Veränderungen müssen in der Organi-
sationsstruktur durchgeführt werden?
Häufig kommt es auch vor, dass wir 
insbesondere auf den Top-Manage-
ment-Ebenen beim Kunden durch 
Gespräche mit dem Vorstand oder 
der Geschäftsführung in Erfahrung 
bringen, dass einzelne Führungskräfte 
Coachingbedarf haben – etwa wegen 
Führungsschwächen oder ungelöster 
Probleme im Team. Auch hier können 
wir mit den Scheelen-Beratern nun 
die nötige Unterstützung anbieten.

„Organizational Excellence“ – 
neues Tool hilft Unternehmen 
bei Strategieumsetzung
Umgekehrt profitiert die Scheelen AG 
von unserer ausgewiesenen Expertise 
in Sachen Executive Search: Sie weitet 
ihr Leistungsspektrum gegenüber ih-
ren Kunden aus und kann für diese in 
Zukunft das Recruiting von Managern 
der oberen Führungsebene – auch 
von Interim Managern – übernehmen. 

Um Schlüsselpositionen im eigenen 
Unternehmen zu besetzen, zieht die 
 Scheelen AG uns ebenfalls hinzu. Ein 
aktueller Auftrag liegt bereits vor.
Ein weiteres aktuelles Projekt trägt 
den Titel „Organizational Excellence“. 
Hierbei handelt es sich um ein As-
sessment-Tool, das AIMS Dänemark 
entwickelt hat und das nun von AIMS 
Deutschland und der Scheelen AG für 
den deutschen Markt adaptiert wer-
den soll. Das Besondere an dem Tool: 
Es ist nicht für einzelne Personen ge-
dacht, sondern für ein gesamtes Ma-
nagement einer größeren Organisa-
tion. Mittels des Instruments können 
wir feststellen, wie weit ein Unterneh-
men in der Lage ist, eine definierte 
Strategie umzusetzen. Sprich: Es geht 
nicht darum, eine Strategie zu entwi-
ckeln, sondern um die Frage: Hat das 
Management die Strategie verstan-
den, und ist es in der Lage, diese Stra-
tegie umzusetzen? Darauf kommt es 
schließlich in der Praxis an!

Rolf Heeb ist Gründer und Geschäftsführer der AIMS 
International-Germany GmbH mit Hauptsitz in Neuss 
und weiteren Büros in Hamburg, Friedberg bei Mün-
chen und Stuttgart. Das Unternehmen ist Partner 
von AIMS International, das zu den Top 10-Executive 
Search-Unternehmen weltweit zählt. 

Top-Manager finden, fördern, entwickeln:
Das gemeinsame Leistungsspektrum von 
AIMS und der SCHEELEN® AG
- Executive search
- Interim Management
- assessment
- Management audit
- Training
- Coaching
- organizational Development

„Congratulations to Frank and Claudia on their 25th 
anniversary as trainers, consultants and coachs. We 
worked together from the beginning. I have watched them 
become some of the best professionals in the leadership 
and management industry world-wide. I wish Frank and 
Claudia many years of continued success.”
Brian Tracy, Management Speaker, Author,  
BRIAN TRACY INTERNATIONAL (USA)
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Familienunternehmen ticken anders als Großunterneh-
men. Was aber bedeutet das für die strategische Beratung? 
Prof. Dr. Arnold Weissman, Geschäftsführer von Weissman 
& Cie., erläutert im Gespräch mit Executive Excellence die 
Besonderheiten der Prozessbegleitung von Familienunter-
nehmen – und beschreibt, welche Vorteile die Kooperation 
mit der Scheelen AG hier verspricht.

Herr Professor Weissman, als Strategie-Experte entwi-
ckelt Weissman & Cie. strategische Erfolgsfaktoren für 
Familienunternehmen und begleitet diese Firmen bei 
der Umsetzung. Inwiefern benötigen Familienunter-
nehmen andere Strategien als Großunternehmen? 
Prof. Dr. Arnold Weissman: In Familienunternehmen ist 
die Perspektive wesentlich langfristiger als in anderen Unter-
nehmen, und es besteht mehr Kontinuität in der Führung. 
Schließlich gibt es in der Führungsriege niemanden, der 
nur einen Zwei-Jahres-Vertrag hat – oder einen Fünf-Jahres-
Vertrag, aus dem er dann wegen Erfolglosigkeit oder eines 

anderen Grundes nach kurzer Zeit ausscheidet. Vielmehr 
arbeiten hier Menschen langfristig zusammen. Somit habe 
ich auch die Option, langfristiger zu entscheiden. Allerdings: 
Wenn ich einen strategischen Fehler in einem Familienun-
ternehmen mache, kostet mich das möglicherweise gleich 
die Existenz. Familienunternehmen müssen daher wesent-
lich  risikobewusster entscheiden: Sie müssen bei Projekten 
von der Finanzierung her immer die Risikoseite mit berück-
sichtigen, und im Zweifel das Thema Risiko höher bewerten 
als sie es in einem Konzern tun müssten, wo ganz andere 
finanzielle Mittel verfügbar sind. Das heißt, der Anspruch bei 
der strategischen Beratung eines Familienunternehmens ist 
deutlich größer und komplexer als in einem Konzern. Hinzu 
kommt, dass die Entscheidungen im Familienunternehmen 
oft auch wesentlich emotionaler sind. Es kommen ja immer 
zwei Systeme zusammen: das Familienunternehmen und die 
Unternehmerfamilie. Beide unter einen Hut zu bekommen, 
ist eine echte Herausforderung. Dazu kommt das Thema 
Nachfolge, das es in dieser Form in Konzernen gar nicht gibt.

„Unsere arbeit ist manchmal  
mehr psychologie als ökonomie“

I n T E r V I E w  M I T  p r o f .  D r .  a r n o L D  w E I s s M a n



J U B I L ä U M s a U s g a B E  2 5  J a h r E  s C h E E L E n  a g          17

„Unsere arbeit ist manchmal  
mehr psychologie als ökonomie“

I n T E r V I E w  M I T  p r o f .  D r .  a r n o L D  w E I s s M a n

Sind Familienunternehmen in gewisser Weise auch 
 beratungsresistenter als andere Unternehmen, da sie 
festgelegte Traditionen haben?
Das würde ich so nicht sagen. Allerdings kommen auf-
grund von Traditionen manche Dinge schlicht nicht in-
frage, das ist natürlich immer zu berücksichtigen. Strategie 
bedeutet ja nicht nur, zu entscheiden, was man tut, son-
dern auch, was man nicht tut!

Die Grundlage Ihrer Beratungsleistungen bildet das 
„System Weissman“. Was sind die Besonderheiten 
 dieses Führungs- und Managementansatzes?
Wir verbinden auf der Grundlage des Unternehmensleit-
bildes, also der Mission, der Vision und den Werten des 
Unternehmens und der Familie vier Bereiche miteinander: 
die Strategie, die Organisationsentwicklung, Führungsent-
wicklung und das Thema „Family Governance“. Family 
Governance beschreibt das Regelwerk, welches die Familie 
mit dem Unternehmen verbindet. Es beinhaltet alle Ver-
einbarungen, die beide Systeme brauchen, um langfristig 
miteinander koexistieren zu können. Nur durch die ge-
meinsame Betrachtung dieser Perspektiven kann man Fa-
milienunternehmen verstehen und erfolgreich entwickeln. 
Ganz besonders wichtig ist, die Unternehmerfamilie mit im 
Auge zu behalten – mit ihren Werten, ihren Schwerpunk-
ten, aber auch mit ihren Streitigkeiten. Deshalb bauen wir 
auf einen ganzheitlichen systemischen Ansatz, der auch 
das private Umfeld mit berücksichtigt. Familienunterneh-
men und Unternehmerfamilie bestehen zwar einerseits 
getrennt voneinander, sind aber untrennbar miteinander 
verbunden. Wir nennen es auch das Drama der verstrickten 
Systeme. 

Können Sie das näher erläutern?
Ein Beispiel: Wenn der Familienunternehmer seinen Sohn 
in die Geschäftsführung beruft, dann ist dieser Geschäfts-
führer, Gesellschafter. Er ist aber auch Sohn, Bruder, Neffe 
etc. Das heißt, er steht in einem sehr differenzierten Rollen-
verhältnis zu den Entscheidern im Unternehmen und in der 
Familie. Und er muss immer bewusst schauen, in welcher 
Rolle er gerade agiert: Redet er mit seinem Vater als Sohn 
zu Vater? Oder als Gesellschafter zum Geschäftsführer? Als 
Berater müssen wir – soweit das möglich ist – auch die-
se unterschiedlichen Rollenkonstellationen mit im Auge 
 haben. Daher ist unsere Arbeit manchmal mehr Psycholo-
gie als Ökonomie. 

Wie spielen das „System Weissman“ und das „System 
 Scheelen“ ineinander, sprich: Was sind Ihre Gründe für eine 
Kooperation mit der Scheelen AG? Welche Vorteile bringt die 
Zusammenarbeit Ihrem Unternehmen und Ihren Kunden?
Die Verbindung aus Unternehmens- und Führungskräfte-
entwicklung muss zwingend miteinander auf höchstem 
Niveau verbunden sein – dies ist der Zweck unserer Zusam-
menarbeit mit der Scheelen AG. Im System Scheelen steht 

ja die Entwicklung der Führungskompetenz im Mittel-
punkt. Mit Methoden wie „INSIGHTS MDI®“ und „Assess 
by SCHEELEN®“ wird Führungskräften wirkliche Hilfe und 
Entwicklung angeboten. Und da die Besetzung der Füh-
rungspositionen die wahrscheinlich wichtigste Aufgabe in 
einem Familienunternehmen ist, stellt die Partnerschaft mit 
der Scheelen AG für uns, und in der Konsequenz natürlich 
auch für unsere Kunden, einen echten Glücksfall dar. 

Warum haben Sie sich speziell für die Scheelen AG als 
Kooperationspartner entschieden?
Wir kennen niemanden im Markt, der das Thema Füh-
rungs- und Mitarbeiterentwicklung so kompetent abde-
cken kann wie die Scheelen AG. Dazu kommt die Größe 
des Unternehmens:  Man braucht schon eine gewisse 
Unternehmensgröße, um flächendeckend  und auch bei 
größeren Unternehmen diese Systeme einführen zu kön-
nen. Ich habe viel über Frank M. Scheelen und sein Unter-
nehmen gelesen und fand das alles sehr spannend. Auch 
kenne ich Trainer, die mit ihm zusammenarbeiten und sich 
sehr lobend geäußert haben. Nicht zuletzt haben uns die 
Tools der Scheelen AG überzeugt, weil diese methodisch 
sehr abgesichert sind und auf wissenschaftlicher Grundlage 
basieren. Wir haben bislang andere Tools genutzt, mit de-
nen wir auch gut zurechtgekommen sind. Aber wir wuss-
ten: Mit den Scheelen-Tools wird es nochmal eine Klasse 
besser. Und so ist es: Wir nutzen speziell Insights und As-
sessfür unsere Führungskräfte-Entwicklung und erreichen 
damit einfach eine noch bessere Qualität als bisher.

Können Sie zu den gemeinsamen Projekten schon 
 etwas berichten? 
Momentan laufen schon sechs gemeinsame Projekte. 
 Davon ist eines – es handelt sich um die SDK-Gruppe, 
ein regionales Versicherungsunternehmen – am weitesten 
fortgeschritten. Bedingt durch erhebliche Marktverände-
rungen befindet sich das Unternehmen in einem starken 
Umbruch, in einem massiven strategischen Veränderungs-
prozess. Jetzt sind Kontinuität und ein langer Atem nötig 
– wie bei allen Veränderungsprozessen. Um den Führungs-
kräften und Mitarbeitern zu helfen, sich entsprechend der 
neuen Ziele zu entwickeln und ihnen ein besseres Bild von 
sich selbst zu geben, haben wir Insights und Assess einge-
setzt. Ich bin mir sicher, dass sich das exzellent bewährt. 
Die Langzeitwirkung wird man freilich erst in zwei bis drei 
Jahren sehen. Und auf die kommt es an: Veränderungen 
müssen immer nachhaltig sein!

Prof. Dr. Arnold Weissman ist Gründer und Geschäfts-
führer von Weissman & Cie. und spezialisiert auf 
die Beratung familiengeführter, mittelständischer 
 Unternehmen. Mehr als 2.000 Familienunternehmen in 
Deutschland, Österreich, Italien und der Schweiz hat 
die Weissman-Gruppe bislang erfolgreich beraten. Seit 
2015 ist sie Kooperationspartner der Scheelen AG.
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Unternehmen werden sich in Zukunft 
bei gut ausgebildeten Mitarbeitern 
bewerben. Die (Nachfrage-)Macht auf 
dem Arbeitsmarkt kehrt sich um. „Flu-
ide Unternehmen“ ziehen Patchwork-
Mitarbeiter an – „caring companies“ 
schaffen ein Wohlfühlambiente für die 
Familien der Mitarbeiter: die „Arbeits-
welt 4.0“ stellt deutsche Firmen vor 
erhebliche Herausforderungen. Kom-
petente Beratung ist gefragt! 

Der deutsche Arbeitsmarkt des Jahres 
2025 wird ein Nachfragemarkt sein. 
Die „Arbeitswelt 4.0“ bestimmt sich 
nicht nur durch Digitalisierung, Glo-
balisierung und Flexibilisierung – sie 
kehrt auch die alten Marktverhältnisse 
um. Denn es wird mehr angebotene 

Jobs als arbeitende Menschen geben. 
Diese haben die Macht, die Regeln 
und Preise zu bestimmen.
Was in einer solchen Situation des 
Mangels an Spezialisten geschieht, 
kennen wir alle aus dem Profifußball. 
Es gibt keine Stellenprofile mehr, kei-
ne Bewerbungsverfahren und Assess-
ment-Center. Denn die Unternehmen 
bewerben sich bei den Menschen. 
Personalberater werden zu persön-
lichen Managern ihrer Stars. Und 
Unternehmen bieten nicht nur ihren 
Mitarbeitern ein „Corporate Life“ mit 
allen Vergünstigungen, sondern auch 
deren Familien. Genau dies wird in 
den kommenden zehn Jahren in na-
hezu allen Branchen in Deutschland 
geschehen. 

Vom Personaler zum Chief 
Change Officer
Für die Unternehmen und ihre Füh-
rungskräfte bedeutet das einen ra-
santen Wandel ihrer Personalstra-
tegien: Mitarbeiter werden bis 75 
arbeiten wollen, Unternehmen wer-
den betriebseigene Schulen gründen 
und Mitarbeiter an die Konkurrenz 
verleihen, heutige Personalchefs 
werden zu Chief Change Officers, 
Senior-Trainee-Programme und Un-
learn-Strategien entstehen, und die 
Unternehmen werden ihre besten 
Mitarbeiter abstoßen, nur um sie 
zwei Jahre später wieder anziehen zu 
können.
Zugegeben – das klingt nach Science 
Fiction. Doch warten Sie mit Ihrem 

arbeitswelt 4.0: 
katastrophe Vollbeschäftigung?

V o n  s V E n  g á B o r  J á n s z k y
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viele neue Projektarbeiter gegenüber. 
Diese lassen sich nicht auf Lebenszeit 
anstellen, sondern nur für ein Projekt; 
also für maximal zwei bis drei Jahre. 
Danach wechseln sie wieder das Un-
ternehmen. 

Patchwork prägt die Arbeits-
welt
Projektarbeiter kennen keine 38-Stun-
den-Woche, keine geregelte Kaffee- 
und Mittagspause, keine Hausschuhe 
im Büro, keine Prämie oder Lohn-
steigerung aufgrund langjähriger 
Betriebszugehörigkeit. Sie wechseln 
ihre Arbeitgeber oft und schnell und 
gehören zu jener „kreativen Klasse“, 
nach der seit Richard Floridas Buch 
„The Rise of the Creative Class“ Poli-
tiker, Wirtschaftsförderer und Trend-
forscher suchen. Doch nicht ihre Kre-
ativität charakterisiert jene nur neu 
entstehende Masse der Projektarbei-
ter, sondern ihre Arbeitsweise und ihr 
Verständnis der Arbeit als gestaltbares 
Element der Selbstverwirklichung in 
ihrer Patchwork-Biografie. Nicht nur 
Partner, Kinder und Wohnorte werden 
zu Mosaiksteinen des individuellen 
Biografie-Patchworks, sondern vor 
allem Jobs, Tätigkeiten und Projekte. 

Die entstehenden Patchwork-Biogra-
fien sind diesen Projektarbeitern kei-
neswegs aufgezwungen. Zwar han-
delt es sich um genau jene Zustände, 
die die heutige Arbeitsmarktpolitik als 
prekär bezeichnet, doch prekär daran 
ist allenfalls, dass wesentliche Ent-
scheidungsträger in der Gesellschaft 
das Bedürfnis einer großen Masse 
von Menschen nach dieser Projektar-
beit übersehen! Damit unterscheiden 
sich Projektarbeiter wesentlich von 
ihren Eltern und den Vertretern der 

klassischen Industrie- und Angestell-
tenkultur. Während es denen um den 
Aufstieg durch Hierarchiestufen und 
Lohngruppen ging, sind zentrale Trei-
ber der neuen Projektarbeiter die per-
sönliche Herausforderung und deren 
Verwertbarkeit auf dem Markt. Die 
drei wichtigsten Entscheidungskrite-
rien der künftigen Projektarbeiter für 
oder gegen Ihr Unternehmen lauten: 
Ist das Projekt eine persönliche He-
rausforderung? Hat das Projekt einen 
größeren Sinn für die Welt? Arbeite 
ich im Projekt mit exzellenten Men-
schen zusammen?

Die neue Spezies der Arbeits-
welt heißt: Projektarbeiter 
Für die Unternehmen wird dies eine 
schwere Situation. Sie werden sich 
für eine von zwei grundlegenden 
Strategien entscheiden müssen. Ent-
weder werden sie zu einem „Fluiden 
Unternehmen“ oder zu einer „Caring 
Company“. Fluide Unternehmen wer-
den sehr professionell im „Anziehen“ 
und „Abstoßen“ von Projektarbeitern. 
Ihr Ziel ist nicht mehr, die Mitarbeiter 
zu binden, sondern sie in das lebens-
lange, persönliche Netzwerk der Füh-
rungskräfte aufzunehmen, um immer 
wieder die Möglichkeit zu haben, den 
Projektarbeiter für ein Projekt zurück 
zu holen. Die Caring Companies da-
gegen werden Bindungen nicht zum 
Mitarbeiter, sondern in sein soziales 
Umfeld aufbauen: unternehmens-
eigene Pflegedienste für die Eltern 
der Mitarbeiter, unternehmenseigene 
Schulen für die Kinder der Mitarbeiter 
und viele andere Maßnahmen eines 
Corporate Life.

Klingt Ihnen das aus heutiger Sicht zu 
idealistisch? In Wahrheit ist es nüch-

Urteil bitte noch fünf Minuten. Begin-
nen wir mit den Fakten: Der deutsche 
Arbeitsmarkt verliert in den kommen-
den zehn Jahren 6,5 Millionen Arbeits-
kräfte, weil die vielen Babyboomer in 
Rente gehen und die geburtenschwa-
chen Jahrgänge nachkommen. In der 
Summe ergibt das über die kommen-
den Jahre – berücksichtigen wir hier 
nicht eventuelle, zum jetzigen Zeit-
punkt aber noch nicht vollständig 
quantifizierbare Effekte der Zuwan-
derung von Flüchtlingen – dauerhaft 
eine nicht zu füllende Lücke an feh-
lenden Arbeitskräften. Die optimisti-
schen Studien sagen eine Lücke von 
zwei Millionen voraus, die Pessimisten 
gehen von 5,2 Millionen aus. Um es 
einfach zu sagen: Wir werden erleben, 
dass bei ordentlich ausgebildeten Mit-
arbeitern jede Woche zweimal der 
Headhunter klingelt. Das ist für Mit-
arbeiter das Paradies. Sie bekommen 
mehr Macht und mehr Geld. 

Aber für viele Unternehmen ist das 
eine ernste Herausforderung. Ihnen 
droht, was wir vor einiger Zeit schon 
einmal bei einem Stellwerk der Deut-
schen Bahn in Mainz gesehen haben. 
Dort haben über drei Wochen die Spe-
zialisten gefehlt. Was war die Folge? 
Die Züge fuhren an Mainz vorbei. Das 
Produkt wurde also nicht produziert. 
Genau das droht in allen Branchen. 

Das Dilemma für die Unternehmen ist 
dabei nicht nur der Mangel an verfüg-
baren Mitarbeitern. Die Lebens- und 
Arbeitsweisen der Mitarbeiter werden 
sich wandeln, die heute übliche „An-
stellung auf Lebenszeit“ schrumpft 
auf etwa 30 bis 40 Prozent der Ge-
samtarbeitnehmer. Dem stehen auf 
der anderen Seite etwa genau so 

„Bereits seit vielen Jahren arbeiten wir mit  Scheelen 
 Österreich zusammen. Das Team arbeitet hoch-
professionell und gleichzeitig mit viel Herzlichkeit. So 
macht Zusammenarbeit Freude, so dass für alle mehr 
entsteht. Ich wünsche alles Gute zum Jubiläum für das 
gesamte Scheelen-Team.“
Christoph Wirl, Herausgeber Magazin TRAiNiNG (AT)
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ternes Kalkül: Rechnen Sie sich ein-
fach nur durch, was es kostet, 40 Pro-
zent der Mitarbeiter alle drei Jahre in 
einem leergefegten Arbeitsmarkt neu 
anwerben zu müssen! Nehmen Sie 
nur die Hälfte dieses Geldes, und sie 
werden ein Corporate Life aufbauen, 
das zu echter Bindung der Mitarbeiter 
führt!

Beratungsbedarf bei Unterneh-
men wie Mitarbeitern
Wer sich in die Gedankenwelt dieser 
Projektarbeiter des Jahres 2025 hi-
neinversetzt, der entdeckt dort zuerst, 
dass die bisher prägende Grundangst 
unserer Gesellschaft verschwunden 
ist: Die Angst von dem Verlust des 
Jobs. Wenn jede Woche zweimal der 
Headhunter klingelt, haben wir ir-
gendwann keine Angst mehr vor 
dem Verlust des Jobs. Weil wir wis-
sen, dass wir heute aufhören können 
und morgen zehn neue Angebote 
haben. Aber: Das wird nur für die gut 
ausgebildeten Menschen in Deutsch-
land gelten. Jedenfalls so, dass es zu 
Zufriedenheit und Glück führt. Denn 
der ständige Mangel an guten Mitar-
beitern führt dazu, dass immer mehr 
minderqualifizierte Mitarbeiter auf 
höherqualifizierte Stellen gesteckt 
werden. Sie werden sich Mühe ge-
ben. Aber sie werden auch permanent 
das Gefühl haben, dass sie die hohen 
Anforderungen nur unzureichend er-
füllen. Das wird auf Dauer unglücklich 
machen. Die Mitarbeiter und die Un-
ternehmen. 

Der Beratungsbedarf auf beiden Sei-
ten wird demnach wachsen. Auch 
wenn Stellenprofile „out“ sein wer-
den, Kompetenzprofile werden 
wichtiger denn je! Kompetenzma-
nagement wird zentrale Fähigkeit in 
Unternehmen. Weiterbildung und 
Training wird selbstverständlicher 
Lebensbestandteil jeder Patchwork-
Biografie. Wir werden volle Beschäf-
tigung mit der Vollbeschäftigung 
 haben!

Kompetenzen für die Arbeitswelt 4.0
Die scheelen ag arbeitet seit mehreren Jahren mit sven gábor Jánszky und 
dem 2bahead ThinkTank zusammen, um neue Trends und bestimmende Ent-
wicklungen in den Märkten und Unternehmen zu erkennen und Lösungen zu 
entwickeln, die den firmen helfen, sich zukunftssicher aufzustellen. zu diesen 
Lösungen gehören auch das kompetenzmodelling und die Entwicklung pro-
gressiver Jobprofiles, die firmen ganz konkret helfen, die richtigen führungs-
kräfte und Mitarbeiter für die arbeitswelt 4.0 zu finden.

Im rahmen dieser zusammenarbeit wurde beispielsweise das kompetenzmo-
dell des Innovationmanagers im rahmen des Tools assEss by sChEELEn® 

entwickelt. Die ausprägungen der erforderlichen Top-kompetenzen dafür se-
hen sie in der grafik:

Mehr zu den direkt einsetzbaren kompetenzmodellen erfahren sie in der 
ausgabe „Leaders in Innovation“ der Executive Excellence, die sie bei der 
sChEELEn® ag anfordern können, sowie direkt bei der sChEELEn® ag:  
info@scheelen-institut.de

Sven Gábor Jánszky ist Direktor des Trendforschungs-
instituts „2b AHEAD ThinkTank“. Unter seiner Leitung 
entwerfen 250 Top-Führungskräfte der deutschen Wirt-
schaft Zukunfts-Szenarien für die kommenden zehn 
Jahre. Seine Trendbücher „2025 – So arbeiten wir in 
der Zukunft“ und „2020 – So leben wir in der Zukunft“ 
werden von Unternehmen als Szenario für eigene Zu-
kunftsstrategien genutzt. Jánszky ist auch Kooperati-
onspartner der SCHEELEN® AG, mit der er Kompetenz-
modelle und Beratungsangebote für Firmen entwickelt.

Service: Der Beitrag beruht auf der Trendstudie „HR-Manage-
ment der Zukunft“. Sie finden diese Studie zum Herunterladen 
unter www.2bahead.com/studien/trendstudie/detail/trendstudie-
hr-management-der-zukunft
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„Congratulations to our German Master Distributors, 
Frank and Claudia, on 25 successful years in business! 
What an amazing ride it has been for them both, whom 
I’ve had the pleasure of knowing for the better part of two 
decades!”
Rick Bowers, CEO, TTI SUCCESS INSIGHTS (USA)

„Die Scheelen AG engagiert sich schon seit vielen Jahren als Mitglied 
für die Belange der Consultingbranche. Die Verbands-Maximen ,zu-
verlässig‘, ,kompetent‘ und ,richtungsweisend‘ dienen dabei auch als 
eigene Richtschnur. Herzlichen Glückwunsch für ein Vierteljahrhundert 
qualifizierter Beratungstätigkeit gepaart mit einer beein druckenden 
Unternehmensentwicklung!“      
Christoph Weyrather, Geschäftsführer Bundesverband Deutscher Unternehmens-
berater (BDU)

„Congratulations to the most wonderful 
couple and thank you for your friendship and 
business leadership. Your proven successful 
business records make you the number one 
first class, world class business partnership, and 
 tremendous business leaders globally. You are 
the worldwide leaders in business excellence.”
Imelda K Butler, Chairperson, Odyssey Consulting 
Institute (IRL)

„Der Erfolg der Scheelen AG zeigt für mich einmal mehr, 
dass mittelständische Unternehmen das Herz und Rück-
grat der Wirtschaft sind. Mit seiner Beratung in Sachen 
strategisches Kompetenzmanagement trifft das Scheelen-
Team genau ins Schwarze, wie ihr nunmehr 25-jähriges 
Bestehen zeigt. Ich gratuliere dazu und wünsche dem 
Team auch weiterhin so viel Erfolg wie bisher!“
Michael Drosten, Chefredaktor, KMU-Magazin (CH)
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In den vergangenen mehr als zehn 
Jahren haben wir bei Zenger|Folkman 
eine Datenbank von gut einer Million 
360-Grad-Feedback-Reports aus hun-
derten von Unternehmen weltweit 
analysiert. In vielen Fällen lagen uns 
auch konkrete Leistungs-Daten dieser 
Manager vor, so dass diese „harten 
Ergebnisse“ mit den „soften Einschät-
zungen“ aus den 360-Grad-Analysen 
abgeglichen werden konnten. Der 
von uns gewählte datengetriebene 
Ansatz um Leadership zu verstehen, 
hat zu vielen einst unerwarteten Ein-
sichten geführt – hier nur drei davon:

1. Wir müssen aus guten Managern 
Extraordinary Leader machen.
Viele Unternehmen tappen in eine 
Falle. Sie fokussieren auf „Unterper-

former“ mit dem Ziel, sie auf ein ak-
zeptables Level zu bringen. Oder sie 
investieren im Gegenteil massiv in 
ihre so genannten „High Potentials“ 
und stecken nur wenig Entwicklungs-
mühen in den ganzen Rest der Beleg-
schaft. Unsere Forschung ergab, dass 
keiner dieser beiden Ansätze optimal 
ist. Unsere Forschung zeigt deut-
lich, dass Unternehmen sehr großen 
Nutzen daraus ziehen können, ihren 
„bloß guten“ Führungskräften das 
Wissen und das Training zukommen 
zu lassen, um sie zu „herausragenden 
Managern“ zu machen. 
Stellen Sie sich eine Glockenverteilung 
vor. Am unteren Ende der Kurve sind 
die schlechten Manager – die unteren 
zehn bis 20 Prozent aller Führungs-
kräfte, eingeschätzt laut 360-Grad-

Feedback. Am oberen Ende sind die 
exzellenten Führungskräfte, die top 
zehn Prozent nach Beurteilung durch 
die entsprechenden persönlichen Re-
ports, Kollegen und Vorgesetzten. 
Und dann gibt es die große „Mittel-
schicht“ solider, zuverlässiger, „guter“ 
Manager. Erstaunlich der enorme 
Performance-Unterschied zwischen 
ihnen und ihren wirklich herausra-
genden, „extraordinary“ Kollegen. Bei 
jedem Parameter, den wir untersucht 
haben – Netto-Ertrag, Kunden-Zufrie-
denheit, Mitarbeiter-Turnover, sogar 
Mitarbeiter-Zufriedenheit mit ihrem 
Lohn – erzielten die herausragenden 
Führungskräfte Ergebnisse, die oft 
doppelt so hoch waren wie die der 
nur guten Manager.

2. Wir müssen mehr in Stärken 
 investieren.
Eine außergewöhnliche Führungs-
kraft, ein „extraordinary leader“, zu 
sein, bedeutet nicht, 34 Sachen ziem-
lich gut zu machen, sondern drei oder 
vier Sachen ganz herausragend gut zu 
können. Die Implikationen dieser fast 
schon banal klingenden Entdeckung 
sind revolutionär. Zum Ersten: Füh-
rungskräfte erzielen einen bei weitem 
höheren ROI, wenn sie nur wenige, 
bereits recht gut ausgeprägte Kompe-
tenzen zur absoluten Kernkompetenz 
entwickeln, als wenn sie extrem viel 
Zeit in die Verbesserung ihrer Schwä-
chenfelder stecken. 
Und zum Zweiten: Es können nicht 
einfach „irgendwelche“ Kompetenzen  
zur „Superkompetenz“ entwickelt 
werden – es müssen Kompetenzen, 
Eigenschaften oder Charakterzüge 
sein, die andere leicht erkennen und 
die einen starken positiven Einfluss 
auf die Organisation ausüben. Wir 

Extraordinary Leadership: 
nur gut reicht nicht!

V o n  J o s E p h  f o L k M a n ,  p h . D .
p r E s I D E n T  z E n g E r | f o L k M a n

„Scheelen is our trusted partner and representative in 
Germany. This is a firm that emanates passion, energy 
combined with intelligence and deep experience. For 
organizations that have a desire to raise the bar on 
 performance Scheelen comes highly recommended.  
Best wishes for your anniversary!”
Joseph R. Folkman, President, Zenger|Folkman (USA)



J U B I L ä U M s a U s g a B E  2 5  J a h r E  s C h E E L E n  a g          23

haben mit unserer Forschungsarbeit 
16 solcher entscheidenden Kern-
kompetenzen und Verhaltensweisen 
offengelegt. Anzuraten ist, dass he-
rausragende Führungskräfte drei oder 
vier Kernkompetenzen dieser Liste zur 
Exzellenz entwickeln.

3. Companion Behaviours unter-
stützen vorhandene Stärken.
Wie aber diese Stärken und Kompe-
tenzen entwickeln? Unsere Daten zei-
gen, dass ein nicht-linearer Ansatz zu 
wählen ist. Das Faszinierende ist näm-
lich, dass die 16 in den fünf Clustern 
zusammengefassten unterscheidungs-
wichtigen Führungskompetenzen je-
weils mit unterstützenden Verhaltens-
weisen korrelieren. Führungskräfte, 
die bezüglich einer solchen Führungs-
kernkompetenz besonders herausra-
gend abschneiden, hatten tendenzi-
ell auch immer sehr viele Punkte bei 
den korrelierenden Verhaltensweisen 
erreicht, die wir daher auch „Kompe-
tenzbegleiter“ nennen.

Um substanzielle Produktivitätszu-
wächse zu realisieren und diese Zu-
wächse langfristig zu halten, muss das 
Unternehmen ein Führungskräfteent-
wicklungsmodell verwenden, das die 
dafür erforderlichen Kompetenzen 
definiert und die Companion Beha-
viours entwickelt. Realisiert werden 
kann dies im Rahmen eines professi-
onellen Kompetenzmodellings in Un-
ternehmen. 

Die 16 Führungs-Kernkompetenzen 
mit den Companion Behaviours 
finden Sie ausführlich im Whitepaper 
„Wie außergewöhnliche Führungs-
kräfte Gewinne verdoppeln“ von Jack 
Zenger, Joe Folkman und Scott K. 
Edinger, das Sie bei der SCHEElEn® 
AG erhalten können: aw@scheelen-
institut.de

Zum professionellen Kompetenzma-
nagement in Unternehmen lesen Sie 
das Whitepaper „Kompetenzmanage-
ment 2013“, erhältlich ebenfalls bei 
der SCHEElEn® AG.

Die 16 Schlüsselkompetenzen für Extraordinary Leadership 
Quelle: Zenger|Folkman und SCHEElEn® AG

„25 Jahre Qualität und wissenschaftlich fun-
dierte Arbeit, dazu gratuliere ich Herrn Frank M. 
Scheelen sehr herzlich! Die Scheelen AG ist ein 
wichtiger Leuchtturm in der beruflichen Weiter-
bildung. Genau deshalb freue ich mich über die 
Kooperation mit dem BDVT e.V., dem Berufsver-
band für Trainer, Berater und Coaches, dessen 
Gratulation ich überbringe.“
Stephan Ginger, amtierender  Präsident BDVT e.V.

„Frank und Claudia Scheelen haben ein 
starkes Unternehmen geschaffen und 
mir die Möglichkeit gegeben, seit mehr 
als einem Jahrzehnt den Partnerbereich 
der Scheelen AG mit einem super Team 
und mit tollen Produkten voranbringen 
zu können. 960 zufriedene Partner spre-
chen für die Leistung!“
Werner Isele, Director Partner Management  
SCHEELEN® AG
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