Projektmitarbeitenden delegieren, die Kontrolle
sicherstellen und nicht zuletzt die Kommuni-
kation mit allen Beteiligten aufrechterhalten.
Und im Rollenspiel, in dem er beispielsweise ein
Gespréch mit seinem Vorgesetzten, einem Pro-
jektmitarbeiter oder einem Kunden fithren muss,
konnen soziale Fahigkeiten erfasst werden.

So kann, ergidnzt durch ein strukturiertes
Interview und kognitive Leistungstests, ein um-
fassendes, kompetenzbasiertes Profil des Kandi-
daten erstellt werden. Die Entscheidungstréger
ihrerseits erhalten eine verhaltensorientierte
Beschreibung der Starken und Schwichen der
Kandidaten.

Bei der Umsetzung in die Praxis unter-
scheiden wir zwischen einer internen Laufbahn
zum Projektleiter und der externen Selektion.
Bei internen Kandidaten ist es zweckmissig,
das Wachsen in die Projektleiteraufgaben sowie
Weiterbildung zu ermdglichen, wihrend bei
externen Wert auf die Beherrschung der ben6tig-
ten Kompetenzen und Féhigkeiten gelegt wird.
Stehen intern keine geeigneten Kandidaten
fiir ein bestimmtes Projekt zur Verfiigung, emp-
fiehlt sich folgendes schrittweises Vorgehen:
¢ Vollstiandige Beschreibung der Aufgaben im
Hinblick auf die Projektmanagement-Prozesse;
¢ Definieren der Anforderungskriterien an den
Projektleiter;
e Definition und Operationalisierung der Kom-
petenzen;

o Auswahlverfahren (inklusive Assessment);
o Weiterbildung on und off the job bei erkannten
Schwachstellen.

Die unternehmensinterne Entwicklung zum
Projektleiter bringt sowohl fiir das Unterneh-
men als auch fiir die Mitarbeitenden wesentliche
Vorteile: Das vertraute Klima und das bestehen-
de Netzwerk erlauben einem jungen Projekt-
leiter einen leichteren Einstieg in seine Aufgabe,
die Personalplanung wird vor Uberraschungen
verschont, und die Motivation bleibt durch
kontinuierliche Weiterbildung und transparente

Laufbahnmodelle erhalten. Fiir die interne

Ausbildung und Selektion von Projektleitern

empfiehlt sich daher folgendes Modell:

e Vorselektion durch Standortbestimmung und
Abkldren der grundsitzlichen Neigung/
Eignung;

e Entwicklungsmassnahmen auf der Grundlage
eines integrierten Projektleiter-Curriculums;

e Zertifizierung zum Projektleiter (inklusive
Schluss-Assessment);

e Ubernahme eines Projekts, abgestimmt auf
Anforderungen, Kompetenzen und Weiter-
entwicklung des Projektleiters.

Die interne Ausbildung von Projektleitern auf
der Basis eines unternehmensspezifischen, integ-
rierten Curriculums bringt zwar einige Entwick-
lungskosten mit sich. Gleichzeitig spart sie nicht
nur die Kosten fiir Neuanstellungen, sondern

«Nur eine systematische
Auswahl von Projekt-
leitern kann Frustrationen
bei allen Beteiligten
verhindern»

Stefan Seiler/Bogdan Lent

sichert auch die hohe Professionalitdt der eige-
nen Projektleiter. Dadurch erhélt das Unterneh-
men eine gute Ubersicht {iber die Stéirken und
Schwichen der einzelnen Mitarbeitenden und
kann sie projektspezifisch einsetzen. Eine extern
rekrutierte Projektleitung kann dagegen fiir ein-
malige Aufgaben, die besondere und im Unter-
nehmen nicht vorhandene Fahigkeiten verlan-
gen, die effizientere Losung sein.

Stefan Seiler/Bogdan Lent
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