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Die Folgen der Wirtschaftskrise – wie den internen Know-how-Mangel durch
vorangegangene Personalentlassungen – spüren viele produzierende
Unternehmen. Um trotzdem am aufschwung zu partizipieren, setzen einige
auf externe spezialisten, die bei Projektspitzen an Bord geholt werden.

bei Restrukturierungs- und Sanierungspro-
zessen – vertrauten immer mehr Unterneh-
men, auch aus demMittelstand, auf schnel-
le externe Hilfe.

Entsprechend der steigenden Nachfrage
stieg auch das Angebot: Eine wachsende Zahl
langjährig erfahrener Führungskräfte wähl-
ten nun bewusst den Weg in die Selbststän-

digkeit, parallel dazu stieg die Anzahl der
Vermittlungsagenturen für Interimsmana-
ger. Gerade in den letzten Jahren wandelte
sich die öffentlicheWahrnehmung: Galt der
Interimsmanager bislang überwiegend als
„Brandlöscher“, wird er nun auch verstärkt
beiWachstumsphasen, kurzfristigen Sonder-
projekten,M&A-Prozessen oder einer anste-

Interimsmanager bietet Hilfe
in schwierigen Situationen

Setzten bereits in den 1980er-Jahren ers-
te Unternehmen in Deutschland „Ma-
nager auf Zeit“ ein, erlebte die Branche

Anfang des 21. Jahrhunderts einen wahren
Nachfrageboom. Gerade in der Krise – also

antje lenK

Bislang galt der Interimsmanager als Brand-
löscher, inzwischen wird er aber auch ver-
stärkt bei kurzfristigen sonderprojekten,
M&a-Prozessen oder unternehmensnachfol-
ge eingeschaltet.
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Das entscheidende Zünglein
an derWaage ist letztlich der Ty-
pus des Interimsmanagers: Nur
wer Geschäftsführung und Mit-
arbeiter mit offener und zuge-
wandter Kommunikation abho-
len kann und sich so deren Un-
terstützung sichert, wird die ihm
anvertraute Aufgabe auch meis-
tern können. In den Vorstel-
lungsgesprächen sollten sich die
Unternehmen deswegen auf die
Referenzen des Kandidaten kon-
zentrieren:Wo hat ermit welcher

hendenUnternehmensnachfolge
eingeschaltet. Denn aufgrund
seiner Branchen- und Führungs-
erfahrung kann er ad hoc und
ohne Einarbeitungszeit interne
Lücken füllen, in brenzligen Si-
tuationen einen klaren Blick be-
wahren und konsequent die nö-
tigen Schritte umsetzen.

Ob der Einsatz eines Interims-
managers für alle Beteiligten zur
Erfolgsgeschichte wird, hängt in
erheblichemMaße von der Aus-
wahl der passgenauen Führungs-
kraft ab. Findet sich der richtige
Mann nicht im eigenen Netz-
werk, empfiehlt es sich für das
Unternehmen, die Dienste einer
professionellen Vermittlungs-
agentur in Anspruch zu nehmen
– sogenannte Interim Manage-
ment Provider.

Auf die Wahl des richtigen
Interimsproviders achten

Bei der Auswahl des passenden
Providers gelten die gleichen
Kriterien wie bei der Auswahl
des geeigneten Interimsmana-
gers. Der wichtigste Punkt ist in
beiden Fällen, dass die Vertrau-
ensbasis, das „Bauchgefühl“,
stimmen muss. Des Weiteren
sollte sich das Unternehmen da-
rüber klar werden, welche An-
forderungen es an das Dienstleis-
tungsverständnis des Providers
stellt – denn gerade in diesem
Punkt gibt es deutliche Unter-
schiede. So agieren einige Inte-
rim Management Provider rein
als „Makler zwischen Angebot
und Nachfrage“ und greifen auf
internetbasierte Datenbanken
mit einer Vielzahl von eingetra-
genen Interimsmanagern zu-
rück. Die breite Auswahl und
unaufwendige Abwicklung ste-
hen dann im Vordergrund.

Andere Provider betrachten
sich dagegen als Agenturen, die
das absolut „passende Puzzle-
stück“ in ein Unternehmens-
oder Projektgefüge einsetzen
wollen. Der Unterschied wird für
das Unternehmen bereits in der
Aufnahme der Anfrage spürbar:
Setzt sich der Vermittler intensiv
mit der Aufgabenstellung und
dem potenziellen Kunden ausei-
nander, resultieren daraus geziel-

te Kandidatenvorschläge. Dem
Unternehmenwerdenmeist ma-
ximal drei Führungskräfte prä-
sentiert, die die Anforderungen
nahezu vollständig erfüllen –
fachlich wie menschlich. Denn
gerade der Faktor „Menschlich-
keit“ und der persönliche Kon-
takt zu den Interimsmanagern
wird bei letzteren Anbietern
großgeschrieben. Ohne die aus-
gewiesene Fachkompetenz der
jeweiligen Führungskraft wird
kein Interimsmandat einen er-

folgreichen Abschluss finden –
noch wichtiger für den Pro-
jekterfolg ist jedoch meist deren
Persönlichkeit.

Geschäftsführung und
Mitarbeiter abholen

Unverzichtbar für jeden Inte-
rimsmanager ist ein solides, dy-
namisches Auftreten, stressresis-
tentes und konsequentes Han-
deln sowie die Fähigkeit, Proble-
mursachen rasch zu analysieren
und offen anzusprechen.
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▶ Durchschnittliche Einsatzdauer liegt bei etwa vier bis zwölf Mo-
naten

▶ Abdeckung eines kurzfristig operativen Kapazitätsbedarfs bei
unternehmerischen Sondersituationen (zum Beispiel M&A,
Wachstum, Restrukturierung, interne Vakanz)

▶ Starke Umsetzungsorientierung, profundes Branchen-Know-how,
keine Einarbeitungszeit, hohe Flexibilität

▶ Attraktive betriebswirtschaftliche Komponente (abgesehen vom
Tagessatz keine Zusatzkosten für Krankengeld, Prämien, Sozial-
versicherungen)

Interimsmanager

Was der externe Helfer bringt

Vorgehensweise eine ähnliche Aufgabe gemeistert? Auf welche
Hürden würde er heute von vornhereinmehr Augenmerk legen?
An welchen Stellen bräuchte er welche Hilfe? Außerdem emp-
fiehlt es sich, mit dem Kandidaten ausführlich das Projekt zu
diskutieren. So lässt sich schnell herausfinden, ob dieser fachlich
ausreichend qualifiziert ist und auchmenschlich zu den eigenen
Vorstellungen passt.

Provider steht Interimsmanager und Unternehmen
beratend zur Seite

Interimsmanager steigen vom ersten Tag an voll in die ihnen
übertragene Aufgabe oder das Projekt ein – deshalb ist ein fun-
diertes Briefing im Vorfeld sehr wichtig: Welche konkreten
Ziele erwartet der Kunde, welches Ergebnis soll am Ende des
Mandats erreicht sein, welche Aufgaben werden an den externen
Manager übertragen und welche nicht, welche Hindernisse ha-
ben bislang eine erfolgreiche Umsetzung der Aufgabe verhin-
dert? Nur wenn das Unternehmen seine Ergebniserwartung
genau formuliert, der Zeitrahmen und die wirtschaftlichen Vor-
gaben klar definiert sind, kann der Interimsmanager die rich-
tigen Entscheidungen treffen.

Bei der auswahl des Interimsmanagers sollten unternehmen dar-
auf achten, welche Hürden der Bewerber in der Vergangenheit
schon gemeistert hat.
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Ein detaillierter Maßnahmen- und Ablaufplan, klare organi-
satorische Regelungen sowie regelmäßige Reviews zählen zu den
wichtigen Erfolgsvoraussetzungen einesMandats. Auch der Pro-
vider ist weiterhin in der Pflicht – vorausgesetzt, die positive
Kundenreferenz und nicht die kurzfristige Umsatzmaximierung
steht im Vordergrund. Seine Aufgabe ist es, sowohl dem Inte-
rimsmanager als auch dem Kundenunternehmen während der
gesamten Projektdauer beratend zur Seite zu stehen und die
Umsetzung des gemeinsam erarbeitetenMaßnahmen- und Zeit-
plans zu begleiten.

Die Aufgaben und Einsatzgebiete eines Interimsmanagers sind
vielfältig. Häufig benötigt das Unternehmen nur für kurze Zeit
Unterstützung, um bestimmte Themenwieder auf Spur zu brin-
gen oder neue Aufgaben und Entwicklungen in Angriff zu neh-
men. Danach kann das bestehende Team nahtlos übernehmen.
Ein weiterer Grund für den zunehmenden Bedarf an externen
Führungskräften ist die Globalisierung. Diese sowie der voran-
schreitende technische Fortschritt haben zu kürzeren Lebenszy-
klen vieler Produkte und einer steigenden Zahl an Innovationen
geführt.

Umwettbewerbsfähig bleiben zu können, sind die Unterneh-
men gezwungen, diese Entwicklung mitzutragen und ihre Ge-
schäftsprozesse zu beschleunigen. Dazumüssen alle Leistungs-,
Unterstützungs- und Führungsprozesse auf Effizienz untersucht
und optimiert werden. Viele Unternehmen haben gute Finanz-
informationssysteme, aber nur wenige verfügen über aktuelle
Prozessinformationen, die über Unternehmensentwicklung, Er-
gebnisse und die Realisierung strategischer Ziele entscheiden.
Diese Aussagen erhält man nur durch definierte Prozesse für
alle Unternehmensbereiche und ein prozessorientiertes Cont-
rolling – dabei bietet sich die Unterstützung durch einen Inte-
rimsmanager an. Außerdem generieren viele Firmen ihr jährli-
chesWachstum aus Umsatzsteigerungen in Asien und Südame-
rika. Die Dynamik dieser Märkte auf der Nachfrage- wie Ange-
botsseite erfordert ständige Marktbeobachtung und Aktualisie-
rung der Marktprognosen. Fehlen dafür die internen Kapazitä-
ten, können externe Führungskräfte helfen.

Der Blick des Außenstehenden ist
in vielen Situationen vorteilhaft

Gleiches gilt für den Vertrieb, denn dessen Erfolg und Effizienz
ist ausschlaggebend für das Wachstum eines Unternehmens.
Dem zunehmenden Wettbewerbsdruck muss eine starke Ver-
triebsorganisation im In- und Ausland entgegengestellt werden.
Dies bedingt ein qualifiziertes Team, gute und schnelle Informa-
tionsprozesse und konkurrenzfähige Kostenstrukturen. Speziel-
le Herausforderungen bieten die Exportmärkte mit ihren indi-
viduellen Besonderheiten. Dort werden oftmals sehr kostspieli-
ge Fehlentscheidungen getroffen, nicht nur was die Auswahl des
Personals, sondern auch was die eingeschaltete Handelsvertre-
tung und die Gründung einer eigenen Vertriebsgesellschaft be-
trifft. Bei all diesen beschriebenen Aufgaben können Interims-
manager Hilfestellungen geben. Eine internationale Ausrichtung
und interkulturelle Kompetenz zählen daher zur Grundausstat-
tung vieler Führungskräfte auf Zeit.

Doch egal wo ein Interimsmanager tätig wird: Der Auftrag-
geber profitiert schon allein dadurch, dass er nicht in Hierarchi-
en und Unternehmenspolitik eingebunden ist und daher für
Neutralität bürgt oder mit dem Blick des Außenstehenden in-
novative, aber unpopuläre Konzepte oder Neupositionierungen
durchsetzen kann. MM


