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Ublicherweise suchen Unternehmen

bei der Stellenbesetzung gezielt nach
Menschen, die exakt in diese eine offene
Position passen. Die Viadee IT-Unter-
nehmensberatung AG hat diesen Prozess
umgedreht: Statt klassische Stellen-
profile auszufiillen, legt sie den Fokus
darauf, Mitarbeitende in die Rollen zu
bringen, die zu ihnen passen. Daftir hat
das Unternehmen einen Karrierekompass
als mehrstufiges Personalentwicklungs-
programm entwickelt.




Entwicklung

Frei nach Goethe konnte der Grundgedanke der Personalstra-
tegie in der Viadee AG lauten: Warum in die Ferne schweifen?
Sieh, das Gute liegt so nah. Denn um die besten Talente fiir das
eigene Unternehmen zu finden, blickt Viadee erst mal nach in-
nen auf das Potenzial der aktuell etwa 240 Mitarbeitenden, die
sich auf die Standorte Miinster, Dortmund und Koln verteilen.

Gegriindet im Jahr 1994 stand das Unternehmen 2015
vor der Herausforderung, seine Strukturen flexibler und zu-
kunftsfahiger gestalten zu miissen, um mit dem Unterneh-
menswachstum Schritt halten zu konnen. Inzwischen war das
Unternehmen stark gewachsen und die Verantwortung fiir
Aufgaben sollte breiter verteilt werden. Dafiir wollte das Unter-
nehmen zunichst das Potenzial der eigenen Mitarbeitenden
besser kennenlernen. Alle Interessierten sollten die Moglichkeit
erhalten, sich in Aufgabenfelder und Funktionen im Vertrieb,
der Personalfiihrung oder in die Rolle von spezialisierten IT-
Fachexperten und -Expertinnen einzuarbeiten. Ziel war es, die
Potenziale der Mitarbeitenden optimal zu nutzen und ihnen
Perspektiven fiir Fach- oder Fiihrungsrollen zu bieten. So ent-
stand der Viadee-Karrierekompass, der den Mitarbeitenden
eine klare Orientierung und Einblicke in mogliche interne
Entwicklungspfade geben sollte.

Viadee ist liberzeugt, dass nachhaltige Leistungsfahigkeit
nur dann entsteht, wenn Menschen Tétigkeiten ausiiben, die
sie intrinsisch motivieren. Daher wurde bei der Konzeption des
Programms bewusst auf klassische Bewertungs- und Auswahlver-
fahren verzichtet. Eignungstests, wie etwa Personlichkeitstests,
die - ganz nach dem Prinzip , Fiihrungskréfte miissen extrover-
tiert sein, Controller urteilend” - ausschliefdlich darauf abzielen,
eine personliche Eignung fiir bestimmte Aufgaben festzustellen,
wurden nicht angewendet - auch deshalb nicht, weil Viadee
grundsétzlich keine Korrelation zwischen Rollenprofilen und
Personlichkeitsmerkmalen sieht. Stattdessen wurde ein Motivtest
gewdihlt, der die Lebensmotive der Teilnehmenden erfasst und
damit klar zeigt, was eine Person gerne tut oder was sie braucht,
um langfristig motiviert arbeiten zu konnen. Die Vertraulichkeit
des Profils ist aus verschiedenen Griinden essenziell, darunter
auch die Tatsache, dass sich die Ergebnisse auch auf den privaten
Bereich anwenden lassen.

Ziel ist, allen Mitarbeitenden die Moglichkeit zu geben,
ihre personlichen Antriebe zu erkennen, zu reflektieren und
passende Entwicklungspfade innerhalb des Unternehmens zu
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finden - oder auch bewusst zu bestitigen, dass ihre aktuelle
Rolle bereits ideal zu ihnen passt. Die zentrale Frage lautete
daher nicht: ,,Passt Kandidat X auf das Stellenprofil?“, sondern
vielmehr: ,Was mochte die Person tun? Was treibt sie an? Was
fallt ihr leicht?”.

Auf dieser Grundlage unterstiitzt der Karrierekompass
Mitarbeitende dabei, ihre eigenen Stirken und Interessen noch
besser zu verstehen und darauf basierend mafdgeschneiderte
Entwicklungspfade fiir sich zu gestalten. Das Programm basiert
auf drei zentralen Prinzipien:

1. Beurteilungsfreiheit: Der Prozess ist
ergebnisoffen, ohne Bewertungen wie ,ge-
eignet” oder ungeeignet”.

2. Freiwilligkeit: Die Teilnahme ist optional
und personliche Erkenntnisse oder Feed-
back werden nur dann weitergegeben oder
geteilt, wenn die Teilnehmenden das aus-
driicklich wiinschen.

3. Chancengleichheit: Jede Rolle, auch
Flihrungspositionen, stehen grundsatzlich
allen Teilnehmenden offen.

Der Aufbau des Karrierekompasses

Der Karrierekompass ist sequenziell aufgebaut und besteht
aus drei Phasen. Viadee fiihrt aktuell jahrlich zwei Runden des
Karrierekompasses durch. Das Durchlaufen von Phase eins und
zwei dauert dabei durchschnittlich fiinf Monate. Die Dauer von
Phase drei richtet sich nach dem individuell vereinbarten Ent-
wicklungsplan. Es nehmen jeweils acht Personen teil.

Phase 1: Standortbestimmung

Die Teilnehmenden analysieren mit Hilfe von Luxx-Profilen
ihre personlichen Lebensmotive und reflektieren, was sie im
Arbeitskontext antreibt — etwa der Wunsch nach Autonomie,
Teamarbeit oder Neugier. Ein Beispiel: Manchen Menschen
ist das Motiv ,Autonomie” in ihrem beruflichen Umfeld sehr
wichtig. Sie konnen durch individuelle, selbstgesteuerte Arbeit
befliigelt werden und brauchen wenig Fiihrung. Demgegeniiber
stehen Menschen, die ihre Motivation eher aus starker Team-
orientierung ziehen. Diese Menschen wiinschen sich eine enge
Abstimmung im Team und gemeinsames Handeln und Ent-
scheiden. Das Verfahren unterscheidet insgesamt 16 Lebens-
motive und hilft, die eigene konkrete Auspragung zu verstehen.
Das Ergebnis wird ausfiihrlich besprochen. Dabei wird auch
erOrtert, wie sich die jeweiligen Auspréagungen auf die Rollen
und Aufgaben in der Organisation auswirken kdnnten. Dieses
Gesprach erfolgt unter strikter Vertraulichkeit, damit die Teil-
nehmenden frei und unbefangen tiber ihre Motive, Wiinsche
und Ziele sprechen kénnen. Viadee erhélt weder Zugang zu den
Ergebnissen noch Einsicht in die Profile. Die einzige Ausnahme
bilden die ausgewéahlten Rollen, da diese die Grundlage fiir den
Einstieg in Phase zwei bilden, das Planspiel.
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Phase 2: Erprobung im Plansplel

In dieser Phase tauschen sich die Teilnehmenden mit einem
externen Berater oder einer externen Beraterin liber ihre per-
sonlichen Vorstellungen aus und wihlen bis zu zwei Rollen
aus, die sie als potenzielle Perspektiven fiir die mittelfristige
Zukunft interessieren. In realititsnahen Szenarien haben die
Teilnehmenden anschlieffend im Planspiel die Moglichkeit,
sich in diesen Rollen praxisnah zu erproben. In Vierergrup-
pen durchlaufen sie einen Tag mit speziell zugeschnittenen
Aufgabenszenarien: Vormittags nehmen sie die erste Rolle
ein, nachmittags die zweite. Um der Realitdt moglichst nah
zu kommen, spielt die Gruppe dabei in einem durchgingigen
Szenario Situationen aus dem Arbeitsalltag durch.

Die Aufgaben sind eng an das Geschaftsmodell der Viadee
angelehnt. Beispielsweise konnte ein Unternehmen ein neues
Grofsprojekt planen und Viadee mit der IT-Beratung beauftragen.
Die Teilnehmenden bearbeiten in ihren gewéhlten Rollen typi-
sche Situationen aus diesem Kontext: Eine Teilnehmerin konnte
als Vertriebsmitarbeiterin ein Kundengespréch iiber Projektinhal-
te und Beratungsbedarf fiihren, wihrend eine andere Person in
der Rolle der Teilprojektleitung operative Aufgaben iibernimmt
und die Umsetzung in den Teams beziehungsweise beim Kunden
iibernimmt. Dabei werden die Kundenrollen von erfahrenen
Kolleginnen und Kollegen gespielt, die die Beratungspraxis der
Viadee genau kennen. So gibt es iiber den ganzen Planspieltag
die unterschiedlichsten Arbeitsszenarien. Die Mitarbeitenden
reflektieren, ob die jeweiligen Arbeitsinhalte tatsdchlich den
personlichen Motiven und Zielen entsprechen.

Das Ergebnis dieser Phase ist ein detailliertes Feedback
von Kollegen und Kolleginnen zu den Spielsituationen und auf
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Wunsch auch Feedback eines Coaches, jedoch keine Bewertung
oder Potenzialanalyse. Die Teilnehmenden erhalten zudem An-
regungen, welche Weiterbildungsinhalte fiir sie wichtig wiren,
um die von ihnen ausgewihlte Rolle perspektivisch ausfiillen
zu konnen. Kurz: Es geht darum, dass die Teilnehmenden
moglichst praxisnah typische Arbeitssituationen erfahren und
erleben und priifen, ob diese Aufgaben tatsdchlich den person-
lichen Motiven und Zielen entsprechen.

Phase 3: Langfristige Entw1cklung

Die dritte Phase startet mit einem Entwicklungsgesprach, bei
dem die Teilnehmenden zusammen mit einem Personalberater
oder einer Personalberaterin und ihrer Fiihrungskraft die bis-
herigen Erfahrungen reflektieren. Ziel ist es, mittelfristige Ent-
wicklungsziele zu formulieren und konKkrete Schritte fiir deren
Umsetzung zu planen. Beispielsweise konnte eine IT-Beraterin,
die sich fiir Vertriebsaufgaben interessiert, schrittweise solche
Aufgaben bei ihren Kunden tibernehmen.

Zusitzlich werden individuelle Weiterbildungsschritte
festgelegt wie Schulungen, Trainings on the Job, Kollegiale
Beratungen oder Coachings. Im Anschluss setzen die Teil-
nehmenden ihren individuellen Fortbildungsplan um, der eng
mit ihren Projekteinsatzen verkniipft ist und fiir den ein Extra-
Zeitkontingent zur Verfligung steht. Durch diese Integration
in den Arbeitsalltag wird das Gelernte nachhaltig in die Praxis
uibertragen. Das jahrliche Mitarbeitergesprach dient dabei als
regelmafRiger Checkpoint, um den Fortschritt zu {iberpriifen
und den Entwicklungsplan bei Bedarf anzupassen.

Interne Talententwicklung funktioniert

Viadee hat mit dem Karrierekompass eine nachhaltige Fiih-
rungskrafteentwicklung etabliert: Fiihrungskrifte werden heu-
te zu 100 Prozent intern entwickelt. Im Mai 2025 wird Viadee
die 15. Durchfiihrung des Karrierekompasses abschliefien. Bis
dahin haben insgesamt 120 Mitarbeitende die Moglichkeit ge-
nutzt, sich in Rollen wie Vertriebsmitarbeitende, Personalfiih-
rungskraft, IT-Fachexperte und -Expertin oder Projektleitung
auszuprobieren und eine eigenstidndige Entscheidung iiber ihre
berufliche Zukunft getroffen.

Die Investition in dieses Programm hat sich fiir Viadee in
vielfacher Hinsicht gelohnt: Das Aufzeigen und Wahrnehmen
individueller Entwicklungsperspektiven stiarkt das Zugehorig-
Kkeitsgefiihl der Mitarbeitenden zum Unternehmen und reduziert
die Fluktuationsrate erheblich. Dank des schrittweisen und sorg-
faltigen Prozesses werden neue Rollen nicht als Sprung ins kalte
Wasser empfunden, sondern als gut vorbereiteter Ubergang.

Die einzelnen Karrierewege der Teilnehmenden des Kar-
rierekompasses zeigen, dass dieses Programm die personliche
Weiterentwicklung nachhaltig pragt. So hat beispielsweise ein
IT-Berater fiir Prozessautomatisierung durch das Planspiel die
Bestétigung erhalten, dass ihm die kommunikativen Aufgaben
eines Scrum-Masters viel Freude bereiten. Neuorientierung und
Weiterbildung waren erfolgreich und seit einigen Jahren ist er
auch als Scrum-Master und Teamcoach bei unterschiedlichen
Kunden tétig. Die Zusammenarbeit von Teams durch Modera-
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Ablauf Karrierekompass

Phase 1:

4 Stunden

= Erstellen eines individuellen
Motivationsprofils

= Begleitende Reflexion der
eigenen Motive und Ziele auf

Phase 2:

Planspiel

1Tag

= Auswahl von ein oder zwei
moglichen kiinftigen Rollen

= Planspieltag mit Szenarien zur
praxisnahen Erprobung der

Phase 3:

mehrere Monate bis Jahre

= Festlegung von MaBnahmen mit
Coach und Personalverantwortlichen

2 Umsetzung der festgelegten
MaBnahmen

Basis des Motivationsprofils

gewahlten Rollen
= AbschlieBendes Feedback

tion, Gesprachsfithrung und Konfliktlosung zu unterstiitzen
motiviert ihn, und seit Dezember 2024 ist er zudem auch
Personalvorgesetzter der Viadee - eine Rolle, die er nicht im
Planspiel ausgetestet hat, deren Anforderungen aber Aspekte
der ausprobierten Rollen beinhalten und ihn bestérkt haben,
sich erneut weiterzuentwickeln.

Ein weiteres Beispiel beschreibt den Werdegang einer
Kundenberaterin, die vor der Teilnahme am Karrierekom-
pass vorwiegend mit organisatorischen und fachlichen
Themen wie Business-Analyse und Dienstleistersteuerung
betraut war. Im Planspiel erkannte sie, dass ein alleiniger
Fokus auf Vertrieb als Account-Managerin nicht ihr Ziel
war. Stattdessen zeigte sich, dass die Tatigkeit als Perso-
nalvorgesetzte sehr gut zu ihren Stdrken und Wiinschen
passte. Heute ist sie in einer Rolle aus dem Unternehmens-
bereich Forschung & Entwicklung tatig, die beides vereint:
Als Themenverantwortliche fiir Usability & User Experience
beschiéftigt sie sich mit den neuesten Trends und Erkennt-
nissen aus dem Beratungsfeld. Dazu gehoren auch vertrieb-
liche Tatigkeiten und die Personalentwicklung im Team. Die
vielseitigen Aufgaben teilt sie sich mit einem Kollegen, um
weiterhin als Beraterin fiir Business-Analyse und Usability
& User Experience in Kundenprojekten zu arbeiten.

Insgesamt ist das Feedback der Teilnehmenden ein-
deutig: Alle sind dankbar fiir die Chance, sich in verschie-
denen Rollen ausprobieren zu konnen, ohne ein Commit-
ment abgeben zu miissen. Zudem wird das umfangreiche
Feedback aus verschiedenen Perspektiven als sehr wertvoll
erachtet. Die Wertschitzung durch den Arbeitgeber moti-
viert, sich kontinuierlich persénlich weiterzuentwickeln.
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