Management-Diagnostik

Dr. Olaf Ringelband
md gesellschaft fUr management-diagnostik mbh

4\ | \/ Heimhuder StraBe 15 - 20148 Hamburg * Telefon 0 40 / 41 32 34 - 0 - www.management-diagnostik.de



Ubersicht

Management-Diagnostik

Definition, Kriterien, Gruppen-Assessment, Einzel-
Assessment, Managment-Audit, Personliche
Standortbestimmung

Einzelassessment
Ubersicht, Komponenten, Instrumente, Beteiligte, Anlass, Ziel

Firmenportrait

Geschaftsfelder, Berater, Grundsatze



Definition

Urheber:

Defintion:

Zweck:

Prof. Dr. Werner Sarges

Handbuch:
Hogrefe Verlag, Géttingen, 1995

Management-Diagnostik ist eine Unterdisziplin
der psychologischen Eignungsdiagnostik. Sie
stellt Methoden zur Verfugung, mit denen
insbesondere diejenigen menschlichen
Eigenschaften gemessen werden kbnnen, die
sich als notwendig fur erfolgreiche

Manager erwiesen haben.

von Mitarbeitern fir Management-
und FUhrungspositionen in Firmen, Institutionen
und Behorden
von tatigen und zukunftigen
Managern und Fuhrungskraften



Was ist Management-Diagnostik?

Kognitive Fahigkeiten

Analytisches Denken
Komplexes Denken
Kreatives Denken / Wissen
Entscheiden




Was ist Management-Diagnostik?

Motivation

- Begegnung ,Flow* Flhrung
- Geselligkeit Innerer Gutemalistab Status
Umgang mit Misserfolgsbewaltigung  Selbstbehauptung
Zuruckweisung
- Vertrautheit Druck Direktion
- Abhangigkeit Misserfolgsfurcht Ohnmacht



Kriterien

Extraversion

Kommunikationsfahigkeit

Teamfahigkeit

Konfliktfahigkeit

Durchsetzungsfahigkeit
Uberzeugungsféhigkeit / Politisches Geschick
FUhrungsfahigkeit



Kriterien

Selbstvertrauen
Belastungsfahigkeit
Ehrlichkeit und Authentizitat
Emotionale Stabilitat
Gewissenhaftigkeit
Offenheit gegenuber Neuem
Risikobereitschaft



Verfahren

Art:

Instrumente:

Zielgruppe:

Zielposition:

Zweck:

Beobachter:

Dauer:
Gutachten:

Gruppenveranstaltung
Gruppendiskussionen,
Rollenspiele, Vortrage
FUhrungs-(nachwuchs)-krafte
Management- und
FUhrungspositionen

Auswahl und Entwicklung
Berater, FUhrungskrafte

1-3 Tage

individuelles, standardisiertes
Gutachten



Verfahren

Art:

Instrumente:

Zielgruppe:

Zielposition:

Zweck:

Beobachter:

Dauer:
Gutachten:

Einzelveranstaltung

Interview, Tests, Fallstudie,
Kognitionstests, Rollenspiel

FUhrungskrafte; selten
FUhrungsnachwuchskrafte

Management- und
FUhrungspositionen

Auswahl, selten Entwicklung
Berater, FUhrungskréafte
1 Tag

individuelles, ausfuhrliches
Gutachten



Verfahren

Art:

Instrumente:

Zielgruppe:

Zielposition:

Zweck:

Beobachter:

Dauer:
Gutachten:

Einzeldiagnostik mit allen Managern

Interviews mit Kandidaten und
Referenzpersonen

FUhrungskrafte und Manager

hohere Management- und
FUhrungspositionen

Bestandsaufnahme des
Managements, Entwicklung

Berater, evtl. Vorstand
0,5-2 Tage

standardisierte individuelle
Gutachten



Verfahren

Art:

Zielgruppe:

Zielposition:

Zweck:

Beobachter:

Dauer:
Gutachten:

Einzelpersonen: Interview, Tests,
Ubungen

FUhrungskrafte, selten
FUhrungsnachwuchskrafte

Management- und
FUhrungspositionen

Entwicklung
Berater, FUhrungskrafte
1 Tag

individuelles, ausfuhrliches
Gutachten, u.U. nur z.Hd. des
Kandidaten



Zielgruppen

Manager:

die in eine hohere Position kommen sollen
die ins Ausland geschickt werden

die eine besondere Aufgabe erhalten sollen
deren aktuelles Potential unbekannt ist

die von extern eingestellt werden sollen

Management-Aspiranten:

die aus bestimmten Grinden kein AC durchlaufen konnten:
z.B. Personalreferenten

die im AC nicht erfolgreich waren und eine Bewahrungszeit
erfolgreich absolviert haben



Anlasse

Besetzung einer bestimmten Management-Position mit
einem internen oder externen Kandidaten

Potentialfeststellung bezogen auf eine Management-
Ebene

Eignungsfeststellung von Kandidaten, die in einem AC
gescheitert sind

Neubesetzung des Managements nach einer Fusion
oder Neustrukturierung

Orientierung / Entwicklungsplanung far Manager



Beteliligte

Firma:

Beratungs-Firma:

Kandidat:

Berater:

Interviewer:

Beobachter:

erteilt Auftrag und erhélt den
Ergebnisbericht

Konzipiert das Verfahren, fihrt EAC
durch, sichert Qualitat des Verfahrens
und der Berater

wird diagnostiziert und erhalt
Feedback

begleitet den Kandidaten durch den
Tag, diagnostiziert, gibt Feedback,
verfasst Gutachten

fuhrt das Interview, diagnostiziert,(gibt
Feedback, verfasst Gutachten)
Personalleiter u. Vorgesetzte kbnnen
hospitieren



Ablauf

Das

Ist eine Eintagesveranstaltung

besteht aus unterschiedlichen diagnostischen Bausteinen, die
in Abhangigkeit von den ,critical incidents“— zum Beispiel
durch zusatzliche soziale Interaktionsibungen — erganzt
werden kénnen.

Durch den Einsatz unterschiedlicher diagnostischer Verfahren
ist es moglich, ein breites, an den Anforderungen orientiertes
Bild von der Personlichkeit des Teilnehmers zu erhalten.



Ablauf Die Durchfihrung selbst erfolgt mit zwei Beratern, um die
diagnostische Sicherheit zu erhdhen.

8:30 Uhr  Eréffnungsgesprich Intelligenztest Ad-hoc-Vortrag Interview 19:30 Uhr
@' Vormirtag ) Nachmittag :g ) 3
Personlichkeitstest Fallstudie Rollenspiel Feedback-Gesprach




Einflihrung- und Transparenzgesprach

Ablauf

Twenty Questions

Testverfahren zur Messung von management-relevanten Personlichkeits-
eigenschaften (Personlichkeits-Inventar CPI)

Intelligenztest
Komplexe Fallstudie mit Prasentation
Ad-hoc-Vortrag

Rollenspiel

Selbstreflexion

Lebenslauf- und anforderungsorientiertes Interview

Feedback-Gesprach mit Vorschlagen fiir mégliche Entwicklungspfade



Bausteine Zweck:

Erkundung der Anforderungen an eine bestimmte Stelle
Erkundung von Schlusselsituationen / Critical Incidents

Lieferant:

die auftraggebende Firma



Bausteine sie/er muss fahig sein, das anspruchsvolle Geschaft strategisch-operativ
voranzutreiben

sie/er muss fahig sein, die Ertrags- und Qualitatsziele in einem
hochwettbewerbsintensiven Markt zu erreichen

sie/er soll ein Visionar sein, der mittels eigener Kreativitat
unternehmerische Spuren hinterlasst

sie/er soll komplexe Projekte steuern kdonnen Uber das
betriebswirtschaftliche Controlling bis hin zur systematischen
Marktbearbeitung

sie/er er soll flielyend englisch sprechen und ist verhandlungssicher
auf internationalem Parkett auftreten konnen

/ sie/er soll ziel- und ergebnisorientiert fuhren



Bausteine Anschreiben: - Kurzdarstellung des Ablaufs

- Schilderung des Verfahrenszwecks
- Bitte um Mitbringen des Lebenslaufs

Hinweise auf md-Internet-seite:
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Warum Management-Diagnostik?

Unser Selbstverstandnis

md-Geschichte

Unsere Kunden

mdCoaching fur
Berufs-
einsteiger

Das mdCoaching
fur
Berufseinsteiger
richtet sich
speziell an
Studierende und
Absolventen. Es
hilft Thnen, Ihre
Potenziale und
Lernfelder
frihzeitig zu
erkennen und
somit den Einstieg
in die berufliche
Karriere effektiv
zu gestalten
Weitere
Informationen
kénnen Sie hier
erfragen

N



gesellschaft fur management-diagnostik mbh

unsere iiberzeugung: qualitat des managements als erfolgsfaktor

INFORMATIONEN FUR KANDIDATEN

Beim Einsatz von diagnostischen Instrumenten setzen wir auf
Transparenz. Wenn Sie demnachst Teilnehmer an einem
Assessment-Center oder Einzel-AC bei md sind, finden Sie auf
dieser Seite wertvolle Informationen (ber Organisation, Ablauf
und Inhalt des Verfahrens.

» Einzel-AC

» EInzel-Assessment
» Anfahrtsskizze
»
»

Hotel ,Elysée"
Selbsteinschatzung

Fir weitere Fragen steht md Ihnen natirlich zu Verfigung.
Kontakt

mdCoaching flr
Berufs-

einsteiger
Das mdCoaching
i

Berufseinsteige!
richtet sich
speziell an
Studierende und
Absolventen. Es
hilft Thnen, Thre
Potenziale und
Lernfelder
fruhzeitig z
erkennen und
somit den Einstieg
in die berufliche
Karriere effektiv
zu gestalten

i

Weitere
Informationen
konnen Sie hiet
errragen




gesellschaft fur management-diagnostik mbh

unsere iiberzeugung: qualitdit des managements als erfolgsfaktor

EINZEL-ASSESSMENT

Anlass:

Sie haben eine Auswahlentscheidung fir die Besetzung einer
Flhrungs-/Schlisselposition zu treffen. Bei den Bewerbern kann
es sich um interne oder externe Kandidaten handeln.

Warum Einzel-Assessment?

Fehlbesetzungen bei Fihrungs- und Schlisselpositionen sind
kostspielig.

Fir eine Personalauswahlentscheidung im mittleren oder oberen
Management kann die Treffsicherheit der Urteilsbildung gesteigert
werden.

Die Feststellung der Eignung und Passung eines Kandidaten flr
eine definierte Flhrungsposition sollte aus Griinden der Diskretion
nicht in einem Gruppenauswahlverfahren crfkgcn.

Die bisherigen beruflichen Erfolge eines Kandidaten reichen als
einzige Quelle fir die Prognose des zukinftigen Berufserfolges
nicht aus.

Wissenschaftlich fundierte Methoden der Management-Diagnostik
ermaglichen eine begrindete Persénlichkeitsbeschreibung eines
Kandidaten bezogen auf die Anforderungen einer zu besetzenden
Flhrungs-/Schlisselposition.

Wie gehen wir vor?
Gemeinsam mit dem Auftraggeber werden die
Positionsanforderungen in folgender Form festgelegt:
o Profil der geforderten personalen Eigenschaften
(Schlisselqualifikationen)
o Beschreibung der finf bedeutendsten Probleme, die in
der Position zu lésen sind.
Anschliefend folgt die anforderungsspezifische Auswahl der
Verfahren, die im Einzel-Assessment eingesetzt werden sollen.
Das Einzel-Assessment selbst wird mit zwei Beratern und ggf.
optional mit dem Auftraggeber bzw. mit von ihm beauftragten
Fihrungskraften aus dem Unternehmen durchgefihrt.

Fachartikel
Interessieren Sie
sich fur
Fachartikel zu
management-
diagnostischen
Themen? Hier
konnen Sie eine
Auswahl solcher
Texte

herunterladen




Bausteine

Dauer:

Kandidat:

Berater:

ca. 15 Minuten
kurzer Uberblick tiber derzeitige Position
Uberreichung des schriftlichen Kurzlebenslaufs

Zweck des Verfahrens aus seiner Sicht

Vorstellung seiner Person und md
Erklarung des Zwecks des Verfahrens aus
seiner Sicht

Gesamtubersicht uber die
Verfahrenskomponenten



Literatur: Sarges, W. & Wottawa, H. (2001). Handbuch Wirtschaftspsychologischer

Testverfahren. Lengerich: Pabst

Hossiep, R., Paschen, M. & Muhlhaus, O. (2000). Persénlichkeitstests im Personalmanagement.
Bausteine Gottingen: Verlag fur angewandte Psychologie.

Kriterien: Motivation, Einstellungen, Selbstvertrauen,
Emotionale Stabilitat, Belastbarkeit,
Soziale Kompetenzen

California Psychological Inventory

Bochumer Inventar zur
berufsbezogenen
Personlichkeitsbeschreibung
von Cartell

Big Five

Hamburger Personlichkeits Inventar




Bausteine

Autoren:
Kriterien:

Umfang:
Dauer:

Konstruktion:

Qualitat:

Vorteile:
Nachteil:

Gough, Weinert

Motivation, Fuhrung, Selbstvertrauen,
Soziale Kompetenz

462 Fragen

50 - 70 Minuten

empirisch per Trennscharfenanalyse
hohe Validitaten, international

kaum ,durchschaubar® oder verfalschbar
einige irritierende Fragen



Einzel-Assessment

Anlasse

Beteiligte CPI

Ablauf Fragen der Art:
Bausteine

? Ein guter Burger geht wahlen.
? Ich ware gerne Designer.
? Ich mag einfach gern mit Leuten zusammen zu sein.

? Manche Leute wollen moglichst bei anderen Mitleid zu erwecken.



Bausteine

Dominanz

Geselligkeit
Selbstbejahung

Mitgefunhl

Soziale Anpassung

Guter Eindruck
Wohlbefinden

Leistung durch Anpassung
Einsatz von Intelligenz

Flexibilitat

Erfolgsorientierung
Soziales Auftreten
Eigenstandigkeit
Verantwortungsbewusstsein
Selbstbeherrschung
Konventionalitat

Toleranz

Leistung durch Unabhangigkeit
Psychologisches Interesse

Sensibilitat
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Bausteine

Kriterien:

Analytisches Denken, komplexes

Problemlosen, Kreativitat, Rhetorische
Fahigkeiten

Vorbereitung 90 min; Prasentation 30 min

- Analyse von kritischen Faktoren und
Zusammenhangen einer Fallstudie aus dem
Wirtschaftsleben

- Erarbeitung einer Geschaftsstrategie

- Prasentation vor den Beobachtern



Bausteine

Kriterien:

Dauer:

Aufgabe:

Analytisches Denken, Kreativitat, Rhetorische
Fahigkeiten

Vorbereitung 30 min; Prasentation 10 min

- Erstellen einer Liste von Ereignissen und
Themen

- Auswahl eines Themas durch den md-
Berater

- Ad-hoc-Vortrag des Ereignisses und Bildung

von Analogieschlissen



Kriterien: Analytisches Denken, Komplexes Problemlbsen,

Sl Soziale Kompetenz, Kommunikation
Dauer: Vorbereitung 15 min; Durchflihrung: 15 min
Aufgabe: FUhren eines Mitarbeitergesprachs (die Rolle

des Mitarbeiters wird von einem md-Berater

tubernommen)




Bausteine




Bausteine

Interviewer:

Vorgehen:

Dauer:

Teilnehmer:

Berater
lebenslauforientiert
kriterienorientiert (Selbsteinschatzung)
Rickmeldung des CPI
2-4 Std. je nach Alter und Berufserfahrung
Kandidat, evitl. zweiter Berater, evtl.
Beobachter aus der Firma



Bausteine THESE:

Das Interview ist das klassische und am haufigsten
eingesetzte Instrument, um eine Person genauer kennen zu
lernen und einschatzen zu kbnnen. Es bietet in seinen
Moglichkeiten mehr, als meistens in der Praxis genutzt wird.




. Ziel des Interviews
Bausteine

Eine moglichst umfangreiche Diagnose der stellenbezogenen

Personlichkeitsmerkmale des Kandidaten

Strukturelemente des Interviews
Biographischer Ansatz: Lebenslauf
Kriteriumsbezogener Ansatz: Selbsteinschatzung

Prinzipien der Interviewfuhrung

Standards der Gesprachsfuhrung

N Fragetechniken



Bausteine

Biographisches Interview

chronologische Abfrage
des Lebenslaufs

Kriterienorientiertes Interview

Abfrage der Selbsteinschatzung

Kriterien =)

Lebenslaufphasen

2
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Bausteine

Lebenslauforientierung

Die umfangreichste diagnostische Datenquelle eines Menschen ist
sein Lebenslauf. Daher folgt das Interview systematisch und
chronologisch den Stationen und Ubergéngen des Lebenslaufs —
entsprechend deren Wichtigkeit.

Kriterienorientierung

Am Ende eines Interviews steht die Einschatzung des Interviewten auf
einem Kriterienprofil.

Die Besprechung seiner Selbsteinschatzung auf diesen Kriterien dient
der Vertiefung und Vervollstandigung der Informationen aus den
Interviews.



Lebenslauf: Phasen und Ubergédnge




Einzel-Assessment

Ubergiénge zwischen den Lebenslaufphasen

Ablauf
Bausteine

< Schulwechsel

< Berufswahl

< Wahl des Studienfachs/ortes
< Wahl des Arbeitgebers

< vertikaler Stellenwechsel

< horizontaler Stellenwechsel

systematisch Handlungsdreieck erfragen

1y



- Einzel-Assessment

Beteiligte Handlungsdreieck
Ablauf
Bausteine

Situation

Vorgehen Ergebnis




Einzel-Assessment

Beteiligte Offene statt geschlossene Fragen

Ablauf

Bausteine Geschlossene Fragen:
» sind mit Ja oder Nein zu

beantworten

« explorieren nicht, sondern
lassen Hypothesen
bestatigen / widerlegen

Offene Fragen:

* sind nicht mit ja oder nein
zu beantworten

« ergrinden diagnostisches
Neuland: Ereignisse,
Gedanken, Motive, Gefuhle

1y



Bausteine

1wy

Menu-Fragen =
»,0der“-Fragen

Haben Sie Biologie studiert
oder Mathematik studiert
oder eine Banklehre gemacht
oder Wehrdienst geleistet?

Suggestiv-Fragen

Da gehe ich davon aus, dass Sie
diese Prufung auch mit EINS
abgeschlossen haben, oder?

Sie wollen mir doch wohl nicht
erzahlen, dass Sie in allen Fachern
gut waren?

Schweinchentreiber-
Fragen

Der Kandidat wird in einem
Fragenkomplex auf ein Wunschbild
getrimmt



Bausteine BERATER: md-Berater
ZIEL: Zusammentragen der Ergebnisse des

Tages
Einschatzen auf den Kriterien
Zusammenfassen der Starken und
Schwéachen
Einschatzung der Critical Incidents
Erarbeitung von Entwicklungsempfehlungen

DAUER; ca. 1.Stunde

1930



Bausteine

Teilnehmer:
Datum:
Position:

Erlduterungen:
XXXXXXXXXXXX

Erlduterungen:
XXXXXX..... ), 0,0.0.0.0.0.0.0¢0¢¢0.¢0 ERIIN.

[9,9,0,9,0,9,9,0,9,0.9,9,9 .9, 0,0 S

Erlduterungen:
XXX XXXXXXXXX e XXXX.......

Erlauterungen:
XXXXXXXXXX....... XXXXXXXXXX.....

Entwicklungshinweise:

Kriterien Ausprgung | 1

PROBLEMIOSEKOMPETENZ

Analysevermdgen, Problemldsefahigkeit

Entscheidungsfahigkeit, -sicherheit

Planungs und Organisationsfahigkeit

Stabilitat, Belastbarkeit, Stressresistenz

SOZIALKOMPETENZ

Kontakt- und Kommunikationsfahigkeit

Teamfahigkeit, Kooperationsbereitschaft

Durchsetzungsféhigkeit, Auseinandersetzungsbereitschaft, Standing

Uberzeugungskraft, Ausstrahlung, Authentizitat

UNTERNEHMERISCHE KOMPETENZ

Erfolgs- und Ertragsorientierung

Strategische Markt- und Kundensteuerung

Verkaufs-,Verhandlungsund Beratungskompetenz

PERSONALE KOMPETENZ

Leistungsmotivation, Engagement, Initiative

Lernbereitschaft und Selbstreflexion

Verantwortungsbewusstsein, Zuverlassigkeit, Verbindlichkeit

Innovationsfahigkeit, Kreativitat, Flexibilitat

XXXXXXXXXXXXXX. ... $,0,9,0.9,0.9,0.9.0.0.9,0,9,0.0.0,0.9.0.0.0.0.9,0,0,0.0.9.0.9,0.9.0.0,9,090.9909090008




Bausteine

Feedback-Nehmer: Kandidat
Feedback-Geber: ein Berater

Inhalt: das Beratungsergebnis
Dauer: 30-45 Minuten



Bausteine Autor:

Redakteur:

Korrektur:
Umfang:
Inhalt:

ein Berater

der/die andere Berater/in
Korrektorin

9 - 12 Seiten

differenzierte Diagnose
Beantwortung der Critical-
Incident-Fragen
Entwicklungsempfehlungen



Bausteine

2.2 Problemlésekompetenz

Herr Mustermann kann viele Informationen in relativ kurzer Zeit aufnehmen und
verarbeiten und verfiigt tiber gute Problemldsungsfdhigkeiten. Dabei liegen seine
Fahigkeiten weniger im filigranen und griindlichen Analysieren des Problemfeldes,
sondern mehr im Bereich des assoziativ-vernetzten Denkens.

Ein typisches Beispiel hierfiir war sein Einzelvortrag, in dem er die explizite
Instruktion erhielt, im Analogieschluss aus einem nicht firmeneigenen Problemfeld
Lernfelder fiir das eigene Unternehmen abzuleiten. Heraus kam ein faktenreicher
Vortrag, allerdings nicht zum vorgegebenen, sondern zum allgemeinen Thema , Wie
reagieren wir in Krisen?”, in dem ein Vielzahl von Ideen, Ansdtzen, Beispielen etc.
behandelt wurde, ohne dass man die von ihm selbst aufgestellte Gliederung als
prdagnant abgearbeitet wiederentdecken konnte. Auch in der Computersimulation
,Manage!” zeigte sich, dass er zwar das Gros der relevanten Stellschrauben nach
rationalen Erwédgungen bediente, dass er aber nicht bemerkte, wie eine nur scheinbar
weniger wichtige Grofie langsam aufier Kontrolle geriet. Dem Beobachten und Steuern
einer komplexen Systemwelt fehlte es somit bisweilen an der notwendigen Akribie.
Seine Stdrken liegen eher in der Vernetzung von Einzelinformationen — bisweilen mit
einer gehorigen Portion an Intuition und weniger per griindlicher analytischer
Durchdringung. So erfasst er ziigig einen relevanten Teil der Gesamtheit von
Einzelereignissen, kann generalisierend allgemeine Regeln und Gesetzmaéfiigkeiten
ableiten, um diese dann wieder auf Einzelfidlle anzuwenden. ..............cccc..........



Schliisselsituationen

Bausteine Aus unserer Sicht erfiillt Herr Mustermann die Stellenanforderungen in
folgendem Umfang:

- er ist fahig, das anspruchsvolle Geschift strategisch-operativ
voranzutreiben

- er ist fahig, die Ertrags- und Qualitédtsziele in einem hoch

wettbewerbsintensiven Markt zu erreichen

- er ist kein Visiondr, der mittels eigener Kreativitdt unternehmerische

Spuren hinterlasst

- er kann komplexe Projekte steuern tiber das betriebswirtschaftliche
Controlling bis hin zur systematischen Marktbearbeitung

- er kann flieBende englisch sprechen und ist verhandlungssicher auf
internationalem Parkett

- er flihrt ziel- und ergebnisorientiert



Firmenportrait




Geschichte

Gegrundet 1988

Spezialist fur Management-Diagnostik
Assessment-Center
Beobachter-Training
Einzel-Assessment

Interview-Training



Beratungsschwerpunkte

Kunden

@® Einzel-Assessment
® Management-Audit
' Gruppen-AC

@ Interviewtraining
@ Coaching




Berater

° Acht Berater und zehn Freelancer
. Keine Junior-Berater

. Enge Verbindung zu Wissenschaft und Forschung



Prinzipien

Hohe Senioritat der Berater

Methodisch ,state of the art”

keine Vermengung von Diagnostik und Intervention
Psychologisch fundierte, sehr umfassende Gutachten mit
Entwicklungshinweisen

Fairness und hohe Wertschatzung gegentber den Kandidaten
Anpassung an die Firmenkultur und Bedurfnisse des
jeweiligen Kunden

Hohe Flexiblitat in der Termingestaltung



. Deutsche Konzerne
Kunden Viele internationale Kandidaten (ca. 15 %)
Tatigkeit im In- und Ausland
*  Grolde und kleine mittelstandische Unternehmen
. Branchenschwerpunkte:
Industrie
Finanzdienstleistung

Beratungsunternehmen



Kontakt

md gesellschaft fir management-diagnostik mbh
Heimhuder StraBe 15

20148 Hamburg

Telefon: 040/41 3234 -0

Fax: 040/41 3234 -99

Email: info@management-diagnostik.de

Web: www.management-diagnostik.de

Ihre Ansprechpartner:

Dr. Olaf Ringelband
Geschéaftsfihrender Gesellschafter md

Gerda Goetz
Office-Managerin md




