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KOLUMNE

rung.

Stephen R. Covey gehdrt zu den meistgelesenen Management-Autoren weltweit. Er ist
Mitbegriinder und Vice Chairman von FranklinCovey, einer fiihrenden internationalen Ma-
nagementberatung, die auch im deutschsprachigen Raum vertreten ist. Fir den personal
manager schreibt er in einer Kolumne regelmdBig (iber Management und Personalfiih-

Wie Sie

die Umsetzungskraft

lhres Unternehmens stirken

Von Stephen R. Covey

In meiner letzten Kolumne habe ich auf gravierende Umsetzungsliicken in den meisten Organisationen hin-
gewiesen. Sehr viele entscheidende Initiativen verlaufen im Sande, sehr viele Reformbemiihungen schei-
tern wegen fehlender Umsetzungskraft. Doch wie konnen Unternehmen Umsetzungskraft entwickeln?

FranklinCovey misst seit Jahren den xQ von
Unternehmen, also deren Quotienten fiir Um-
setzungsintelligenz. Wir haben inzwischen die
Ergebnisse von mehr als 130.000 Personen in
unserer Datenbank, darunter circa 2.700 aus
dem deutschsprachigen Raum.

Die Tabelle oben rechts zeigt im Detail, dass
nur etwa die Halfte der Befragten die wich-
tigsten Ziele ihrer Organisation genau kennt
und sich in ihrem Tagesgeschaft darauf fo-
kussiert. Wenn das typische Unternehmen
so aussieht, ist jede Umsetzung wichtiger
strategischer Initiativen ganz offenbar stark
gefahrdet.

Umsetzungsschwache ist ein menschliches
Problem. Sie hat wenig zu tun mit Markt-
strategien, Technologien oder Produkten. Sie
hangt von den Menschen ab. Entweder setzen
sie Dinge um oder nicht. Unternehmen kén-
nen diese Umsetzungsschwdchen beheben,
indem sie die vier Disziplinen erfolgreicher
Umsetzung anwenden:

1. Auf die absolut wichtigen Ziele kon-
zentrieren

Menschen sind genetisch darauf program-
miert, sich immer auf eine Sache zu konzent-
rieren. Trotzdem verlangen wir von unseren
Leuten ,Multitasking” Die Folge sind frus-
trierte Mitarbeiter und schwache Ergebnisse.
Es ist Aufgabe der Flihrungskraft, die weni-
gen ,absolut wichtigen" Ziele deutlich zu ma-
chen und den Fokus jedes Mitarbeiters darauf
auszurichten.

Einige Zielstellungen sind ganz klar entschei-
dender als andere. Wenn ich beobachte, wie
Sicherheitsleute am Flughafen Passagiere
durchschleusen, beeindruckt mich ihre Hof-
lichkeit und Effizienz. Aber wenn nur ein
einziger Terrorist durchs Netz geht und eine
Katastrophe ausl6st, zahlen diese Hoflichkeit,
Professionalitdt und Effizienz wenig. Das liegt
daran, dass diese Arbeitskrafte ein absolut
wichtiges Ziel haben, das sie erreichen mis-
sen. Entscheidend ist also, dass alle sich tber

das ,absolut Wichtige" einig sind und sich
darauf konzentrieren.

2. An den Frishindikatoren fiir Erfolg
arbeiten

Wie oft verkiinden Fiihrungskrafte ein neu-
es Ziel, ohne zu Uberlegen, wie es umgesetzt
werden soll. Ein Unternehmen, das ich kenne,
gab vor, dass jede Filiale der Einzelhandels-
kette den Verkaufserlds im laufenden Ge-
schaftsjahr um 15 Prozent steigern miisse.
Die Filialleiter und Mitarbeiter akzeptierten
dieses Ziel, aber hatten keine Ahnung, wie sie
es umsetzen sollten.

Flhrungskrafte missen die Leute an der
Front einbeziehen und gemeinsam festlegen,
wie jeder sein Verhalten dndern muss, um das
neue Ziel zu erreichen. Gemeinsam mit ihren
Teams miissen sie einige wenige wesentliche
Aktivitdten und Kennzahlen daftir definieren.
Dann wissen alle, wie sie im Alltag an diesen
Friihindikatoren fiir den Erfolg arbeiten kon-
nen.
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3. Ergebnisse kontinvierlich mit einem
Scoreboard messen

Wenn die Mitarbeiter die Ziele kennen, aber
nicht den Punktestand, bewegen sie sich
im Dunkeln. Stellen Sie sich ein FuBballspiel
ohne Anzeigentafel vor. Nur wer den Spiel-
stand immer vor Augen hat, weiB, was er zu
tun hat. Punktetafeln - Scoreboards - mo-
tivieren die Leute. Das Scoreboard muss ge-
meinsam konzipiert und flr jeden sichtbar
sein. Ich kenne ein Unternehmen, das seinen
Kunden hilft, Geld beim Arzneikauf zu sparen.
Sein Ziel ist es, den Kunden eine bestimmte
Geldsumme zu sparen, und es verdffentlicht
jeden Tag seine Fortschritte. Kein Mitarbeiter
des Unternehmens hinterfragt, was ,absolut
wichtig" ist, denn sie haben die Ziele gemein-
sam festgelegt und sie behalten den Punkte-
stand standig im Auge.

4. Regelmiiflig Verantwortung vom
Team einfordern

Es reicht nicht, sich einmal im Jahr zu treffen

und zu entscheiden, was die Gruppe tun soll.

Effektive Teams treffen sich wochentlich. Sie

berichten Gber Projekte, die in ihrer Umset-

MANGELNDE UMSETZUNGSKRAFT IN UNTERNEHMEN

xQ-Frage

Ich bin mir Gber die wichtigsten Ziele meiner Organisation im

Klaren.

Wir stehen voll hinter den Zielen, die wir uns setzen.

Der Zusammenhang zwischen meinen eigenen Aufgaben und den

Zustimmung (in %)

4490

31%

61 9%

wichtigsten Zielen meiner Organisation ist mir klar.

Anteil der Arbeitszeit, die ich flir die wichtigsten Ziele meiner Organi-

sation verwende

59 %

Quelle: FranklinCovey, xQ-Befragung, Stand 2006. Die Antworten stammen von 2.674 Befragten aus Deutschland, Osterreich

und der Schweiz.

zungsverantwortung liegen, analysieren den
Punktestand, [6sen Probleme und planen, wie
sie sich gegenseitig unterstiitzen werden.

Der ehemalige Biirgermeister von New York,
Rudy Giuliani, hat diese Dinge sogar taglich
mit seinen Mitarbeitern besprochen. Wenn
ein Team seltener als einmal in der Woche
Rechenschaft Uber seinen Fortschritt ablegt,
kann es vom Kurs abkommen und das Ziel
aus dem Auge verlieren.
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Diese vier Disziplinen sind fiir die Umset-
zungskraft eines Unternehmens entschei-
dend. Wie sich Organisationen verbessern
und ihren Mitarbeitern den Weg frei machen
kénnen, um die wichtigsten Unternehmens-
ziele gemeinsam zu erreichen, wird Thema
meiner nachsten Kolumne sein.
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