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Was Chefs von Fuhrungskraften verlangen

Ergebnis einer Umfrage zur Fihrungskrafte-Ausbildung

Fuhrungskréfte in mittleren Funktionen sollten vor dlem ,, Kompetenz im
Umgang mit Kunden und Lieferanten”, ,, Ergebnisorientierung” und

» Fuhrungskompetenz* aufweisen. Das meinen 25 Top-Entscheider (1. und 2.
Ebene) mittelstdndischer Unternehmen, die im September 2005 zur Ausbildung
ihnen unterstellter Fihrungskréfte befragt wurden.

Zu vergeben waren 5 Punkte fir ,, besonders wichtige® Fahigkeiten, 1 Punkt fur
»hicht wichtige". Die sieben wichtigsten sind danach:

Umgang mit Kunden/Lieferanten 4,50
Ergebnisorientierung 4,42
Fuhrungskompetenz 4,35
Entwickeln eigener Initiativen 4,29
Ubernahme von Verantwortung 4,25
Umgang mit Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern 4,25
Motivation von Mitarbeitern 4,22

Die wenigsten Punkte wurden vergeben fur:

Verkaufen eigener Leistung/Teamleistung 3,33
Auftreten in der Offentlichkeit 3,42
Management-Entwicklung 3,43
Kontrolle und Bewertung 3,46
Fachliche Weiterbildung 3,48

Bei der Frage, was fUr das gesamte Unter nehmen besonders wichtig
oder nicht wichtig ist, ergab sich diese Rangfolge:

Durchgangige Kundenorientierung 4,55
Strategische Ausrichtung 4,36
Qualitat Mitarbeiter 4,34
Qualitat Produkte 4,23
Produktivitat Marketing/Vertrieb 4,14
Qualitat Prozesse 4,14
Betriebsklima 4,00

Bei der Unternehmenswertung besetzt ,, dur chgangige Kundenorientierung*
den Spitzenplatz. Das deckt sich mit der wichtigsten personlichen Fahigkeit von
Fuhrungskréften: ,, Umgang mit Kunden /Lieferanten” (s. 0.).

Doch warum rangiert die ,, Produktivitat von Marketing/Vertrieb” dann erst
an funfter Stelle? Wenn Kundenorientierung mehr sein sollte als ein nur
modisches Lippenbekenntnis, dann miisste es doch besonders wichtig sein,

exakt an der Schnittstelle zum Kunden — namlich bel Marketing und Vertrieb —
fur hochste Produktivitét zu sorgen. Da gibt es offenbar Optimierungsbedarf.
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Wertung von Top-Fuhrungskraften zur Ausbildung von
Fuhrungskraften in mittleren Funktionen

Durchschnittswerte, Vergabe von Punkten nach diesen Kriterien:
5 = besonders wichtig, 2 = sehr wichtig, 3 = wichtig, 2 = weniger wichtig, 1 = nicht wichtig

Motivation von Mitarbeitern
Ergebnisorientierung
Strategisches Denken
Entwickeln eigener Initiativen
Kontrolle und Bewertung

4,42

Fachliche Kompetenz

Fachliche Weiterbildung

Fihrungskompetenz 35

Management-Entwicklung

Personl. Entwicklung/Wachsen mit der Aufgabe

Umgang mit Kollegen/innen

Umgang mit Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern
Umgang mit Vorgesetzten

Umgang mit Kunden/Lieferanten I 450
Auftreten in der Offentlichkeit

Ubernahme von Verantwortung
Durchsetzungsvermdgen allgemein
Flexibilitat/Anpassung an neue Situation
Belastbarkeit Stressresistenz

Loyalitat gegeniiber Vorgesetzten

Analytische Fahigkeit

Fahigkeit, sachliche Probleme zu I6sen
Fahigkeit, zwischenmenschl. Konfliktldsung
Verhandlungsgeschick

Kontaktfreude / Knupfen von Netzwerken

Ausbildung/Entwicklung von Mitarbeitern
Coaching von Mitarbeitern
Menschenkenntnis

Verkaufen eigener Leistung/Teamleistung
Auftreten (Outfit, Manieren, Rhetorik usw.)

LLl

E Quialitat Mitarbeiter

"';J Qualitat Produkte

2 Qualitat Prozesse

= strategische Ausrichtung 36

E durchgéangige Kundenorientierung 4,55

5 Produktivitat Marketing/Vertrieb

L Betriebsklima

=

- 0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4/00 4,50 5,00

R N Durchschnitt:
Am Gesamtbild félt auf, dass der Top-Fuhrungsebene alle abgefragten 3,‘32: senn!
Fahigkeiten mindestens ,,wichtig* waren (Durchschnitt Uber ales: 3,96 Punkte).
Tatsachlich flgten einige Befragte ihren Auswertungen auch personliche
Kommentare bei, dass fast alle abgefragten Fahigkeiten Uberaus wichtig seien. —
Werden da Erwartungen zu hoch geschraubt?
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Die Frage nach Uberforderung von Fiihrungskréften einerseits'mangel nder
Schwerpunktsetzung andererseits muss im Einzelfall in der betrieblichen Praxis
Uberprift werden. Das Bild verschiebt sich allerdings — auch dazu gab es
Kommentare —, wenn statt den geforderten Fahigkeiten von Fihrungskréftenin
mittleren Positionen die der obersten Filhrungsebene abgefragt wirden.

Besonders diese Wertungen erscheinen diskussionswiirdig:

Ergebnisorientierung [4,42] / Kontrolle und Bewertung [3,46]:
Dasist verdéchtig: ,, Ergebnisorientierung” liegt an zweiter Stelle, die dazu

zwingend notwendige ,, Kontrolle und Bewertung* dagegen auf einer der letzten
Positionen ... Wie soll so Ergebnisorientierung praktiziert werden?

Strategische Ausrichtung (Unternehmen) [4,36] / Strategisches Denken [3,67]:
Auch hier ein scheinbarer (?) Widerspruch: Wéhrend die ,, strategische
Ausrichtung” der Unternehmen a's sehr wichtig erachtet wird, rangiert das
»Strategische Denken® eher unter ferner liefen — zugegeben: Fihrungskréfte in
mittleren Positionen haben vor allem operative Aufgaben. Dennoch: auch bei
ihnen sollte ruhig etwas mehr ,, strategisches Denken® gefordert werden — das
schadet jedenfalls nicht der geforderten ,, Kundenorientierung”.

Verkaufen eigener Leistung / Teamleistung [3,33] — schlechtester Wert

Kann aus dieser Bewertung abgeleitet werden, dass es die Chefs nicht mogen,
wenn Flhrungskréfte, die eigene Leistung und/oder die Ihrer Teams
bestmdglich verkaufen? Nun, denkbar ist, dass die Top-Fiuhrungskréfte diese
Eigenschaft einfach deshalb als am wenigsten wichtig eingestuft haben, well sie
meinen, selbst gentigend Uber die Leistungen ihrer untergebenen Fuhrungskréfte
Bescheid zu wissen. Andererseits: Wie haben sie selbst Karriere gemacht?

I nsgesamt zeigen jedoch die Ergebnisse ein klares und leistungsorientiertes
Bild. Sie bestétigen sehr erfreulicherwel se auch das Fuhrungsversténdnis und
die Inhalte meiner firmeninternen und 6ffentlichen Flhrungstrainings.

Gleichzeitig muss Uberprift werden, ob (s.0.) nicht doch der eine oder andere
populére Begriff aus der gangigen Managementliteratur as,, besonders wichtig*
bewertet wurde, ohne seine Bedeutung in der Unternehmenspraxis leben zu
konnen oder seine weniger populéren Mal3nahmen konsequent umzusetzen.

Als , Gegenprobe" sollte eine Befragung von mehr als 80 Verantwortlichen fur
Per sonalentwicklung in grof3en Unternehmen dienen. Aus dieser Gruppe
kamen jedoch nur 9 verwertbare Fragebogen zuriick (gegeniber 25 aus 80 der
befragten Top-Fuhrungskréften mittel sténdischer Unternehmen). Damit wird

die Gegenprobe dlenfdls zu einem kleinen, aber interessanten Stimmungsbild.
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Chef-Ranking von geforderten Fahigkeiten ihrer Fihrungskréafte
und die Wertung von Personalentwicklern

Durchschnittswerte, Vergabe von Punkten nach diesen Kriterien:
5 = besonders wichtig, 2 = sehr wichtig, 3 = wichtig, 2 = weniger wichtig, 1 = nicht wichtig
I \Vertung 1./2. Fihrungsebene mittelstéandischer Unternehmen

Wertung von Frauen und Mannern in der Personalentwicklung gro3er Unternehmen

000 050 100 150 200 250 3,00 350 4,00 450 5,00

] 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Ergebnisorientierung

Fihrungskompetenz

Entwickeln eigener Initiativen

Ubernahme von Verantwortung

Umgang mit Mitarbeiterinnen/Mitarbeitern %
Motivation von Mitarbeitern %‘

Personl. Entwicklung/Wachsen mit der Aufgabe

Durchsetzungsvermogen allgemein
Fachliche Kompetenz

Belastbarkeit Stressresistenz

Flexibilitat’/Anpassung an neue Situation

Verhandlungsgeschick

Loyalitét gegeniber Vorgesetzten

Kontaktfreude / Knlipfen von Netzwerken

Umgang mit Kollegen/innen %
Fahigkeit, zwischenmenschl. Konfliktlésung %

Fahigkeit, sachliche Probleme zu I6sen

Menschenkenntnis

Coaching von Mitarbeitern

Ausbildung/Entwicklung von Mitarbeitern

Strategisches Denken %ﬁ
Umgang mit Vorgesetzten %

Analytische Fahigkeit

Auftreten (Outfit, Manieren, Rhetorik usw.)

Kontrolle und Bewertung
Management-Entwicklung %‘

Auftreten in der Offentlichkeit

Verkaufen eigener Leistung/Teamleistung |

Insgesamt haben die Damen und Herren aus der Personalentwicklung ein klein
wenig distanzierter gepunktet: der Durchschnitt liegt hier bel 3,73 (Chefs. 3,96).
In einer Reihe wesentlicher Fahigkeiten gibt es Ubereingtimmung.

Dennoch gibt es einige interessante Abwelchungen, die trotz der geringen Zahl
von Rucklaufern zum Nachdenken anregen.
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Die grof3ten Abweichungen
zwischen den Wertungen der Chefs und der Personalentwickler

Ranking stérkster Werte-Abweichungen Chefs versus Personal entwicklung:

Personal-
Chefs  Entwicklung Abweichung
Loyalitét gegeniiber Vorgesetzten 3,96 3,00 0,96
Fachliche Kompetenz 4,09 3,22 0,86
Persénl. Entwicklung/Wachsen mit der Aufgabe 4,17 3,33 0,84
Durchsetzungsvermdgen allgemein 4,13 3,44 0,68
Umgang mit Kunden/Lieferanten 4,50 3,89 0,61
Fachliche Weiterbildung 3,48 2,89 0,59
Entwickeln eigener Initiativen 4,29 3,78 0,51

Wenn diese Umfrage angesichts der wenigen Ruckléufer auch nur anndhernd
einer breiten Meinungshildung entspricht, finden wir hier sehr unterschiedliche
Eingtellungen:

Die grofite Abweichung ergibt sch bel , Loyalitat”, sie erhdt bei den

Personal entwicklern den zweitniedrigsten Wert Gberhaupt [3,00 Punkte].
Obwohl dieser Wert auch bel den Chefs nur im Mittelfeld liegt, verwundert es
dann doch, warum Personalentwickler meinen, nahezu alles andere — selbst
LAUftritt (Outfit, Manieren, Rhetorik usw.)* [3,22 Punkte] — sei wichtiger s
Loyditét. Nur ein Missverstandnis beim Ankreuzen, Prioritétenkonflikte oder
ein doch tiefer liegendes Problem? — Wenn es so wére, wirde ich in dieser
Logik ungern zu Ende denken wollen: Uberspitzt hiele das ja, die Chefs
konnten sich mit zunehmendem Einfluss der Personal entwicklung nicht mehr so
sehr auf die Loyalitét ihrer Flhrungskréfte verlassen. Das kann nicht sein.

Doch da gibt es noch ein anderes Fragezeichen zum Thema ,Loyditét". Das
» Verkaufen der eigenen Leistung” steht bel den Personaentwicklern viel
hoher im Kurs as bei den Chefs (dort bildet diese Fahigkeit ja das Schlusdicht
—s.0.). Kann daraus der gefolgert werden, dass die Personalentwickler in
grof3en Unternehmen ein gehdriges Misstrauen gegentiber dem Top-
Management haben, was die Forderung ihrer Fihrungskréfte anbelangt?

Verkaufen eigener Leistung/Teamleistung 3,33 3,89 -0,56

Denn wenn diese Ergebnisse auch nur anndhernd breite Gultigkeit hétten, hief3e
das, dass es nach den Erfahrungen der Personalentwickler in den grof3en
Unternehmen allemal wichtiger ist, die eigene Leistung zu verkaufen dsin eine
loyale Beziehungen gegeniiber Vorgesetzten zu investieren. Nun ja, dasist wohl
S0 in grof3en Organisationen ...

Fachliche Kompetenz: Dasist nach Meinung der Personalentwickler die am
wenigsten wichtige Fahigkeit von Fiihrungskréften in mittleren Positionen.
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Welch grol3er Unterschied gegeniiber der Einschétzung von Chefs
mittel stéandischer Unternehmen!

Zwar sollten Fihrungskréfte Fachkompetenz auch und — je weiter die Karriere
fuhrt: immer mehr — bei ihren Mitarbeitern finden, doch in den mittleren.
operativen Flhrungspositionen ist sie nach wie vor wichtig. Und sosehr ich
personlich Wert lege auf einen guten Auftritt, ich wirde ihn in der Wichtigkeit
von Fuhrungsféhigkeiten in mittleren Positionen keinesfalls hoher gewichten ds
Fachkompetenz. — Nun, vielleicht haben die (wenigen) tellnehmenden
Personalentwickler die Frage anders verstanden as die Chefs. Im anderen Fall
wirde ich mir wirklich einige schwerwiegende Gedanken machen wollen.

Bei der Unternehmens-Bewertung dagegen zeigen die Persona entwickler
wieder ein eher konservatives Bild: Die Qualitét der Produkte und Prozesse ist
fur se wichtiger s Kundenorientierung, Betriebsklima und — schade — auch die
Produktivitét von Marketing/Vertrieb (= schlechtester PE-Wert).

0,00 0,50 1,00 150 2,00 2,50 300 3,50 4,00 450 5,00

durchgangige Kundenorientierung M@
strategische Ausrichtung _Mﬁﬂl

Qualitat Mitarbeiter _Mﬁ,lﬂ

Oualitt Produkte %&L‘ s

Produktivitat Marketing/Vertrieb 1
. 414
Qualitét Prozesse 433
Betriebsklima 88

Fazit: Was Uberrascht,
worlber sollten wir nachdenken, was besser machen?

Ziel der Umfrage war es, die Vorstellungen und den Bedarf mittel stdndischer
Unternehmensfiihrungen in der Aushildung ihrer Fihrungskréfte zu erfassen.
Einerseits wollte ich damit natrlich die Inhate meiner eigenen Arbeit in der
Fuhrungs- und Managementaushildung und -Betreuung Uberprifen und
gegebenen Fals neu justieren, andererseits einen Diskussionsbeitrag liefern
Uber das, was Fuhrungskréften heute wirklich Orientierung bietet, was sie
demnach wirklich wissen und kénnen miissen — und was nicht.
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Denn meine Vermutung ist, dass zum Thema,, FUhrung” in der Literatur, in der
Fuhrungsaushildung und in vidlen Fuhrungstrainings immer noch Moden,
Einstellungen und Inhalte grassieren, die heute nicht mehr gebraucht werden
und die eher ablenken as Klarheit schaffen. Einige dieser Inhalte ssammen aus
den sechziger Jahren des vergangenen Jahrhunderts und sind geschwangert mit
gutgemeinten, aber vollig Uberlebten padagogischen Absichten. Andere, neuere
erleben eine kurze Blite im Umfeld modischer Managementkampagnen und
bewirken alenfalls eine fortschreitende V erunsicherung von Fuhrungskréften,
eine Erosion ihres Auftrags und versténdliche Skepsis bei Mitarbeitern.

Wie soll gefuihrt werden dort, wo Filhrung sehr direkt wirkt und hautnah erlebt
wird — unter den Augen von Chefinnen und Chefs mittelgrol3er Unternehmen?
Sie werden selten zu diesen Themen befragt. Und wie stellen sich dazu die
Personalentwickler der grofien Unternehmen und der Konzerne als erklarte
Zielgruppe der Wissenschaftler, Managementinstitute und -Gurus?

Einen publizierbaren Diskussionsheitrag dazu gibt es nun leider nicht — die nur
kleine Zahl der zuriickgesandten Fragebogen |&sst das seridser weise nicht zu'.
Dennoch war diese Aktion fir die Beteiligten nicht umsonst:

Von den Top-Fuhrungskraften kamen gerade genligend Antworten, um in
den meisten Félen bestétigende Klarheit zu erhaten und ganz gezielt in einigen
wenigen Féllen Ungereimtheiten und Optimierungsbedarf aufzuzeigen.

Von den Personalentwicklern dagegen kamen gerade so wenig Antworten,
dass sie mit der Hilfskonstruktion ,, was wére, wenn ...?* Uberlegungen erlaubt
haben, die einer breiteren Uberpriifung wahrscheinlich nicht standgehalten
hétten, hier aber punktuell als Kontrastmittel dienten.

Allen Betdligten danke ich ganz herzlich frs Mitmachen und freue
mich, wenn Se aus dieser Umfrage und meiner Kommentierung eine
Begtétigung fur ihre Arbeit — oder einige Ideen zur Optimierung ihrer
Aufgaben mitnehmen.

Claus von Kutzschenbach
Wieshaden, 12. Oktober 2005

" Allerdings kommt dieser Bericht in meine Homepage www.cvk-consulting.de => Aufsétze
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MANAGEMENTBERATUNG UND -TRAINING

... unterstiitzt FUhrungskréfte, Teams und Unternehmen,
ihre Erfolgsfaktoren im Wettbewerb zu optimieren:

® Strategie

® Fihrung

® Vertrieb

® Unternehmenskommunikation

... bietet Unternehmens-Coaching aus einer Hand!

Besondere Merkmale: Auf3ergewohnliche berufliche Bandbreite, hohe
Probleml 6sungskompetenz, absolute Unabhéngigkeit, personliche
Verfugbarkeit und Verantwortung — und die notwendige L ebenserfahrung,
um as externer Berater und Coach Frauen und Manner im Management
wirksam zu unterstiitzen. Profitieren Sie von seinem Angebot!

Bitte ...
Q ... senden Sie mir Infos tiber dasnéchste &ffentliche Seminar zum Thema:

4 ,Intensivkurs Fuhren* — Grundlagen der Kommunikation und Filhrungsmethodik
U ,Intensivkurs Sales Management* — Strategieorientiertes Vertriebsmanagement
U ,Unternehmenskommunikation“ — Pressemeldung bis Gesamtauftritt

4 ,Frauen im Management‘ — Workshops fur Managerinnen

4 ,Chef-Rhetorik und —Prasentation” — Auftritt vor grof3en Gruppen

Die Veranstaltungen finden statt in Wiesbaden und Umgebung. Preise immer zzgl. MWSt.

O NEU: Unternehmens- /Teamcoaching: Strategie, Positionierung, Ziele,
Teamwork — neues Wir-Gefiihl und neue L eistungsdynamik entwickeln.
2tagiger firmeninterner Workshop + Vor/Nachbereitung. Pauschal 5.000 €

Q ... nehmen Sietelefonisch Kontakt mit mir auf wegen interner/persinlicher
Beratungs- und Trainingsmal3nahmen

Q ... informieren Sie mich tiber neue Termine und senden Sie mir kostenfrei
E-Mail-Newsletter mit konkreten Management-Tipps

Name Vorname
................................................................. WWW. ©etteireeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeaeeeaeaeaaaeaaessaesannnnns
Firma Home-Page

St rar3e/ Pf ................................................. PI z/Ort ......................................................
Telefon E-Mail

K e zuriick an Fax-Nr.: 06 11 /5 90 05 32
Unterschrift

www. cVvk-consulting.de

Claus von Kutzschenbach
... ist seit 1995 selbstandiger
Managementberater und
-Trainer. Seine Kunden
kommen aus dem gesamten
deutschsprachigen Raum,
Slowenien und Kroatien.

Zuvor war Claus von Kutzschenbach
12 Jahre im operativen Management
eines Konzernunternehmens tatig
und dort auBerdem verantwortlich
fur Unternehmenskommunikation.
Davor machte er eine Karriere als
Wirtschaftsjournalist.

Diese umfassenden Erfahrungen
pragen auch seine Arbeit als Berater
und Coach: Er hat es gelernt, die
richtigen Fragen zu stellen,
Zusammenhange herzustellen und
sich auf das zu konzentrieren, was
Unternehmen und Fuhrungskréaften
schnell und wirksam Erfolg bringt.

Ergebnisse seiner Arbeit publiziert
er in Fachaufsatzen. Zudem ist er
als Gutachter tatig und Beirat im
BDVT — best in people’s business.
Seine neuesten Blicher:

Frauen Manner
Management —
Fihrung und Team
neu denken,
Rosenberger
Fachverlag, 2. erw. A.
April 2005, 24,80 €
ISBN 3-931085-48-1

Erfolgsmethoden
fur schmale
Budgets —
Vertriebsstrategien u.
-praktiken in KMU
Wiley-VCH, 2004,
29,90 €

= ISBN 3-527-50109-6

B by

S o —

Vom Akademiker
zum Verkaufsprofi*
Wiley-VCH, 2004,
29,90 €

ISBN 3-527-50108-8

*Im September 2005
unter den Top-Five
in Capital und in den
Top-Ten in der Financial Times
Deutschland. — Auch das Buch
+Frauen Manner Management*
erregt Aufsehen und erhélt viele
exzellente Kritiken.

Claus von Kutzschenbach ist 1949
in Passau geboren, in Oberbayern
und Westfalen aufgewachsen und
studierte in Kiel Volkswirtschaft,
Politologie und Soziologie (Diplom-
volkswirt). Nach weiteren Stationen
in Mlinchen und Bonn lebt er heute
in Wiesbaden.

Mehr: www.cvk-consultina.de
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Aus meiner Arbeit: Filhrungsausbildung und -Training

FUhrungs-Fehler-Analyse

Haufige Prozessabbriiche an der gleichen Stelle zeigen dringenden Optimierungsbedarf

T

Auftrag !7 Neuer Erklarungsversuch Auftrag

Die Filhnungs- | Mitarbeiter offen und bereit P Mitarbeiter nicht offen und bereit
basiert auf dem
Fuhrungskreislauf: > .
@ | versteht Auftrag '4__7 versteht Auftrag nicht
71
will [ g

will nicht

4

Ursachenforschung,
Abhilfe, Sanktionen

O Initiative
ergreifen * L
© Planen | denkt, er kann {—‘ denkt, er kann nicht—I— @
© Entscheiden
© Auftrag anordnen v ~
e ] weif3 vorher » | wusste vorher nicht, weil, er kann > @ o
© Kontrollieren kann nicht, dass er | dass er doch kann nicht s
. =
Feedback geben nicht kann Ursachen: Ursachen: -(CU)) ;5:
(]
Missverstandener Auftrag, Zeitbedarf/Verfugbarkeit, b
Die Symbole am hat AUﬁrag falSCh mangelndes Mangel an Fahigkeiten, g g -
rechten Rand des verstanden gibt Selbstvertrauen Ressourcen, Kompetenz g o)
Al & i
5
S
i [}

Schemas zeigen

anhand des — auf ’q ’ ,‘ ¢ ’ .

Fiih kreislauf s = S

das Risko von fuhrt Auftrag aus | Ursachen: Ursachen: Ursachen:
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dem Weg vom nicht zugehort Auftraggeber

Auftrag zum Ziel ‘ : 1 @

Kontrolle: o.k. / nichto.k.: Korrektur méglich? / Korrektur nicht moglich

v
Ziel erreicht | Ziel nicht erreicht |€¢——

© Claus von Kutzschenbach 2005

. cvk-consulting

Die Fuhrungsfehler-Anayse habe ich fir meinen ,, Intensivkurs Fiihrung*
entwickelt. Se soll Fuhrungskréften minuti6s deutlich machen, was auch bei
ganz einfachen Auftrégen an Mitarbeiter alles passieren kann.

Einen Seminarteilnehmer erinnerte das an etwas:. ,, Dasist wie ein atmodischer
Flipperautomat in Gaststétten — nur umgekehrt: Je langer das l8uft, desto
schlechter!® — Nun hatte die Grafik einen Spitznamen: ,, Fihrungs-Flipper*.

Ein anderer Seminarteilnehmer kam dann auf die Idee, aus dem einfachen
Erklarungsmodell eine fur ihn dauerhaft brauchbare und ganz personliche
Fuhrungs-Fehler-Analyse zu machen. Das Verfahren geht so:

Jeden nicht reibungsl os durchgefiihrten oder gescheiterten Auftrag anhand dieses
Diagramms analysieren (vielleicht zusammen mit dem Mitarbeiter).

Mit einer Stecknadel — oder besser: einem Klebepunkt — die Stelle markieren, wo
der Auftrag auf dem Weg zum Ziel scheiterte.

Nach einigen Durchgéangen wird sich so ein farbliches Muster abzeichnen, das hilft,
die Gefahrenstellen zu identifizieren und dort besonders achtsam zu sein.

Variante: eine Farbe (Stecknadel oder Klebepunkt) pro Mitarbeiter ...
Vid Erfolg und Vergniigen!
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Aus meiner Arbeit: Vertriebsmanagement

V ertriebsmanagement-Navigationssystem

Vertriebserfolg steigern durch gezielte Feinabstimmung aller Maldnahmen und Ablaufe
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Viele Vertriebsmalinahmen ver puffen, weil sie selten passgenau ver zahnt und
abgestimmt sind. Mit dem Navigationssystem kdnnen Vertriebsmanager sofort
alle direkten Einflussfaktoren identifizierter Schwachstellen erkennen und mit
einer entsprechenden Feinjustierung die Vertriebsleistung effektiv steigern.

In dieser Ubersicht nimmt die Markt- und Vertriebsstr ategie eine zentrale Position ein: Sie
beeinflusst das Marketing, das V ertriebsmanagement und die Unternehmensstrategie und hat
einen direkten Einfluss auf Verkaufsgespréche und -Trainings (zumindest sollte sie ihn haben).
Gleichzeitig wird wiederum die Markt- und Vertriebsstrategie beeinflusst durch

- die Unternehmensstrategie und durch die historisch gewachsene Betriebs eistung,

- die vorhandenen Kommunikationskanale und Vertriebsstrukturen zum Kunden.

Was zahlt mehr: Die Kundenwiinsche oder die gewachsene Unternehmensleistung — und jewelils
davon abgeleitet dann alles andere? Absolute Kundenorientierung ist jedoch ein wenig praxisfern.

Das Vertriebsmanagement-Navigationssystem hilft weiter: Unterhalb der auf sehr abstraktem
Level verlaufenden langfristigen Wachstumszyklen, Trends und technol ogischer Entwicklungen
einersaits, der ebenfalls sehr langfristig angelegten Unternehmens- und Innovationspolitik
andererseits, stofen wir sofort auf die strategisch relevanten Kundenpotenziale. Zu kldren wére—
etwain spezifischen, strukturiert moderierten Strategie-Workshops — ob das Unternehmen mit

den bisherigen Kunden auch kiinftig mitwachsen kann oder ob es sich auf neue Kundensegmente
konzentrieren muss, weil abzusehen ist, dass die bisherigen Kunden nicht mehr oder nicht mehr
geniigend Absatzpotenzid bieten. ...

Empfehlung dazu: ,, Intensivkurs Sales Management® , den vollen Beitrag finden Sie unter www.cvk-consulting.de =» Aufsétze
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