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Editorial

,Frithjahrsputz” - so lautet das Fokus-
thema unseres Mandat Growthlet-
ters im Marz.

Abgesehen von generellen Umstruk-
turierungen, Repositionierungen
und neuen strategischen Ausrich-
tungen macht es eben auch in Un-
ternehmen mitunter Sinn, die Roll-
liden hochzuziehen, die Fenster zu
offnen und den Staub aus den Ecken
zu kehren.

Insofern sind auch unsere Fachbei-
trage in diesem Monat zu verstehen.
Wenn es gilt, Priorititen zu setzen,
ist dies nichts anderes, als Ordnung
in das Bestehende zu bringen. Wenn
es darum geht, mit Funktionen, Po-
sitionen und Titeln aufzuriumen,
bedeutet dies eine Auffrischung in
der Organisation und ob neue Be-
sen wirklich besser kehren, ist lingst
nicht bewiesen.

FOLGEN SIE MIR:

www.twitter.com/mandat_guido

¢ =, SCHREIBEN SIE MIR:

28 guido.quelle@mandat.de

Mirz ist der Monat des Friithlingsbe-
ginns. Nutzen Sie die neue Energie
des Jahres, blicken Sie in die Natur,
sehen Sie, wie sich das Wachstum
Sttick fiir Stiick entwickelt und sich
Knospen bilden, die im weiteren Ver-
lauf des Jahres zu voller Bliihte rei-
fen. Kbnnen wir aus der Natur etwas
lernen? Bestimmt. Was dies ist, ent-
scheide bitte jeder selbst.

Auf einen sonnigen Friithling

Thr

Dr. Guido Quelle
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von Guido Quelle

ist nichts wichtig.
Die Macht der Priorititen.

Kennen Sie das? Alles ist dringend, wichtig oder wich-
tig und dringend? Hatten wir in der Vergangenheit noch
Miihe, Informationen tiber komplexe Sachverhalte zu
bekommen, erstreckt sich die erforderliche Miihe heute
darauf, aus der iibermifligen Flut der Informationen die
richtigen herauszufiltern, die es zur Losung einer Aufga-
be bedarf.

Das Einmaleins des Zeitmanagements besagt, dass wir
Priorititen setzen und diese konsequent verfolgen miis-
sen. Grau ist aber alle Theorie, wenn an einem typischen
Tag tausenderlei Dinge auf uns einstromen und wir vor-
wiegend damit beschiftigt sind, Probleme zu 16sen oder
neue Aufgaben abzuwehren. Gerade fiir den CEO sind
Priorititen aber entscheidend, gilt es doch, das Unter-
nehmen exakt nach diesen Prioritdten zu steuern.

Was sind Thre Priorititen? Haben Sie auch Kandidaten
darunter, die gleichermaflen wichtig sind? Spitestens
dann ist Vorsicht geboten, denn wenn Dinge ,gleicher-
maflen wichtig” sind, ist schnell nichts mehr wichtig.

Es gibt nur einen hochsten Berg, nur einen schnells-
ten 100-Meter-Laufer und es gibt auch nur eine hochste
Prioritit. Vergeben Sie sie nicht mehrfach, denn Sie ha-
ben sich sonst einen Birendienst erwiesen. Nicht nur,
dass Sie Miihe haben, zu entscheiden, welche zeitlichen
und finanziellen Ressourcen einem Thema zugeordnet
werden sollen; viel wichtiger ist, dass Thre Mitarbeiter
schnell Ausreden finden, weil ja alles ,wichtig” ist. So
gelingt es manchen Mitarbeitern, immer an wichtigen

MANDAT

MANAGEMENTBERATUNG

Wenn alles gleich wichtig ist,

Themen zu arbeiten, die bedauerlicherweise nie auf I[h-
rer Agenda ganz oben standen.

Die stets hilfreiche Frage: Wenn ich meine Kraft und Ener-
gie nur auf ein Thema konzentrieren konnte: Welches
wire es? Die Antwort darauf gibt Thnen die richtige Sor-
tierfolge fiir Thre Priorititen - beruflich wie privat.

Hier sind drei Dinge, die Sie sofort tun kénnen, um Klar-
heit in Thre Prioritdten zu bringen:

1. Unterscheiden Sie strategische Aufgaben von opera-
tiven Aufgaben. Welche strategische, zukunftsgerich-
tete Aufgabe erfordert Thre volle Konzentration? Wel-
che operative Aufgabe hat eine hohe Prioritit? Von
diesen beiden ist die strategische die wichtigere.

2. Fragen Sie sich: Was wiirden wir als Investor in einem
Bericht tiber die anstehenden Aufgaben und Projek-
te des Unternehmens lesen wollen? Welche Themen
haben eine besonders hohe Zukunftsrelevanz? Dies
sind Thre wichtigsten Themen.

3. Uberlegen Sie sich, welche Themen Sie noch heute
an kompetente Mitarbeiter delegieren wollen, damit
Sie sich auf Thre wirklich wichtigen Themen konzen-
trieren konnen. Sagen Sie konsequent ,Nein”, wenn
Mitarbeiter versuchen, Ihnen ein Affchen auf den Rii-
cken zu binden. Nach einiger Ubung ist das ,Nein”
ganz leicht und es dient vorziiglich als orales Verhii-
tungsmittel vor Riickdelegation. Wir sind haufig ein-
fach zu lieb.
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Wie viele C's braucht ein Unternehmen?

Rdaumen Sie lhre Titel auf.

o0 C-Level ist immer die Unternehmensfiihrung.

o Klarheit ist Grundbedingung fiir eine funktionierende Organisation.

o Weniger ,C” ist mehr.

Sage noch einmal jemand, Orden hitten heute keine Be-
deutung mehr. Wer jemals bei einer bedeutenden Preis-
verleihung war, weifd: Ein Preis, ein Orden, ein neues
Abzeichen auf den Schulterklappen wirkt auch heu-
te noch sehr wohlwollend auf das Ego. Dabei muss es
noch nicht einmal das Bundesverdienstkreuz sein. Die
Wirkung auf das Ego bezieht sich iibrigens auf beide
Seiten: Auf denjenigen, der den Preis empfangt genauso,
wie auf denjenigen, der den Preis verleiht, hat er doch
etwas Gutes getan.

Im Unternehmenskontext kennen wir ebenfalls Auszeich-
nungen: Freundlichster Mitarbeiter, Vertriebsmitarbei-
ter des Monats, Abteilung mit der besten Arbeitsqualitit,
usw. Aber wie sieht es mit Funktionsbezeichnungen aus?

Zunichst stellen wir eine Internationalisierung der Be-
griffe fest. Bereichsleiter Marketing? Nein, ,Vice Presi-
dent Marketing” muss es schon sein. Qualititsbeauftrag-
ter? ,Chief Quality Officer” klingt weit weniger operativ
und erheblich wichtiger. Personalleiter? ,Executive Vice
President Human Resources” darf es schon sein.

Natiirlich miissen mit den zunehmenden internationa-
len Geschiftsbeziehungen auch entsprechende Funk-
tionsbezeichnungen einhergehen. Aber wird es nicht
manchmal etwas tibertrieben? Meine Kollegen und ich
erhalten jihrlich einige hundert Visitenkarten von Kli-

enten und Projektpartnern. Was wir dort lesen ist den
Inhabern der Karten vermutlich selbst nicht immer klar.
Bezeichnungen wie das reale Beispiel ,Dipl.-Ing., MS,
OTM (CPO(D))” sind dabei keine wirklichen Treiber
fir Klarheit. Klarheit ist aber eine Grundbedingung fiir
die prazise Funktion einer Organisation.

C-Mania

Viel wichtiger noch: Die ,C-Mania” hat Deutschland
langst erreicht. Wer etwas auf sich hilt, ist ein ,C-Le-
vel Executive”. War in der Vergangenheit das ,C” in
der Funktionsbezeichnung noch auf die Geschiftsfiih-
rungs- oder Vorstandsebene beschrdnkt, gibt es heute
kein Halten mehr. Hier sind einige Beispiele:

o CSO: Handelt es sich um den Chief Sales Officer,
oder war es der Chief Service Officer, der hier ge-
meint ist?

o CPO: Chief Product Officer oder Chief Procurement
Officer?

o CCO: Ist dies ein Chief Communications Officer
oder verbirgt sich der Chief Customer Officer hinter
der Bezeichnung?

0 Meinen wir mit dem CMO den Chief Marketing
Officer, oder ist der Chief Maintenance Officer hier
aktiv?
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Die Liste l4sst sich beliebig fortsetzen. Unserer Meinung
nach treiben manche Unternehmen es einfach zu weit
mit den Titeln. Wir brauchen einen CEO und einen CFO.
Punkt. Alles weitere ist Verhandlungssache. Auch dazu
zwei Anmerkungen:

CEO - Chief Executive Officer. Was fillt Thnen auf? In
erster Linie steht hier das Wort ,Executive” im Fokus. Es
steckt dort also etwas von ,Ausfithrung” im Titel. Das
wird gern vergessen, weil mancherorts der Job des CEO
auf eine eher anordnende Funktion reduziert wird. Eher
legislativ, sozusagen. Wenn die Legislative aber betont
werden sollte, hiefe der CEO aber ,CLO” und konnte
mit dem Chief Legal Officer verwechselt werden, ein Ti-
tel, der nicht selten den Hausjuristen schmiickt.

Unsere besten Klienten sind diejenigen CEOs, die ihren
Job genau so verstehen, wie es der Titel vorgibt: Ausfiih-
rend, als Chef der Exekutive. Dass der CEO dabei nattir-
lich nicht alles selber ausfiihrt, versteht sich von selbst,
es verbietet sich ob seiner Funktion ja sogar. Dennoch:
Fokus ist, dass etwas Getan und geschaffen wird.

CFO - Chief Financial Officer. Wer versucht, diese
Funktion irgendwo im Unternehmen zu integrieren
oder - was auch nicht selten getan wird — durch den CEO
tibernehmen zu lassen, handelt fahrladssig. Ob wir es mo-
gen, oder nicht: Die erforderlichen finanzspezifischen
Kenntnisse werden immer umfangreicher und jedes Un-
ternehmen ab einer gewissen Gréflenordnung sollte sich
den Gefallen tun, tiber einen leistungsfihigen CFO zu
verfiigen, der genau eines im Blick hat: Die Finanzen. Ein
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CEQ, der den Job des CFOs ,mit macht”, kann seiner
Funktion als Treiber der Organisation nicht mehr hin-
reichend gerecht werden. Uberdies fehlt dann auch das
gesunde Spannungsfeld zwischen operativem Geschift
und Finanzen.

Ob ein Chief Operating Officer, ein Chief Compliance
Officer, Chief Communications Officer, Chief Product
Officer, Chief Information Officer oder sonst ein wei-
terer C*O in einem Unternehmen sinnvoll ist, muss je-
des Unternehmen selbst entscheiden. Zu spezifisch
ist die jeweilige Unternehmenssituation. Fakt ist aber:
C-Titel gehoren ausschliefilich auf die Ebene der Un-
ternehmensfiihrung. Auf Bereichs- oder gar Abteilungs-
leiterpositionen haben diese Begriffe nichts zu suchen.

Viele Titel sind aber schier tiberfliissig. So ergibt zum Bei-
spiel ein Chief Logistics Officer in der Regel keinen Sinn,
weil auf C-Ebene keine Querschnittsfunktionen darge-
stellt werden sollten. Auch ein Chief Customer Officer er-
scheint nicht sinnvoll, denn niemand kann sich um alle
Belange kiimmern. Der Wahn schlechthin ist allerdings
ein Titel, der immer stiarker in den Fokus tritt: Was um
alles in der Welt ist ein Chief Restructuring Officer und
was macht dann der CEO noch?

Zur Aufgabe des CEO gehort es auch, die richtigen Funk-
tionen in die Unternehmensfithrung zu berufen. Neh-
men Sie diese Chance wahr. Und spitestens bei der
néchsten anstehenden Personalie: Riumen Sie Thre Titel
auf. Die Organisation dankt es Thnen mit gréfRerer Klar-
heit und starkerem Fokus.
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Kehren neue Besen wirklich besser?

5 gute Griinde, die dagegen sprechen.

o Die Einarbeitung kostet mindestens ein halbes Jahr!

o Die Aufmerksamkeit wird nach innen gerichtet!

o Soldner sind kduflich und orientieren sich am besten Angebot!

o FEin Besen 16st keine Versteinerungen!

o Nur das Abstellen der Ursache kann einen Hemmschuh wirklich 16sen!

Das eigene Wachstum, unzureichende Performance, ver-
anderte Marktbedingungen, ein Investorenwechsel und,
und, und. Diese Liste liefRe sich beliebig erweitern und
alle Kriterien haben eines gemeinsam: Sie sind ein guter
Grund, der Organisation durch ein frisches Gesicht den
notwendigen Veranderungsimpuls zu geben.

Um den angesetzten Staub und die begleitende Trig-
heit im Unternehmen zu besiegen, ist ein ,neuer Besen”
nicht selten das addquate Mittel der Wahl des Unterneh-
mers, des Managements oder der Finanzinvestoren.

Selbstverstandlich ist es richtig, dass es Situationen gibt,
in denen neues Personal, erginzende Expertise und Er-
fahrung sowie eine andere Arbeitsweise das richtige Mit-
tel sind, um Verdanderungen im Unternehmen nachhaltig
durchzusetzen. Dennoch seien im folgenden fiinf gute
Griinde dafiir aufgefiihrt, aufgrund derer es sich lohnt,
die Entscheidung fiir den Wechsel der Besen noch ein-
mal zu iiberdenken.

Grund 1: Ein halbes Jahr Ausbildung

Egal wie grof? die Expertise der neuen Fithrungskraft ist,
im neuen Unternehmen beginnt man bei Null. Entwe-
der sind es die spezifischen Gegebenheiten und Prozes-
se im Unternehmen, die besonderen organisatorischen
Strukturen oder einfach das politische Geflecht auf und
zwischen den verschiedenen Hierarchiestufen, in denen
es sich zurecht zu finden gilt. Hier beginnt eine Ausbil-
dung, die selten weniger als ein halbes Jahr in Anspruch
nimmt, um sich effektivund effizient in den neuen Struk-

turen bewegen zu konnen. Je grofler und komplexer das
Unternehmen, desto linger wird die Einarbeitungszeit.
In diesem Zeitfenster lassen sich zwar erste Pflocke ein-
schlagen, aber die bahnbrechenden Wachstumsschiibe
erfolgen erst wesentlich spater. Nicht selten zeigt sich in
der Unternehmenswirklichkeit, dass die Geduld, dieses
halbe Jahr abzuwarten, auf Unternehmerseite nicht ge-
geben ist.

Grund 2: Der Feind sitzt innen

Eine neue Fithrungskraft wird zuerst einmal versuchen,
sich im Innenverhiltnis der Organisation zu behaupten.
Da gilt es Verbiindete zu finden, bei den Vorgesetzten gut
dazustehen, die Vorschusslorbeeren zu bestitigen und den
Giftpfeilen der neidischen Nebenbuhler auszuweichen.

Ein hiufig zu beobachtendes Verhalten von Fithrungs-
kréften in dieser Situation ist der massive Einsatz der El-
lenbogen und die Demonstration von Starke. Das wird
von den Vorgesetzten in der Regel gerne gesehen, weil
deutlich wird, dass man einen starken Charakter in die
Organisation geholt hat. Die neuen Kollegen miissen
ein Stiick zurlickweichen und werden mitunter auch
touchiert. Druck erzeugt immer Gegendruck. Also ver-
suchen die Kollegen keine offenen Flanken zu bieten
und suchen ihrerseits nach wunden Punkten des neuen
Kollegen in der Fithrungsriege. Es bedarf keiner weiteren
Ilustration dieser Szene, um deutlich zu machen, dass
der Grad an nach innen gerichtetem, rein politischem
Taktieren zunimmt und der Markt und die Situation des
Unternehmens an Bedeutung verlieren.
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Grund 3: Das Soldnersyndrom

Gesetzt den Fall, dass die Einarbeitungszeit von einem
halben Jahr gut iiberstanden ist und die Integration in
die bestehende Organisation erfolgreich verlaufen ist,
bleiben viele S6ldner auch dann noch Séldner. Das be-
deutet, wenn ein neues Angebot mit mehr Prestige, einer
besseren Dotierung oder anderen Rahmenbedingungen
kommt, gehen gerade diese Fiihrungskrifte schnell ih-
res Weges und folgen dem Ruf von Aufien. In einer Or-
ganisation entsteht so keine Nachhaltigkeit und Konti-
nuitit in der Weiterentwicklung und im Wachstum des
Unternehmens. Ein Programm zur Fithrungskrifteent-
wicklung kann hier nachhaltiger sein.

Eine Schwalbe macht noch keinen Sommer
Manchmal sind Strukturen so verkrustet, dass ein Be-
sen nicht das richtige Werkzeug ist. Es ist dann eher der
Hochdruckreiniger oder der Presslufthammer gefragt.
Der neue Besen hat vom ersten Tag an keine Chance, die
Strukturen zu verdndern. Genau aus diesem Bewusst-
sein wird die neue Fithrungskraft in der Regel von ei-
nem Grofteil der Organisation mit grofem Wohlwollen
aufgenommen. Mit der Zeit nutzen sich die Borsten des
Besens ab oder fallen aus. Die tibrigen Fithrungskrifte
belidcheln solche Mitarbeiter oftmals offen oder hinter
vorgehaltener Hand: , Der wird auch noch ruhiger”. Da-
mit behalten die Bewahrer im Unternehmen leider hiufig
recht. Hier ist eine gute Alternative, die Ablauforganisa-
tion unabhingig vom Organigramm vollstindig neu zu
entwickeln, um daraus dann eine passende Organisati-
on abzuleiten. Auf diesem Weg entsteht eine Chance, die
Krusten von innen aufzubrechen und neue Fithrungs-
krifte in einer Phase der Aufbruchstimmung gerdusch-
los zu integrieren.

Vom Regen in die Traufe

Ist die auszutauschende Fiihrungskraft nur das Symptom
fiir eine fehlende Strategie, einen Webfehler in der Auf-
bau- und Ablauforganisation, eine verschlafene Markt-
entwicklung oder eine ausgeprigte Fithrungsschwiche,
macht der Austausch der Fithrungskraft nur wenig Sinn.
Am Ende stellt man hiufig fest, dass die neue Losung
noch schlechter funktioniert als die vorhergehende. Ge-
rade in von Investoren gesteuerten Unternehmen ldsst
sich eine Tendenz zum schnellen Wechsel auf der ersten
und zweiten Fiihrungsebene erkennen. Da die Kosten
fir Rekrutierung und Abfindungen sofort im EBITDA
ablesbar sind, ist diese Beobachtung umso erstaunlicher.
Aber auch unternehmergefiihrte Organisationen scheu-
en es bisweilen, sich der wahren Ursache zu stellen und
die notwendigen internen Verdnderungen einzuleiten.
Neben den Ergebnis belastenden Kosten entsteht auf die-
sem Weg noch ein anderer Effekt, der sich schleichender
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auf die Unternehmensperformance auswirkt. Das symp-
tomorientierte Vorgehen von hochster Stelle wird in der
Organisation als Muster erkannt und kopiert: Wenn es
mal nicht lauft, ist es wichtig, einen Schuldigen zu fin-
den. Auf diesem Weg besteht das Risiko, dass die Or-
ganisation aufhort, eigenverantwortlich zu handeln. Es
entsteht eine systemische Verinderung, die fiir Absiche-
rung und Abgrenzung untereinander sorgt. Dies ist ein
Grund, weshalb Unternehmen unbeweglich und lang-
sam werden.

Fazit

Wenn eine Fithrungskraft in Threm Unternehmen ihren
Job aufgrund der vorhandenen Fihigkeiten nicht leisten
kann oder die entsprechende Funktion aufgrund gege-
bener Verinderungen tiberfliissig geworden ist, zogern
Sie nicht die Fihrungskraft auszutauschen oder freizu-
stellen.

Wenn Sie aber dartiber nachdenken, eine Person auszu-
wechseln, weil Sie das Gefiihl haben, es ist Zeit etwas zu
veriandern, dann nehmen Sie das Gefiihl ernst. Nutzen
Sie die Energie, die von dieser Emotion ausgeht und su-
chen nach Evidenzen und Ursachen. Nicht selten liegt
die Ursache fiir ihr Gefiihl auf einer anderen Ebene oder
lasst sich mit anderen Mitteln wesentlich wirksamer und
tiefgreifender abstellen.
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Erfolgsbericht: Vertriebsstrategie

Griindliches Aufraumen und Fokussieren auf den Kunden.

o Marktanteil signifikant erh6ht.

o Strukturierte Marktbearbeitung, weit effektiver
als der Wettbewerb.

o Generierung zusitzlicher Kunden durch neuen
Strauf} an Leistungen.

o Proaktives Vertriebscontrolling, das Chancen und
Risiken sofort aufdeckt.

o Klient wurde von seinen Kunden mehrfach unter
die Top 3 der Lieferanten gewahlt.

Herausforderung

Unsere Klienten, der Vorsitzende des Vorstandes und der
Vertriebsvorstand eines borsennotierten Handelsunter-
nehmens waren mit der eher zufilligen Herangehens-
weise im Vertrieb ebenso unzufrieden, wie mit der seit
Jahren stagnierenden Marktanteilsentwicklung. Zwar
wuchs das Unternehmen profitabel, aber das Ergebnis-
wachstum stammte vor allem aus Produktivititszuwach-
sen und nicht aus stirkerem Marktanteilswachstum.

Mandat-Intervention

In einem Initialisierungsworkshop definierten wir mit
dem Auftraggeber eine zielfiihrende Projektstruktur,
identifizierten die Schliisselpersonen und weitere Leis-
tungstrager, die dieses Projekt, welches das gesamte Un-
ternehmen einbeziehen wiirde, mit vorantreiben sollten.

Dem Kick-Off des Projektes kam besondere Bedeutung
zu, denn hier wurden der Projektleiter und alle Teilpro-
jektleiter verpflichtet. Nachfolgend wurden sowohl das
Projekt als auch samtliche Teilprojekte prazise aufgeplant.

Mandat gestaltete ein Vorgehen fortschreitender Kon-
kretisierung, das zunichst die Konzeption und dann
nachfolgend die Realisierung beinhaltete. In 16 Teil-
projekten, die zeitlich gestuft geziindet wurden, sind

schwerpunktmiflig die marketing- und vertriebsrele-
vanten Mafinahmen gebiindelt worden. Wir sorgten zu-
sdtzlich konsequent dafiir, dass die administrativen und
einkaufsbezogenen Prozesse flankierend mit entwickelt
wurden, um sicherzustellen, dass der Vertrieb bestmog-
lich untersttitzt wurde.

Wir planten sechs identische Umsetzungsprojekte fiir die
Vertriebsregionen und stellten so sicher, dass die Maf3-
nahmen flichendeckend identisch realisiert wurden. Bei
allen Maflnahmen achteten wir darauf, dass das Tagesge-
schift nicht unter den Projekt-Entwicklungsarbeiten litt.

Im Rahmen einer Nationalen Vertriebstagung haben wir
in parallelen Workshops binnen weniger Stunden etwa
150 Vertriebsmitarbeiter in die Projektarbeit eingebun-
den, so dass sichergestellt war, dass in der Realisierung
keine Hiirden aus Ego-Griinden entstanden.

Wir unterstiitzten tiberdies den Aufbau eines Kunden-
Kooperationssystems als wirksames Kundenbindungsin-
strument.

Resultate

Der Marktanteil des Unternehmens erhohte sich signi-
fikant. Das Unternehmen war zwischenzeitlich euro-
paischer Maf3stab in Sachen Umsatzrendite.

Die Kunden wihlten das Unternehmen inzwischen
mehrfach unter die Top 3 ihrer priferierten Partner.

Der Vertrieb verftigte tiber einen neuen Straufd an Mog-
lichkeiten und Leistungen, zusitzliche Kunden zu gewin-
nen und bestehende Kunden zu binden. Die Marktbear-
beitung erfolgt strukturiert und abgestimmt nach einem
einheitlichen Vorgehen.

Die Resultate wichtiger Vertriebsmafinahmen sind in
einem neu entwickelten Vertriebscontrolling sofort er-
sichtlich und stehen dem Vorstand als Steuerungsinstru-
ment zur Verfiigung.
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Handbuch der Unternehmens-
Organ|sat|0n von von Hans-J6rg Bullinger, Dieter Spath,

Hans-Jlirgen Warnecke, Engelbert Westkamper (Hrsg.)

Die Herausgeber haben das Hand-
buch der Unternehmensorganisa-
tion im Jahr 2009 zum dritten mal
aufgelegt und neu bearbeitet.

Zugegebenermaflen erscheint das
1.000 Seiten umfassende Werk auf
den ersten Blick nicht wie ein Lese-
buch. Bei genauerem Hinsehen stellt
man fest, dass die sehr breite und tie-
fe Behandlung des Themas anhand
unzdhliger Expertenbeitrige eine
Quelle fundierten Fachwissens ist.
Die Meisten, die sich mit dem Auf-
bau und der Weiterentwicklung von
Organisationen beschiftigen wer-
den in diesem Buch zum einen prak-
tische Details und Vorgehensweisen
und zum anderen vertiefendes Hin-
tergrundwissen finden.

Von den Hintergriinden bis zum
Betreiben der Organisation

Das Buch ist in 4 Teile aufgeteilt, die
dem Leser in jeder Phase der Orga-
nisationsgestaltung unterstiitzende
Fakten und Anregungen liefern:

o Teil 1: Elemente neuer Organisa-
tionsgestaltung

o Teil 2: Strategische Ausrichtung
der Unternehmensorganisation

o Teil 3: Planen-Verandern-Umset-
zen der Unternehmensorganisa-
tion

o Teil 4: Betreiben der Organisation

Die Herausgeber haben darauf ge-
achtet, dass die einzelnen Aufsitze
und Fachbeitrige einer nachvollzieh-
baren Struktur folgen und somit fiir
den Leser gut nachvollziehbar sind.
Dabei sind klassische Produktions-
unternehmen ebenso Gegenstand
der Beitrage wie moderne vernetzte
Produktionssysteme. Die Ablaufor-
ganisation wird genauso beleuchtet
wie die resultierende Aufbauorga-
nisation. Die Tatsache, dass dieses
Buch vom VDI gebrandet ist, erklart
den Umstand, dass den produzie-
renden Gewerbezweigen eine hohe
Aufmerksamkeit gewidmet wird,
wahrend Handel und Dienstleistun-
gen eher im Hintergrund bleiben.

Fazit

Letztendlich ist das Buch ein
bereicherndes Element fiir die Bi-
bliothek eines Unternehmers, der
sich regelhaft mit seiner Organisati-
on auseinandersetzt und bereit ist,
die entsprechenden Strukturen zu
hinterfragen.

Ein bahnbrechendes und anregen-
des Buch, dass den sogenannten
Inselfaktor besitzt, sieht in meinen
Augen anders aus.

Hans-Jorg Bullinger
Dieter Spath

Hans-Jiirgen Wamnecke
Engelbert Westkamper Hrsg.

HdHUDUCTH
Unternehmens-
organisation

Strategien, Planung, Umsetzung

3, new bearbeitete Auflage

| vou

“\,/‘ o

4] Springer

Personliche Bewertung:
Wachstumsrelevanz * * * o A

Bietet das Buch Denkansétze zu profitablem
Wachstum und nachhaltigem Erfolg?

Praxisrelevanz * * * o N

Enthélt das Buch umsetzbare Ansétze und ins-
pirierende Ideen?

Botschaft * * N S N

Hat das Buch eine klare und impulsgebende
Botschaft?

Struktur * * * o~ N

Wird der Leser durch eine nachvollziehbare und
klare Struktur gefiihrt?

Inselfaktor o N N 8 N
Nehme ich dieses Buch mit auf eine einsame Insel?
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Mandat ,on tour”

Miele: ,Immer besser”
Schmallenberger Kreis besucht ostwestfélisches Weltunternehmen.

5.000 unterschiedliche Produkte, 5.000 Mitarbeiter am
Standort, fast 500.000 Quadratmeter - und all das in
Giitersloh. Das ostwestfilische Familienunternehmen
Miele zeigte sich anldsslich des Besuchs des Schmallen-
berger Kreises, dem Doktoranden-Netzwerk des Dort-
munder Fraunhofer-Instituts Materialfluss und Logistik,
von seiner besten Seite. Wer hitte schon gedacht, dass
in Giitersloh, gemeinhin nicht als Weltstadt bekannt, ein
Weltklasseunternehmen Maf3stibe setzt?

Nicht nur, dass es sich bei Miele um ein Unternehmen
mit einem ausgesprochen prizise gepflegten Marken-
kern handelt, der durch sein bereits Anfang des 20.
Jahrhunderts entstandenes Leitbild ,Immer besser”
Tradition und Innovation gekonnt verbindet; auch die
Verbindung zum Standort Deutschland erhilt hier, trotz
des hohen Internationalisierungsgrades von Miele, plas-
tische Anschauung: 70 % der Waschmaschinenfertigung
erfolgt in Eigenregie und 90 % der Miele-Wertschopfung
erfolgt in Deutschland. Offenbar gelingt es doch noch,
in Deutschland zu fertigen und profitabel zu wachsen.

MANDAT

MANAGEMENTBERATUNG

Besonders beeindruckend: Der ,Faktor 10”. So wurden
wir dariber unterrichtet, dass es einen Euro kostet,
wenn ein Fehler in einem Waschmaschinen-Seitenteil
sofort entdeckt wird, 10 Euro, wenn der Fehler nach
dem Pressvorgang entdeckt wird, 100 Euro bei der Vor-
montage und 1.000 Euro bei der Endmontage. Geht die
Maschine mit dem fehlerhaften Seitenteil gar in den
Auslandsverkauf, kann es schnell 10.000 Euro kosten,
bis sie wieder zu Hause ist. Qualitit wird bei Miele grof3
geschrieben.

Insgesamt: Eine besonders beeindruckende Vorstellung
eines global aufgestellten Unternehmens, das ganze
Wohnanlagen, wie zum Beispiel den Burj-Tower in Du-
bai mit Kiichen ausstattet und hierzulande immer noch
das Synonym fiir Waschmaschinen schlechthin ist.

Ach ja, wo die Socke in der Waschmaschine verschwin-

det, wissen wir jetzt auch. Mehr verrate ich gern per-
sonlich!

Mandat-Growthletter, Nr. 39 | 11
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Mandat macht weltweites Mentor-Programm fiir Berater in Deutschland verfiig-
bar. Dr. Guido Quelle einziger akkreditierter Mentor im deutschsprachigen Raum.

Als erster Deutscher und einer von
nur zwei Europdern ist Dr. Guido
Quelle fiir das weltweite Mentor-Pro-
gramm des als ,Million Dollar Con-
sultant” bekannten Management-
beraters Dr. Alan Weiss akkreditiert
worden. Quelle erhielt die Akkredi-
tierungs- Urkunde jlingst in London
tiberreicht.

,Guido Quelle ist als Mentor akkre-
ditiert worden, weil er Giber herausra-
gende Fihigkeiten verfiigt, messbare
Resultate fiir seine Klientenunterneh-
men zu erzielen und weil er in der Lage
ist, Berater in den dafiir erforderlichen
Prozessen wirkungsvoll zu unterwei-
sen. Er ist einer von nur 23 Menschen
weltweit und der einzige Deutsche,
der diese Akkreditierung bisher erhal-
ten hat”, fithrt Alan Weiss aus.

Mandat-Telefonkonferenz-Serie

1. Telco in 2010 ,Powerziele: Die Kraft des Kurzfristigen”.

Dr. Guido Quelle eroffnet die zehn-
teilige Telekonferenz-Serie ,Dimen-
sionen des Wachstums”. Den Beginn

machte der Impulsvortrag ,Power- blick.html verfiigbar.
ziele: Die Kraft des Kurzfristigen”. Die nichste Konferenz, ein Live-In-

] ) ) ) terview mit Manfred Maus, dem ehe- | ( -
Natiirlich ist es unerldsslich, Ziele  maligen Vorstands- und Aufsichts- 1] MANDAT @
zu haben, um Erfolge einzufahren  ratsvorsitzenden der OBI-Gruppe, | E

2

und auch zu messen. Zu hiufig
aber werden sowohl personliche als
auch unternehmerische Ziele ein-
dimensional ausgerichtet und nicht
miteinander vernetzt oder sie sind
zu langfristig ausgelegt und nicht
mit kurzfristigen Zwischenzielen
unterfiittert worden. Diese Telefon-
konferenz sei ein Pliadoyer fiir ein
zielgerichtetes Vorgehen, privat und
beruflich, personlich und unterneh-

Das Mentor-Programm zielt dar-
auf ab, den Erfolg von beratenden
Dienstleistern nachhaltig zu stei-
gern. Es richtet sich an alle Anbieter
professioneller Beratungsleistun-
gen, die fiir ihre Klienten noch gro-
leren Nutzen schaffen wollen. So
sind auch Architekten, beratende
Ingenieure, IT-Berater, PR-Exper-
ten oder Journalisten Mitglied des
weltweiten Netzwerks. Alan Weiss
hat das Mentor-Programm 1996
ins Leben gerufen und in dieser
Zeit mehr als 700 Berater betreut.
Quelle selbst arbeitet seit 2006 mit
Weiss zusammen. Ein nennens-
werter Teil des Mandat-Erfolgs ist
direkt auf diese Zusammenarbeit
zurtickzufiihren.

merisch, das wesentlichen Wert auf
die kurzfristige Erreichbarkeit von
Zielen legt.

startet am 08. Mdrz um 17.00 Uhr:
,Ethik: Wachstum und Verantwor-
tung”. Lassen Sie es sich nicht ent-
gehen und und registrieren Sie sich
schnell.

Damit registrierte Teilnehmer einen
Vortrag auch dann verfolgen kon-
nen, wenn sie terminlich verhin-
dert sind, stellt Mandat stets eine
MP3-Aufzeichnung zur Verfiigung.

Zusitzlich zur direkten Betreuung
durch Guido Quelle wird die Mit-
gliedschaft in einem internationalen
Netzwerk von einigen hundert Kol-
legen eroffnet. So erhilt jeder von
Quelles ,Mentees” Zugang zu einem
geschlossenen Berater-Forum im In-
ternet, in dem sich die Teilnehmer
gegenseitig gezielt fordern. In die-
sem weltumspannenden Netz von
Kanada tber Europa und Asien bis
Neuseeland sind Professionals 24
Stunden am Tag, sieben Tage in der
Woche verfiigbar.

Quelle will sich seine kiinftigen Men-
tees sorgsam aussuchen: ,Ein Mentor
ist kein Ja-Sager, sondern jemand,
der den Mentee herausfordert.” Das
wiederum miisse der Mentee auch
wollen.

Ve
=¥\ ‘j\‘ 254
YIS =

Informationen und Kurzvorstellun-
gen der einzelnen Folgen sind unter
www.mandat.de/de/500-ueber-

Dr. Guido Quelle

Die Kraft des Kurzfristigen

2 - %
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Mandat-Vortragstermine

Kommende Vortragsthemen von Dr. Guido Quelle.
Wenn Sie an einem Vortrag teilnehmen mdchten, sprechen Sie uns an.

10. Mérz 2010: »Stehen Sie sich selbst im Weg? Die sieben Schritte fiir beruflichen und personlichen Erfolg”
Bundesverband Deutscher Volks- und Betriebswirte e.V., Industrieclub Diisseldorf

16. Mirz 2010: »Go the extra mile - begeisterte statt zufriedene Kunden”
Parflimerietagung 2010, Diisseldorf

22. Mirz 2010: »Das war schon immer so - wachsen Sie gegen den Strom”
VTH - Verband Technischer Handel e.V., Miinster

23. Marz 2010, »Go the extra mile - begeisterte statt zufriedene Kunden”
Bundesverband des Deutschen Fliesenfachhandels e.V., Berlin

13. April 2010: »Das war schon immer so - wachsen Sie gegen den Strom”
VTH - Verband Technischer Handel e.V., Wilnsdorf

14. April 2010: »Das war schon immer so - wachsen Sie gegen den Strom”
VTH - Verband Technischer Handel e.V., Berlin

19. April 2010: »Das war schon immer so - wachsen Sie gegen den Strom”
VTH - Verband Technischer Handel e.V., Wiesloch

20. April 2010: »Das war schon immer so - wachsen Sie gegen den Strom”
VTH - Verband Technischer Handel e.V., Miinchen

22. April 2010: »Das war schon immer so - wachsen Sie gegen den Strom”
VTH - Verband Technischer Handel e.V., Hamburg

23. April 2010: ,Stehen Sie sich selbst im Weg? Die sieben Schritte fiir beruflichen und personlichen Erfolg”
Vortrag auf dem Trendtag des VDMD, Miinchen

11. Mai 2010: »Go the extra mile - begeisterte statt zufriedene Kunden”
Deutsche Post Direktmarketing Center Essen/Dortmund, Gladbeck

22. Oktober 2010: ,Wachstumsbremsen finden und losen”
Bundesverband Deutscher Unternehmensberater e.V., Miinchen oder Wiesbaden
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23. November 2010: ,Der natiirliche Feind der Strategie ist das Tagesgeschaft”

Zentralkonsum e.G., Oberhof/Thiiringen soter mine
Slle VOrtBg>t = o e
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2010 bereits gehaltene Vortrage

09. Februar 2010:  ,Der Ruf nach Hilfe - Wachstum kommt von innen”
Verein zur Forderung der Wettbewerbswirtschaft e.V., Berlin, Bundestag
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Vortrag von Dr. Guido Quelle im
Deutschen Bundestag in Berlin

,Der Ruf nach Hilfe — Wachstum kommt von innen”

Worin ist Wachstum begriindet?
Dieser zentralen Frage ging Dr.
Guido Quelle in seinem Vortrag
+Der Ruf nach Hilfe - Wachstum
kommt von innen” im Deutschen
Bundestag auf Einladung des Vereins
zur Forderung der Wettbewerbswirt-
schaft (VFW) auf den Grund.

Dies sind die wesentlichen Inhalte
des Vortrags:

Unternehmen wachsen nicht zufil-
lig. Dr. Guido Quelle weif3, dass die
Frage nach Wachstum im Kern eines
Unternehmens verankert ist.
Mandat hat in den vergangenen
Jahren vor allem diese vier Hauptur-
sachen fiir Wachstum identifiziert:

1. Fine starke Vision.

2. Ein hohes Maf! an Kreativitit und
Innovation.

3. Ein gelebtes und gefordertes Leis-
tungsprinzip.

4. Eine konsequente, Orientierung
gebende Fiihrung.

Dabei sollte sich der Wachstums-
wille wie ein Laser auf den Kunden-
nutzen fokussieren.

Die archetypischen Wachstums-
treiber sind aber nicht nur in Unter-
nehmen und Verbdnden, sondern
sogar in Staaten erkennbar. Hier ist
China ein plastisches Beispiel, das

sich als ,Fabrik der Welt” definiert
hat. Deutschland und Europa sind
gerade schrittweise auf dem Weg,
eine eigene Vision als Basis flir kiinf-
tiges Wachstum zu entwickeln.

Auf die Bedeutung des Wachstums-
beschleunigungsgesetzes ange-
sprochen, fithrt Guido Quelle aus,
dass sich Wachstum nicht verord-
nen lasse. ,Von der Politik diirfen
wir nur einen Rahmen erwarten,
der uns unternehmerisch handeln
lasst”. Keinesfalls darf man sich
zuriicklehnen und erwarten, dass

ein Gesetz ,es schon richten” wird.

Dr. Peter Spary (Foto li), geschifts-
fiihrendes Vorstandsmitglied des
VFW und Veranstalter des Abends,
wiirdigte den Diskurs: ,Wachstum
ist unabdingbar und Dr. Quelle hat
uns durch einen brillanten Vortrag
neue Perspektiven gezeigt”, so Spary
im Anschluss an den Vortrag und die
ausfiihrliche Diskussion.

Sie mochten mehr zu diesem Thema
erfahren? Dann schreiben Sie uns:
guido.quelle@mandat.de
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Praktikum Do you speak English?

bei Mandat

Ab dem 8. Mirz wird Linda Vollberg
ein zweiwochiges freiwilliges Prakti-
kum bei Mandat absolvieren, um ei-
nen umfassenden Einblick in inter-
ne Entwicklungs- und Projektarbeit
zu erhalten.

Linda Vollberg studiert an der pri-
vaten SRH Hochschule fiir Logistik
und Wirtschaft in Hamm und ist
initiativ auf uns zugekommen, um
das Leben in der Managementbera-
tung kennenzulernen. Linda wird
nach ihrem Praktikum gut gertistet
sein, um sich ein Urteil dariiber zu
verschaffen, ob die Managementbe-
ratung eine attraktive Branche fiir sie
ist.

Herzlich willkommen Linda, wir
freuen uns auf die gemeinsame Zeit
und wiinschen Dir maximalen Er-
folg und viel Freude.

Of course — Nadine Miiller stellte
sich der Herausforderung und ab-
solvierte nach einem kurzen Vorbe-
reitungskurs die FCE-Piifung. Das
Cambridge First Certificate in Eng-
lish (FCE) ist eine international an-
erkannte Sprachpriifung und hat ein
mit dem TOEFL-Test vergleichbares
Anforderungsprofil und -niveau.

Gepriift wude Nadine Miiller in finf
Bereichen:

o Listening (Horverstehen) 40 min.

o Speaking (miindliche Ausdrucks-
weise) 14 min.

0 Reading (Leseverstindnis) 60 min.

"o For updatod exam trom p,,
©

gescheinigun®

nadine MUNET

o Writing (schriftliche Ausdrucks-
weise) 1h 20 min.

o Use of English (Sprachanwen-
dung) 45 min.

Nach einem langen Monat des War-
tens konnte Nadine Miiller die Er-
gebnisse endlich im Internet abru-
fen: BESTANDEN.

Ein weiterer Schritt, sich auf dem
Weg der Internationalisierung zu be-
wegen, ist getan.

Nadine freut sich und ist nun noch
besser darauf vorbereitet, mit den in-
ternationalen Klienten und Partnern
von Mandat zu kommunizieren.
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