
MANAGEMENT 

Ein neues Management-Heilmittel? 

Inspirierende Ziele vereinbaren und 
Strukturen aufbrechen 
Seit e in iger Zeit geistert eine neue, Objectives and Key Results, kurz OKR, 

genannte M a n a g e m e n t - M e t h o d e durch die Fachliteratur. Mit ihr so l len 

Un te rnehmen ihre S t ra teg ieumsetzung verbessern und ihre Agilität 

steigern können. Und da sie aus d e m Silicon Valley stammt, greift eine 

w a c h s e n d e Zahl v o n Un te rnehmen sie begeistert auf. 

I Daniela Kudernatsch 

Zahlreiche Management-

ideen werden als innovativer 

Problemloser für jedes Un-

ternehmen angepriesen. Auf 

welchem Weg und mit wel-

chem Ansatz ein Büro sein Ziel 

erreicht, entscheiden nicht 

nur Größe und Ausrichtung, 

sondern auch die gelebte 

Firmenphilosophie. 

D e m Silicon Valley haftet der Ruf an, das 

Mekka des Erf indungsreichtums und der ex-

per imentel len Management - I deen zu sein. 

Dieser Eindruck entsteht z u m einen, we i l 

Heerscharen von Manage rn und Beratern zu 

d e m IT- und High-Tech-Standort pilgern, um 

sich von den dort ansäss igen Unte rnehmen 

inspirieren zu lassen, z u m anderen, we i l von 

dort nicht selten angebl ich ganz neue, revolu-

tionäre Management sy s teme, -me thoden und 

-tools die Branche fluten, die dann als Heils-

bringer präsentiert werden . 

Hierzu zählt auch die Methode „Objectives 

and Key Results", die unter d e m Kürzel OKR 

seit ein, zwe i Jahren auch in deutschen Un-

te rnehmen Einzug hält. Sie wi rd z u m Beispiel 

in e i nem im August 2 0 1 8 im Handelsblatt 

erschienenen Artikel als „Wunderwaffe mo-

derner Führungskräfte" bezeichnet, wäh rend 

zugleich über die „üblichen Zielvereinbarun-

gen in deutschen Unte rnehmen " verkündet 

wird, sie hätten im Zeitalter agi ler Führung 

ausgedient. Garniert w i rd das Ganze mit einer 

Aussage des Goog le -M i tbegründers und ehe-

ma l i gen Alphabet-CEOs Larry Page: „OKR hat 

uns dabei gehol fen, nicht in D imens ionen v on 

zehn Prozent, sondern in D imens ionen des 

Zehnfachen zu wachsen. " Welcher Manage r 

b e k o m m t bei einer solchen Erfolgsaussicht 

nicht g länzende A u g e n ? 

Doch ist OKR die neue Wunderwaf fe, als 

die sie die auf das Einführen dieser Methode 

spezialisierten Berater gerne präsentieren? 

Selbstverständlich nicht! Die OKR-Methode ist 

nicht neu. Sie w u r d e bereits vor fast 20 Jahren 

be im Internet-Giganten Goog le eingeführt. 

Auch sagte Larry Page nicht: „OKR w a r die 

Ursache, dass wir in D imens ionen des Zehnfa-

chen wuchsen " , sondern: „OKR hat uns dabei 

geholfen". OKR wa r für Google also ein hilfrei-

ches Tool, um seine Entwicklungs- und Wachs-

tumsziele zu erreichen, wesha lb die Methode 

unter ande rem auch von Linkedln, Oracle und 

Twitter ü b e r n o m m e n wurde. Nähert m a n sich 

mit dieser S ichtweise d e m Thema OKR, dann 

fällt es leichter, den Nutzen und Wert, den die-

se Methode zweifel los hat, realistisch einzu-

schätzen. 
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Ein Tool zum Umsetzen 
der Unternehmensstrategie 
Zunächst gilt: OKR ist e ine M e t h o d e z u m U m -

setzen der U n t e r n e h m e n s z i e l e u n d zur ag i l en 

U n t e r n e h m e n s s t e u e r u n g . Dabe i er fo lgt d ie 

Z ie ldef in i t ion w e i t g e h e n d in e i n e m iterativen 

Prozess, i n d e m zunächs t f o l g e n d e F ragen be-

an two r te t w e r d e n : 

> „Wo w i l l ich b e z i e h u n g s w e i s e w o l l e n w i r 

h i n ? " (Objectives) u n d 

> „Wie m e s s e ich bzw. m e s s e n wir, ob ich 

m e i n Ziel bzw. w i r un se r Ziel erreicht h a b e n ? " 

(Key Results). 

D ie se Zieldef in it ion er fo lg t - w i e das Über -

p rü fen der Z ie ler re ichung - unter e iner syste-

mat i s chen E i n b i n d u n g der Mitarbeiter, j edoch 

nicht, w i e oft bei d e n k las s i schen Z ie lvere in-

b a r u n g s s y s t e m e n , im Jah re s -Rhy thmus . Viel-

m e h r w e r d e n die Objectives u n d Key Results, 

a lso die OKRs, in Interva l len v o n z w e i bis 

m a x i m a l v ier M o n a t e n definiert, w o d u r c h sich 

die Agi l i tät u n d R e a k t i o n s g e s c h w i n d i g k e i t der 

U n t e r n e h m e n e r h ö h e n soll. 

Dabe i sol l da s bere ichs- und f unk t i on s - so -

w i e h ie ra rch ieüberg re i fende Ve re i nba ren 

der OKRs s icherstel len, dass alle Akt iv i täten in 

der Organ i sa t i on auf die g l e i chen u n d w i c h -

t igs ten Ziele ausger i chtet s ind. Z u d e m so l l en 

durch den Einsatz der O K R - M e t h o d e f o l g e n -

de o r g a n i s a t i o n s e n t w i c k e l n d e n Ziele erreicht 

w e r d e n : 

> He run te rb rechen der s t ra teg i schen Ziele auf 

die Team- u n d M i ta rbe i te rebene ; 

> Ve re inba ren in sp i r ie render und heraus fo r -

de rnde r Ziele; 

> E r z e u g e n e iner ho r i zon ta len Aus r i ch tung 

( V e r m e i d e n e ine s S i l o -Denken s ) ; 

> Foku s s i e rung auf die U n t e r n e h m e n s z i e l e 

auf der i nd i v idue l l en u n d o r gan i s a t i ona l en 

Ebene; 

> I m p l e m e n t i e r u n g e ine s f lex ib len u n d u n b ü -

rokrat i schen Z i e l ve re i nba rung sp roze s se s s o -

w i e e ines kurzzyk l i s chen und ag i l en Z i e l um-

se t zung sp roze s se s ; 

> e ine part iz ipat ive En tw i ck l ung der Ziele 

(M ix au s t o p - d o w n u n d bo t t om-up ) ; 

> s o w i e e ine V e r m i n d e r u n g der zentra-

len S t eue rung u n d d a m i t e ine S t ä r kung der 

Se lb s to rgan i sa t ion . 

Die OKR-Historie und Philosophie 
Ähnl ich w i e bei d e n a n d e r e n M e t h o d e n und 

S y s t e m e n zur S t r a teg i eumse t zung , w i e z. B. 

der Ba lanced Scorecard o d e r Ho sh in Kanri/ 

Policy D e p l o y m e n t , hande l t es sich bei der 

O K R - M e t h o d e nicht um ein g rundsätz l i ch 

n e u e s Konzept. Die M e t h o d e geh t v i e l m e h r 

auf die 80er-Jahre zurück. In i hnen en tw icke l -

te A n d y Grave, e in e h e m a l i g e r I n te l -Manager , 

au f der Basis des „ M a n a g e m e n t by Objectives", 

kurz M b O (zu Deutsch „Führen mit/über Z iele") 

- w i e der N a m e „Objectives a nd Key Resu l t s " 

bereits andeu te t - ein Konzept z u m U m s e t z e n 

so lch amb i t i on ie r te r Un te rnehmens s t r a teg i -

en w i e „Wir w o l l e n de r Mark t führe r w e l t w e i t 

w e r d e n . " Zentrale A n f o r d e r u n g e n an ein so l -

ches S y s tem w a r e n für ihn: Es m u s s e infach u n d 

f lex ibel se in und die Mitarbeiter in d e n Prozess 

der S t r a teg i een tw i ck l ung u n d - U m s e t z u n g e in -

bez iehen . Als zent ra len Sch lüs se l h ierzu erach-

tete er die be i den bereits v o r g e n a n n t e n s i m p -

len Fragen, die in U n t e r n e h m e n v o n j e d e m zu 

b e a n t w o r t e n s ind: Wo m a n i n Zukunfts s tehen 

w i l l und w i e sich die e r re ichbaren Ziele m e s s e n 

lassen. 

In d e n 90er -Jahren stellte John Doerr, e in Bera-

ter und Freund v o n Grove, die O K R - M e t h o d e bei 

G o o g l e vor. Er def in ierte OKR als „eine M a n a g e -

m e n t - M e t h o d e , die hilft, alle Akt iv itäten in ei-

ner O rgan i sa t i on au f die g le i chen, w i ch t i g s ten 

Ziele zu fokuss ie ren " . Seit 1 9 9 9 nutzt G o o g l e 

das OKR-Konzept , um qua r t a l swe i s e d ie Ziele 

und Prior itäten fe s tzu legen. 

Der OKR-Planungsprozess 
Der P l anung sp r o ze s s gesta ltet sich bei der 

Arbeit mit OKRs w i e folgt: A u s g e h e n d v o n der 

Strategie w e r d e n v o m M a n a g e m e n t m a x i m a l 

fün f Ziele (Objectives) z u m Be i sp ie l für das 

k o m m e n d e Quarta l fes tge legt . D ie se w e r d e n 

durch m a x i m a l v ier M e s s g r ö ß e n (Key Results) 

operat ional i s iert , um den Fortschritt bis z u m 

Ende des Quartals zu me s s en . 

Die „Objectives" be sch re iben das „Was", das 

zu erre ichen ist. Sie g e b e n s om i t die R ichtung 

vo r u n d so l l ten der OKR -Ph i l o soph ie zufo l -

ge sehr ambi t ion ier t , j edoch zug le i ch mot i -

v i e rend fo rmu l i e r t sein. Die „Key Resu l t s " 

h i n g e g e n beschre iben, „w ie " da s j ewe i l i -

ge Quarta l sz ie l erreicht w e r d e n soll. D iese 

Be s ch re i bung er fo lgt j edoch nicht in Form 

v o n Aktiv itäten, die zu e rg re i fen sind, s on -

dern m e s s b a r e n S ch lü s se l e r gebn i s sen , die 

Au skun f t übe r d e n Fortschritt g e b e n u n d mit 

d e n e n a m Quar ta l sende reflektiert w e r d e n 

kann : W u r d e n die Key Results erreicht? Die 

S ch l ü s se l e r gebn i s se s ind faktisch Teilziele, 

die e s au f d e m W e g z u m ü b e r g e o r d n e t e n 

Ziel, a l so des Objectives, zu er re ichen gilt. 

Zwe i Be i sp ie le zur Ve ran schau l i chung : 

A n g e n o m m e n das Objective, a l so ü b e r g e -

o rdnete Ziel lautet: „Sicherstel len der Lie-

fe rpe r fo rmance " , d a n n k ö n n e n vere inbar te 

Key Results se in: 

> Key Result 1: E r h ö h u n g der Ma s ch i nenve r -

f ügba r ke i t v o n 80 au f 8 5 Prozent 

> Key Result 2: S i cher s te l lung der Mater ia l -

ve r fügba rke i t zu 1 0 0 Prozent 

> Key Result 3: R e d u z i e r u n g des Rücks tands 

bei bestät ig ten Te rminen au f w e n i g e r als 

z w e i Arbe i t s tage 

> Key Result 4: E i n füh rung e ines 1 3 - M o n a -

te-Forecasts. 

A n g e n o m m e n das Objective lautet „Eta-

b l i e rung e ines S t e u e r u n g s s y s t e m s für das 

P r o d u k t m a n a g e m e n t " . D a n n k ö n n e n Key 

Results se in: 

> Key Result 1: Ante i l p roakt iver Projekte 

v o n 15 au f 2 0 Prozent e r h ö h e n 

> Key Result 2: Reduk t i on der Durch laufze i t 

u m 1 5 Prozent 

> Key Result 3: E r h ö h u n g der Angebo t s -H i t -

Rate v o n 34 auf 37 Prozent 

> Key Result 4: E r h ö h u n g der Prozess - und 

Ve r f ah ren s i nnova t i on v o n 0 auf 3 
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Kurzzyklische Planung der OKRs 
Die P l a n u n g der OKRs er fo lg t kurzzyk l i sch -

also z u m Be i sp ie l für das k o m m e n d e Quartal. 

Dies k o m m t d e m W u n s c h v ie ler U n t e r n e h m e n 

nach e i n e m E r h ö h e n der Agi l i tät u n d Reak -

t i o n s g e s c h w i n d i g k e i t ihrer O rgan i sa t i on ent-

g e g e n . Z u d e m m ü s s e n d ie Führungsk rä f te u n d 

ihre Mitarbeiter b e i m Arbe i ten mit der OKR-

M e t h o d e für sich def in ieren, 

> w a s sie im k o m m e n d e n Quarta l v o r h a b e n , 

u n d noch wicht iger , 

> w a s sie in d ieser Zeit definit iv nicht umse t -

zen bzw. „on h o l d " lassen. 

Das so rg t für d ie g e w ü n s c h t e Pr ior i tätenset-

z u n g u n d b e u g t e i n e m Verzette ln vor. D ie 

kurzzyk l i sche P l anung hat Vor- u n d Nachtei le. 

M a n c h e U n t e r n e h m e n bzw. U n t e r n e h m e n s -

bere iche las sen sich s c h w e r nur mit Quarta l s -

z ie len führen. We lche r P l a n u n g s h o r i z o n t S i nn 

macht, sol lte stets in A b h ä n g i g k e i t v o m Un -

t e r n e h m e n u n d der A u s g a n g s s i t u a t i o n ent-

s ch ieden w e r d e n . Die E r fah rung ze ig t j edoch : 

Je tiefer m a n in e ine Organ i sa t i on e indr ingt , 

u m s o leichter la s sen sich me i s t Ziele mit ei-

n e m kurzzyk l i schen Cha rak te r f o rmu l i e ren . 

De sha lb entfaltet die O K R - M e t h o d e speziel l , 

w e n n e s um das U m s e t z e n der Ziele au f der 

operat i ven Ebene geht , ihre V o r z ü g e - u n a b -

h ä n g i g da von , ob das Ziel z u m Be i sp ie l lautet, 

e ine P l a n u n g s - L ö s u n g in e i n e m def in ie r ten 

Ze i t raum zu en tw i cke l n ode r e i nen b e s t i m m -

ten Umsa tz in der Au f t rag sakqu i se zu erz ielen. 

Zielabstimmung: Top-down- und 
Bottom-up-Prozess 

S ind b e i m Einsatz der O K R - M e t h o d e au f der 

obe r s ten Ebene ( z u m Be i sp ie l der Geschäfts-

f ü h r u n g ) d ie m a x i m a l fün f Objectives und 

j ewe i l s m a x i m a l v ier Key Results fes tge legt , 

gilt es, d iese an die nächste Ebene ( z u m Bei -

sp ie l die Bere iche) zu k o m m u n i z i e r e n u n d 

auf d iese he run te r zub rechen . Dies er fo lgt bei 

der O K R - M e t h o d e nicht in e i n e m re inen Top-

d o w n - V e r f a h r e n . V i e lmeh r w e r d e n die Füh-

rungskrä f te u n d ihre Mitarbeiter b zw. Teams 

in d e n Prozess e i n g e b u n d e n . Eine Faust rege l 

der O K R - M e t h o d e lautet: Circa 60 Prozent der 

Ziele k o m m e n v o n o b e n und circa 40 Prozent 

w e r d e n v o n un ten nach o b e n definiert. Das 

bedeutet , die nächste Ebene k a n n n e b e n d e n 

v o n o b e n k o m m e n d e n Z ie len auch Ziele defi-

n ieren, v o n d e n e n sie ü b e r z e u g t ist, dass d iese 

für das Erreichen de s ü b e r g e o r d n e t e n Ziels 

förder l ich s ind. D ieser Prozess m ü n d e t in e iner 

Art „Ve rhand l ung " z w i s c h e n der o b e r e n u n d 

un te ren Ebene, in der letztlich e ine Ve re i nba -

rung übe r die z u m Be i sp ie l im k o m m e n d e n 

Quar ta l zu e r r e i chenden Ziele u n d M e s s g r ö -

ß e n erzielt w i rd . 

Ein zentra les E l ement der O K R - M e t h o d e 

ist: Alle Objectives u n d Key Results w e r d e n im 

g e s a m t e n U n t e r n e h m e n veröffentl icht. Je-

der Mitarbeiter hat s om i t e i nen Einbl ick in die 

OKRs z u m Be i sp ie l der Geschäf t s führung, der 

a n d e r e n Bere iche u sw. Hierdurch sol l auch 

s ichergeste l l t w e r d e n , dass d ie Ziele nicht w i -

dersprüch l ich s ind. 

Beurteilung der Zielerfüllung 
Diese Ph i l o soph ie empf ieh l t , v o n e iner Ver-

k n ü p f u n g der M e t h o d e mit d e m V e r g ü t u n g s -

s y s t em a b z u s e h e n - unter a n d e r e m , w e i l die 

def in ier ten Ziele u n d dam i t v e r b u n d e n e n 

M e s s g r ö ß e n sehr amb i t i on ie r t se in so l len. 

Eine Z ie ler re ichung v o n 1 0 0 Prozent sol l n a h e -

zu u n m ö g l i c h sein, dam i t d ie Mitarbeiter auch 

dazu an im ie r t w e r d e n , übe r neue Lö sung s -

m ö g l i c h k e i t e n b e z i e h u n g s w e i s e W e g e zur 

Z ie ler re ichung n a c h z u d e n k e n . 

Für die Z ie ler re ichung der Key Results sol l -

ten i n e t w a f o l g e n d e S c h w e l l e n w e r t e ge l ten: 

> 70 bis 1 0 0 Prozent -Er re ichung: Ein Key Re-

sult sol lte nur in A u s n a h m e f ä l l e n zu 1 0 0 Pro-

zent erreicht w e r d e n . Ein Nicht-Erre ichen be-

deutet ke in Scheitern, s onde rn : Das Ziel w a r 

sehr ambi t ion ier t . 

> 40 bis 60 Prozent -Er re ichung: Das Ziel w u r -

de z w a r nicht erreicht, doch es w u r d e im 

Quarta l e in beacht l icher Fortschritt erzielt. S o -

mit ist al les im g r ü n e n Bereich. 
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Abb. 2: Der unterjährige Umsetzungsprozess bei OKR 

Quelle: In Anlehnung an: „Startup Lab workshop: H o w Google sets goals: OKR" -www.youtube.com/watch?v=mJB83EZtAjc 

> 0 bis 30 Prozent -Er re ichung: Das Ziel w u r -

de nicht erreicht u n d auch der Fortschritt ist 

unzu re i chend . Das Ziel w i r d de sha l b g e g e -

benenfa l l s ins nächste Quar ta l m i t ü b e r n o m -

m e n . 

I n w i e w e i t die Be leg scha f t e ines Unter-

n e h m e n s mit d ieser Art der Beu r te i l ung der 

Z ie ler re ichung u m g e h e n kann, h ä n g t stark 

v o n der Kultur u n d d e m Re i feg rad der Or-

gan i s a t i on ab s o w i e davon , w i e stark in ihr 

z u m Be i sp ie l bereits der G e d a n k e des kont i -

nu ier l i chen V e r b e s s e r u n g s p r o z e s s e s v e r an -

kert ist. D e s w e g e n sol lte sich das M a n a g e -

m e n t e ines U n t e r n e h m e n s s c hon vo r d e m 

even tue l l en E in führen der O K R - M e t h o d e 

übe r l egen , w i e mit d e m Se tzen der S c h w e l -

l enwe r te u m g e g a n g e n w i rd . 

Unterjähriger Umsetzungsprozess 
Die OKRs s i nd hinsichtl ich ihrer unterjähr i -

g e n U m s e t z u n g seh r ag i l gestaltet. Dah in te r 

steckt d ie g rundsätz l i che Idee: P lane für d e n 

nächs ten Zeit raum, setze u m , prüfe De in 

E rgebn i s u n d setze Dich i n s be sonde re dam i t 

au se i nande r , w a s Du ge le rn t hast. 

Abbildung Z zeigt, w i e sich der unterjäh-

rige U m s e t z u n g s p r o z e s s gestaltet. Z u m Bei-

sp ie l w e r d e n j ede s Quar ta l die OKRs neu ge -

plant. Vor Ende de s ersten Quarta l s w e r d e n 

bereits die OKRs für das z w e i t e Quarta l de -

finiert u n d f ina l i s ie r t . D a z w i s c h e n f indet die 

Beur te i l ung der Z ie le r re ichung statt. Zu Be-

g i nn des Fo l gequa r ta l s e r f o l gen die Präsen-

tat ion der Z ie le r re i chung au s d e m Quarta l 1 

und die Vo r s te l l ung der OKRs für das Quarta l 

2 . D a n a c h b e g i n n t die nächste U m s e t z u n g s -

phase. Der Vorte i l d ieser V o r g e h e n s w e i s e 

l iegt in der ku rzzyk l i s chen Aus r i chtung der 

Ziele. Ke inesfa l l s dar f j edoch der benöt i g te 

Ze i t au fwand für das Fes t legen der OKRs -

au f jeder Ebene - u n d de ren A b s t i m m u n g 

unterschätzt w e r d e n . 

Einflussfaktoren 
bei der Einführung 
F o l g e n d e E i n f l u s s g rößen sol lte das M a -

n a g e m e n t e ines U n t e r n e h m e n s b e i m Ein-

f üh ren der O K R - M e t h o d e berücks icht igen: 

> W a s ist da s gene re l l e Ziel der OKR-E in-

f ü h r u n g i n u n s e r e m U n t e r n e h m e n ? 

> W ie hoch ist der Re i feg rad der O rgan i s a -

t ion hinsichtl ich P r o b l e m l ö s u n g s d e n k e n 

u n d Ag i l i tät ? 

> We l che w e i t e r e n S y s t eme zur St rateg ie-

u m s e t z u n g u n d Z i e l ve re i nba rung g ibt e s 

bereits (z. B. BSC, M b O ) ? 

> W i e b i n d e n w i r die OKRs an b e s t e h e n d e 

Le i s t ung s kennzah l en a n ? 

> Liegt unser Fokus auf der s t rateg i schen 

Aus r i ch tung o d e r e i n e m Mix au s strategi -

scher Aus r i ch tung , kont inu ier l i cher Verbes -

s e r u n g u n d Tagesge schä f t ? 

> W e l c h e n M ix au s T o p - d o w n - u n d Bot-

t o m - u p - Z i e l a b s t i m m u n g w ä h l e n w i r ? 

> We l che H ie ra r ch i eebenen b i n d e n w i r im 

ersten Schritt e in ? 

> W e r t r e i b t intern d e n OKR -E i n f üh rung s -

prozess v o r a n ? 

> We l che (pe r sone l l en ) Re s sou rcen s t ehen 

un s h ierfür zur V e r f ü g u n g ? 

> W ie m e s s e n w i r d e n Erfolg der OKR-E in-

f ü h r u n g ? 

> B i nden w i r OKR an das Ve r gü tung s s y s -

t e m an ? 

> W ie ges ta l ten w i r d e n V e r ä n d e r u n g s p r o -

zess u n d die K o m m u n i k a t i o n ? 

> Ist bei un s d ie 2 0 - 6 0 - 2 0 - R e g e l gü l t ig 

(20 Prozent der Betrof fenen s ind dafür, 

60 Prozent s ind neutral, 20 Prozent z e i g e n 

W ide r s t and ) ? 

Abschließende Bewertung 
Die O K R - M e t h o d e ist ke ine n e u e W u n d e r w a f -

fe. W e d e r für das Führen v o n Mitarbe i tern u n d 

Teams, noch z u m E r h ö h e n der Agi l i tät v o n Un -

t e r n e h m e n . Sie ist j edoch e ine b e w ä h r t e M e -

t h o d e zur S t r a t e g i eumse t zung i n s be sonde re 

auf der opera t i ven Ebene. Dabe i so l l ten je-

doch z w e i D i n g e nicht v e r g e s s e n w e r d e n : Das 

Def in ie ren der Objectives u n d Key Results al-

lein be fäh i g t die Mitarbeiter nicht, d iese - au f 

teils g a n z n e u e n W e g e n - zu erre ichen. Des -

ha lb setzt das A rbe i ten mit der O K R - M e t h o d e 

auch e ine Füh rung sku l t u r vo raus , bei der 

sich d ie Führungsk rä f te p r imär als Ermächt i -

ge r u n d Be fäh i ge r b e z i e h u n g s w e i s e Coaches 

ihrer Mitarbeiter ve r s tehen. A u ß e r d e m gilt 

es, i hnen Tools zur kont inu ie r l i chen Verbes -

se rung/zu r Op t im i e r ung des Qua l i tä t sma-

n a g e m e n t s de s U n t e r n e h m e n s an die H a n d zu 

g e b e n , mit d e n e n sie das sy s temat i sche u n d 

w e i t g e h e n d e i g e n s t ä n d i g e Lösen v o n Prob le -

m e n e i n ü b e n k ö n n e n . 

Ein Vo r zug der hier vo rges te l l ten M e t h o d e 

ist: Sie lässt sich e infach mit M a n a g e m e n t s y s -

t e m e n bzw. S y s t e m e n zur S t ra teg ieumset -

z u n g ve r knüp fen , die e h e r a u f das Erreichen 

der mittel- u n d lang f r i s t i gen ( s t rateg i schen) 

Ziele abz ie len. Z u d e m h a r m o n i e r t sie mit 

d e n G e d a n k e n des kont inu ie r l i chen Ve rbe s -

s e r u n g s p r o z e s s e s u n d der V e r m e i d u n g v o n 

V e r s c h w e n d u n g jeg l i cher Art, da es auch bei 

ihr letztlich um ein kont inu ier l i ches S ich-Ver-

be s se rn u n d S te i ge rn de s Le i s tungsverha l tens 

e ine s U n t e r n e h m e n s u n d se iner Mitarbeiter 

geht . < 
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