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Definition strategische Umsetzungskompetenz

Begleitung der Entwicklung von Fähigkeiten, um das 

strategische Geschäft alltäglich zu betreiben

=> Strategy as everyone's everyday job

Ziel der AG

Struktur aus zielführenden Fragen schaffen, mit denen wir einen 

erfolgreichen Umsetzungsprozess begleiten können

Wegweiser für das eigene Handeln

Frühindikator:

Korrektiv des Netzwerks zum Grobkonzept / Synergie mit 

anderen Konzepten Januar 2009

Akzeptanz des Netzwerks bei der Vorstellung unserer 

Ergebnisse

(Mehrheit der Teilnehmer, die nicht zur AG gehören) August 2009

Spätindikator:

Anwendungsbeispiele des Netzwerks in den Folgejahren 2010 / 2011
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•Was ist strategische Umsetzungskompetenz?
• Begleitung der Entwicklung von Fähigkeiten, um das strategische 
Geschäft alltäglich zu betreiben
(Strategy as everyone`s everyday job)

•Wie erreichen wir strategische Umsetzungskompetenz?
•Alle richtigen & wichtigen Fragen in der zweckmäßigen  
Reihenfolge zu stellen und korrekt zu beantworten

3 Fragenkomplexe á 3 Fragen:

•Team
•Kompetenzen (=Skills)
•Verantwortung
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Oktober 2008/ Düsseldorf
ƁZiele & Strukturelemente

Januar 2009/ Potsdam
ƁInhalt der Strukturelemente/ Kompetenzmatrix

März 2009/ Ascona
ƁInhalte der Kompetenzmatrix/ Phasen

August 2009/ Potsdam
ƁGesamtdarstellung
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1. Was hält das Team zusammen?

2. Wie orientiert sich das Team?

3. Worin bestehen die Freiräume des Teams?
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Kooperation
Nachhaltige 

Kooperation einer 
Gruppe von Menschen

Verbundenheit
Werte/ Glaubenssätze/ Verhalten

Welche Ethik soll gelten?

Freiraum
Experiment/ Wettbewerb/ Innovation

Wie überraschen wir den Markt?

Orientierung
Begriffe/ Regeln/ Ziele

Wie wird eingebunden und verteilt?
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Kooperation

Verbundenheit

FreiraumOrientierung

Mediation

TaktikControlling

Ethik

Strategie
Freisetzen von 

Motiven
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Regeln strategischen Verhaltens
Ɓ Übe dich in Geduld, Demut und maßvoller Unterscheidung, wenn du strategisch handeln 

willst.

Regeln strategischen Denkens
ƁDenke in Bildern

ƁDenke in Korridoren

ƁDenke offen

ƁDenke an deine Stärken

Regeln strategischen Handelns
ƁStärke den gemeinsamen Mehrwert -> Team stärken

Ɓverändere bilaterale Mehrwerte -> Machtverhältnisse ändern

ƁEntwickle die Fähigkeiten des Systems

ƁNutze die vorhandenen Potenziale

8Potsdam 28./29.08.2009
©  Schmidt/ Sulger/ Vieregge/ 

Werner 2009



9Potsdam 28./29.08.2009
©  Schmidt/ Sulger/ Vieregge/ 

Werner 2009



Kunst der Aufstellung, um einen Freiraum zum 
Handeln zu bekommen
ƁDas Bild des Anderen über das beeinflussen, was ich 

vorhabe

Listen nutzen und achtsam sein für Hinterlisten 
ƁVerschleierungslisten

ƁVorspiegelungslisten

ƁEnthüllungslisten

ƁAusnutzungslisten
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Gemeinsame Werte für das Team

Konsequentes Verhalten

Orientierung auf Führungsgrundsätze

Definition der anzustrebenden Reputation

(Glaubwürdigkeit, Zuverlässigkeit, 
Vertrauenswürdigkeit, Verantwortung)
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 Anknüpfen an die inneren Motive

(16 primäre Werte nach Reiss)

 Anerkennung sowie ethische Maßstäbe und Ziele als 
Orientierung für die Freisetzung innerer Motive

 Schaffung einer Wertegemeinschaft durch 
gemeinsame Glaubenssätze

 Konstruktiver Umgang mit Ängsten

 Druck in Kombination mit herausfordernden Zielen als 
Mittel maßvoll einsetzen
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4. Welche Kompetenzen braucht es, ein Team zu schaffen, um die aktuelle 
Aufgabe zu lösen?

5. Auf welche Strukturen muss das Team achten?

6. In welchen Entwicklungsphasen werden welche Kompetenzen präferiert?

Kompetenzen

S
tr

u
k
tu

re
n

Initialphase

Realisierungsphase

Stabilisierungsphase

Nachhaltigkeitsphase
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Kompetenzen (inkl. Regeln/ Verhalten)

Fach- Methoden- Sozial- Selbst- Führungs-

(Globalwirtschaft) Rahmen Sensibilität f. Veränderung Adaptivität Strategie

čĎ Trendänderung (Muster, Werte)

Märkte Bedarf Kooperativer Achtsamkeit Flexibilität Taktik

čĎ Wettbewerb* (auf Chancen) (PARTS**)

Organisation Wissen teilen Struktur Einordnung Disziplin Systemfähigkeit 

čĎ (offen + verborgen)

Gruppe Kombination Austausch Konfliktfähigkeit Geduld Ausgleich/ Balance

čĎ (Metaebene)

Mensch Beruf Erfahrung Berufung Lernen Entscheiden
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Initialphase Die Idee wird zur materiellen Gewalt.

Realisierungsphase Das System ist entstanden.

Stabilisierungsphase Das System hat Bestand.

Nachhaltigkeitsphase Das System ist nachhaltig. 
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Phase Inhalt der zu lösenden Aufgabe Wichtigste Anforderung 

an die 

Führungstätigkeit

Beispiel für Messgrößen

Initial-Phase:

von der Idee (fiktive 

Möglichkeit) zum 

Potenzial 

(wahrscheinliche 

Möglichkeit)

Entwickeln einer neue Idee sowie 

Erarbeiten adäquater Möglichkeiten und 

Fähigkeiten, um die Idee realisieren zu 

können

Begeisterungs-

Kompetenz

(Verbundenheit schaffen 

durch gemeinsame 

Werte)

° Kraft (z.B.: # gemeinsamer Entwicklungsteams)

° Energie (z.B.: Volumen eingesetzter Ressourcen: 

Menschen, Zeit, Geld)

° Intention (z.B.: Vorliegen eines Letter of 

Intend oder/und eines Lastenheftes; Einbindung in 

die mittelfristige Planung)

Realisierungs-Phase:

vom Potenzial zur 

ersten Anwendung

Herbeiführen einer auslösenden Situation 

(Prototyp, Großversuch, Produktions-starts 

etc.) sowie 

Fördern von Bedingungen und Fähig-keiten 

zur Annahme (z.B. bzgl. Mitarbeiter, 

Geschäftspartner, Öffentlichkeit)

Umsetzungs-Kompetenz

(Verbundenheit schaffen 

durch Herz/Mut und 

Aktion)

° Arbeit (z.B.: Budget für den Großversuch)

° Tat (z.B.: Start-Termin)

° Leistung (z.B.: Anzahl Erzeugnisse in der 

Startphase)

Stabilisierungs-Phase:

von der ersten Anwen-

dung zur reproduzier-

baren Leistung 

Entwickeln von Fähigkeiten zur 

verlässlichen Reproduktion der Leistungen 

sowie zum Einhalten der Versprechungen 

an die Stakeholder

Konsolidierungs-

Kompetenz

(Verbundenheit schaffen 

durch Verstand und 

Disziplin)

° Effektivität (z.B.: Δ Marktanteil)

° Effizienz (z.B. Ausbeute; Produktivität; 

Gesamt-Kapitalverwertung)

° System-Stress (z.B.: # Ausfalltage; Δ# Kunden; 

Fluktuation; Fehlerquote)

Nachhaltigkeits-

Phase:

von der 

Konsolidierung zur 

Anpassungsfähigkeit

Identifizieren von Änderungserfordernis-sen

und Entwickeln adaptiver Fähigkeiten und 

Ressourcen

Veränderungs-

Kompetenz

(Verbundenheit schaffen 

durch Vernunft und 

Anpassungsbereitschaft)

° Reputation (z.B. Wirkung auf die Stakeholder / in 

die Gesellschaft)

° Redundanz (z.B.: % Innovations-Zeit an der 

bezahlten Arbeitszeit; Auslastungs-Flexibilität der 

Kapazitäten; zur Deckung der Strukturkosten 

erforderlicher Anteil des Umsatzpotenzials)

° organisches Wachstum (z.B. % des aus eigener 

Kraft realisierten Wachstums am gesamten 

Wachstum)

° Kooperationsfähigkeit (z.B.: % Innovationsbeitrag 

am Umsatz)

° Adaptionsfähigkeit (z.B. % Anteil Kenngrößen, die 

innerhalb von "Korridoren" gesteuert werden)
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7. Wie ist die Aufgabe des Teams sachlich zu strukturieren? 

8. Wie ist die persönliche Verantwortung zu strukturieren, um die 
Aufgabe zu lösen?

9. Wie werden die Verantwortungen den Teammitgliedern zugeordnet?

Sachfelder nach EFQM

Verantwortlichkeitsfelder 
nach Vester/ Malik

Eindeutige Zuordnung von 
Verantwortlichkeiten nach 
Drenen/ Friedag/ Schmidt
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strategisches
Controlling

operatives
Controlling

Prozess-
Controlling

Qualität
entwickeln

Qualität
nutzen

Qualität
umsetzen

Frage 7-9: Verantwortung 
Sach-Felder

Methodische Quelle:
EFQM-Modell
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=> Strategy as everyone's everyday job

Ziel der AG

Struktur aus zielführenden Fragen schaffen, mit denen wir einen 

erfolgreichen Umsetzungsprozess begleiten können

Wegweiser für das eigene Handeln

Frühindikator:

Korrektiv des Netzwerks zum Grobkonzept / Synergie mit 

anderen Konzepten Januar 2009

Akzeptanz des Netzwerks bei der Vorstellung unserer 

Ergebnisse

(Mehrheit der Teilnehmer, die nicht zur AG gehören) August 2009
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