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Gemeinsamer Kontext als Grundlage fur mehr Leistung

Wie CEOs die Voraussetzungen fur gute Entscheidungen von modernen Mitar-
beitern schaffen

Von Lukas Michel, i3 Performance Solutions

Die Leistung von Organisationen wird massgebend durch gute Entscheidungen und
deren Umsetzung beeinflusst. Dabei fallen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter diese
in einem zunehmend komplexen, ambivalenten und unsicheren Umfeld. Die Her-
ausforderung fur CEOs ist sicherzustellen, dass Entscheidungen abgestimmt auf
die Vision, die Strategie und die Werte der Organisation gefallt werden. Um diese
Ziele zu erreichen setzen CEOs formelle Fihrungssysteme ein. Diese schaffen den
gemeinsamen Kontext fur gute Entscheidungsfindung und die Delegation von Ver-
antwortung. Mit diesen Voraussetzungen entfalten moderne Mitarbeiter ihre volle

Leistung.

Entscheidungen und Performance. Die
Fahigkeit gute Entscheidungen zu fallen,
das heisst, dass die richtigen Entschei-
dungen zur richtigen Zeit umgesetzt wer-
den, ist das Merkmal von Hochleistungs-
Organisationen. Die Herausforderung ist,
dass die Praktiken fur gute Entscheidungs-
findung die gesamte Organisation durch-
dringen. Dabei geht es darum, Mitarbeiter
zu befahigen, dass sie Entscheidungen im
Sinne der Stakeholders féllen und ihr Ver-
halten mit der Ausrichtung der Organisati-
on, den Werten und Normen abstimmen.
Dies schafft gleichzeitig gute Vorausset-
zungen, dass Mitarbeiter ihr Potential voll
entfalten kénnen. In dem Sinne ist gute
Entscheidungsfindung der Treiber fur ho-
here Leistung von Organisationen. Gute
Entscheidungsfindung reduziert die Kom-
plexitdt der FUuhrungsarbeit. Im Weiteren
kénnen die Mitarbeiter Chancen und Risi-
ken abwéagen und mit Ambivalenzen bes-
ser umgehen. Disziplin und Rigorositat
sind dabei gute Voraussetzungen.

Komplexitat. In wachsenden Organisati-
onen, erhoht sich die Komplexitat der
Fuhrung durch mehrere Standorte, neue
Produkte, funktionale Strukturen und zu-

satzliche Hierarchien. Im Umgang mit den
Spannungen, welche Grésse und Wachs-
tum mit sich bringen, missen CEOs ver-
schiedene Zielkonflikte 16sen wie:

e [Effektivitat durch Zentralisieren
und lokale Flexibilitat beibehalten,

e Chancen wahrnehmen ohne den
Fokus zu verlieren,

¢ Verantwortung von Mitarbeitern
starken und Kreativitat fordern,

e Umsetzung von persdnlichen Zielen
ohne Kompromisse an den Missi-
onserfolg der Organisation.

Effektive CEOs losen diese Konflikte indem
sie die Komplexitat reduzieren. Unter an-
derem delegieren sie Entscheidungen an
Mitarbeiter, welche Verantwortung uber-
nehmen und Entscheidungen fallen.

Chancen und Risiken. Mitarbeiter Uber-
nehmen mehr Verantwortung, indem sie
lohnende Chancen packen und Unsicher-
heiten vermeiden. Damit sie das im Sinne
der Organisation tun, miussen sie den
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Kontext® fur ihre Entscheidungen haben
und verstehen. In der Vergangenheit wur-
den Entscheidungen an der Spitze von
Organisationen durch die Fuhrungskrafte
gefallt. In der modernen Wissensgesell-
schaft werden viele Entscheidungen an
Mitarbeiter delegiert werden. Mitarbeiter
haben das Wissen und die Information
Uber die Vorzuge der Stakeholders und
kénnen hiermit flexibel auf deren Bedurf-
nisse reagieren. Gleichzeitig aber sind
diese Informationen fur die Unterneh-
mensfihrung wichtig. Mit Informationen
vom Markt wird die Strategie laufend ver-
feinert. Den Fuhrungskraften kommt dabei
eine neue Rolle zu. Sie muissen den In-
formationen Bedeutung geben und Mitar-
beitern Sinn vermitteln. Chancen und Ri-
siken werden somit im Sinne der Organi-
sation wahrgenommen.

Ambivalenzen. Die Herausforderung fur
CEOs ist, wie sie diesen gemeinsamen
Kontext fur gute Entscheidungsfindung
gestalten damit er die gesamte Organisa-
tion durchdringt. Dabei geht es darum,
moglichst viel der Mehrdeutigkeiten zu
reduzieren. Unklare Ziele, wechselnde
Strategien, ambivalente Werte oder in-
konsistente Kommunikation verhindern
ein besseres Verstdndnis. Gleichzeitig un-
tergraben Ambivalenzen die Glaubwiurdig-
keit der FUuhrung bei allen Stakeholders.
Eine gemeinsame Agenda, gemeinsame
Absichten, Verhaltensweisen und Normen
schaffen gute Voraussetzungen fir eine
Einheitlichkeit der Fuhrung. Je weniger
interne Stdérungen es in Organisationen
gibt, desto besser kdnnen Mitarbeiter ihr
Potential entfalten. Der gemeinsame Kon-
text limitiert diese Storungen weitgehend.
Ein gemeinsames Verstandnis der Ausrich-
tung ermoglicht somit bessere Entschei-
dungen.

Disziplin und Rigorositat. Effektive Fuh-
rungskrafte schaffen den gemeinsamen
Kontext mit Hilfe Ihres FUhrungssystems.
Sie starken die Disziplin in Organisationen
durch formale Spielregeln und unterstit-
zen die dezentrale Entscheidungsfindung.
Da die Leistung von Organisationen we-
sentlich durch gute Entscheidungen beein-
flusst wird, gilt es fur die Entscheidungs-

! Seemann P., Hippi R., ,Social Capital.
Securing competitive advantage in the
new economy*“, Financial Times, London,
2001.

findung die gleiche Rigorositat’ anzuwen-
den, wie dies fur die harten Faktoren Fi-
nanzen und Produktion der Fall ist.

Der Schlussel zu guten Entscheidungen ist
der gemeinsame Kontext. Als solcher hilft
er, die Komplexitat in Organisationen zu
reduzieren. Zur Klarung der Ambivalenzen
steckt der gemeinsame Kontext den Rah-
men fur die vielen kritischen Entscheidun-
gen ab. Formalisierte Entscheidungsfin-
dung stellt hierfur die notwendige Disziplin
und Rigorositat sicher.

Moderne Mitarbeiter Ubernehmen Aufga-
ben welche Wissen, Informationen und
Interaktionen innerhalb und ausserhalb
der Organisation kombinieren. Hierflr ist
der gemeinsame Kontext unabdingbar.
Modernen Mitarbeiter wollen verstehen,
sind kreativ, und moéchten einen Beitrag
leisten. Sie wollen Ziele erreichen und im
Grundsatz ,,.Dinge richtig tun®. Dabei hin-
dern viele organisatorische Hurden die
Mitarbeiter daran, ihr wahres Potential voll
auszuschopfen. Intelligente Fihrungssys-
teme helfen CEOs den Kontext zu schaf-
fen, die Blockaden zu l6sen und ermogli-
chen so den Mitarbeitern, ihre Leistung
voll zu entfalten. Die folgenden Annah-
men® bestimmen weitgehend die Gestal-
tung von intelligenten Fihrungssystemen:

1. Mitarbeiter wollen verstehen. Die
meisten von uns sind Stolz auf die eige-
nen Fahigkeiten. Wir wollen Befriedigung
durch gute Arbeit und setzen hierfir unse-
re Fahigkeiten ein. Dabei ist es uns wich-
tig, ein gutes Verstdndnis fur den Sinn
unserer Arbeit zu haben.

2. Mitarbeiter wollen kreativ sein. Ex-
perimentieren und ,etwas besser machen’
ist ein wertvoller menschlicher Instinkt. Er
ermoglicht uns, den Wohistand standig zu
verbessern. Organisationen kénnen diesen
inneren Drang fur den eigenen Zweck nut-
zen. Damit Mitarbeiter kreativ sein kon-
nen, muissen gute Voraussetzungen ge-
schaffen werden.

3. Mitarbeiter wollen einen Beitrag
leisten. Sie sind Stolz auf ihre Organisa-
tion und moéchten etwas Wertvolles tun.
Dabei geht es den Mitarbeitern darum,
einen relevanten Beitrag zur Umsetzung

2 Martin R.L., Why Decisions Need Design,
Business Week Online, August 2005.
% Simons R., ,Levers of Control“, Harvard
Business School Press, Boston, 1995.
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der Strategie zu leisten und weniger um
das Erreichen von kunstlichen Zielen. In
jeder Organisation kodnnen Mitarbeiter
einen sichtbaren und relevanten Beitrag
leisten. Mitarbeiter honorieren diese Mog-
lichkeiten mit einem gestarkten Selbst-
wertgefuhl und mehr Einsatz.

4. Mitarbeiter wollen etwas erreichen.
Wir alle arbeiten aus verschiedenen Griun-
den. Fir manche geht es darum, Geld zu
verdienen, befordert oder gelobt zu wer-
den. Fur andere ist die wichtigste Quelle
der Motivation die personliche Befriedi-
gung Uber das was wir geleistet haben.

Wir setzten uns die eigenen Ziele selbst
dann, wenn keine &usseren Ziele vorhan-
den sind. Es gibt wohl keine andere Erkla-
rung dafir, dass Leute 8000er Berge er-
klimmen und die Strapazen auf sich neh-
men.

5. Mitarbeiter wollen Dinge richtig
tun. Sie wissen was richtig ist und was
falsch ist, und sie wahlen in der Regel das
was richtig ist. Unser Verhalten wird weit-
gehend durch Normen fur akzeptables
Verhalten bestimmt. Dabei legt das Be-
wusstsein dieser impliziten und expliziten
Spielregeln festlegt, was wir tun.

Mitarbeiter verstehen kreieren beitragen erreichen es richtig
wollen... tun
Hldrden und Fehlende Fehlende Mog- Gegensatzliche Unsicherheiten | Versuchungen
Blockaden Information lichkeiten, Anforderungen, bezuglich Er-
uberall Angst vor Risi- fehlende Res- wartungen
ken sourcen
Wirtschaftliche | Unlimitierte Unlimitierte Limitierte Auf- Wachsender Wachsende
Realitaten in Information Mdglichkeiten, merksamkeit, Druck Verlockungen
Organisationen Belohung fur Limitierte Res-
Risiken sourcen
Lésungen Information Fokussierte Prioritaten Klarheit, Inspi- | Grenzen und
und Aufmerksamkeit setzen ration und Normen
Feedback Sinngebung

Abbildung 1: Lésungen fur Hirden und Blockaden

In der Realitat gibt es viele Hurden und
Blockaden die verhindern, dass Mitarbeiter
ihr volles Potential entfalten kbnnen. Neue
Losungen® sind hier gefragt.

Fehlende Information. In grossere Or-
ganisationen ist es fur Mitarbeiter oft
schwierig zu verstehen, wie sie einen re-
levanten Beitrag leisten kénnen. Sie ken-
nen oder verstehen die Strategie und die
Ausrichtung nicht. Das Resultat ist fehlen-
der Sinn fur den Zweck der Organisation
und wenig Befriedigung bei der Arbeit.
Dabei gibt es in Organisationen praktisch
unlimitierte Information. Moderne Techno-
logien machen es mdglich, dass die Un-
ternehmensfihrung den Informationen
von Mitarbeitern Bedeutung geben kann.
Und, gute Kommunikation stiftet den Sinn
furs Wesentliche. Gleichzeitig, verfeinern
Feedback Mechanismen die Strategie lau-

4 Simons R., ,Performance Measurement
and Control Systems for Implementing
Strategy“, Prentice Hall, New Jersey,
2000.

fend mit neuen Informationen von der

Front.

Fehlende Moglichkeiten. Mitarbeiter
kénnen ihre Kreativitat oft nicht entfalten
oder sie scheuen die Risiken sich damit zu
exponieren. Wie viele Male zodgern wir,
eine neue ldee vorzubringen und uns da-
far einzusetzen? Dabei sollten Mitarbeiter
in Organisationen dafur belohnt werden,
dass sie Risiken eingehen und etwas Neu-
es wagen. Gleichzeitig sind die Moglichkei-
ten, wo Kreativitdt fur Lo6sungen ge-
braucht wird, praktisch unbegrenzt. Orga-
nisationen koénnen dieses Dilemma zwi-
schen dem ,was ist’ und ,was sein sollte’
nur I6sen, indem sie gemeinsame Absich-
ten formulieren und dadurch die Aufmerk-
samkeit von Mitarbeitern auf die wichtigen
Dinge lenken.

Widerspruchliche Anforderungen. Oft
werden Ziele nicht umgesetzt. Zum einen
fihren widersprichliche Anforderungen
dazu, dass der Fokus auf die wichtigen
Dinge verloren geht. Zum anderen kdnnen
wichtige Aufgaben durch fehlende Res-
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sourcen nicht zu Ende gefuhrt werden. In
beiden Fallen wird die produktive Energie
verringert. Dadurch wird es fiir Organisa-
tionen zunehmend schwieriger, die strate-
gischen Ziele zu erreichen. Organisationen
haben immer limitierte Ressourcen und
kénnen einzelnen Themen nur beschrank-
te Aufmerksamkeit widmen. Die verfligba-
re Zeit ist meist auch beschréankt. Deshalb
fuhren nur klare Prioritdten und eine ge-
meinsame Agenda zu einem positiven Bei-
trag der Mitarbeiter.

Unsicherheiten bezluglich Erwartun-
gen. Mitarbeiter in Organisationen fihlen
sich vermehrt unter Druck gesetzt. Zum
einen werden weitgesteckte Ziele verord-
net welche Stress verursachen - dies im
guten Glauben der positiven Wirkung von
unerreichbaren Zielen. Zum anderen wer-
den Ziele akzeptiert, welche die Erwartun-
gen im Unklaren lassen. Beides fuhrt zu
Irritationen und verminderter Leistungsfa-
higkeit. Zusatzlich werden mit dem zu-
nehmenden Wettbewerb die Anforderun-
gen an Mitarbeiter kaum kleiner. Trotz-
dem konnen Fuhrungskrafte mit mehr
Inspiration und Sinngebung allen Mitarbei-
tern die notwendige Klarheit bieten.

Versuchungen. Mehr Leistungsdruck
kann dazu fuhrend, dass Mitarbeiter die
Spielregeln ,grosszigiger’ interpretieren
oder Informationen zuriuckhalten. Dieser
Trend wird durch ,Incentive’ Programme
zuséatzlich verstarkt. Das Resultat sind
Mitarbeiter, welche ofters die Grenzen
dessen was richtig oder falsch ist Uber-
schreiten. Um den wachsenden Verlo-
ckungen entgegenzuwirken, kénnen Or-
ganisationen das Verhalten von Mitarbei-
tern mit sinnvollen und relevanten Nor-
men beeinflussen.

Der gemeinsame Kontext. Er hilft, die
Zielkonflikte fur den CEO zu lésen und
reduziert diese internen Stérungen in der
Organisation. CEOs tun dies durch die
Gestaltung und den Einsatz ihres Fuh-
rungssystems®. Es liefert die Instrumente,
Prozesse und Praktiken, welche den inten-
siven Dialog mit Mitarbeitern tber Ambiti-
onen, Ausrichtungen, Grenzen, Werte und
Ziele ermoglichen.

5 Michel L., Seemann P., ,How CEOs Or-
ganize their Sphere of Power“, Critical Eye
Review Online, Oxford, Juni 2005.

Mit diesen Systemen fallen modere Mitar-
beiter intelligente Entscheidungen. Sie
schaffen das tiefe Verstandnis und den
Kontext fur gute Entscheidungen. Das
Resultat ist effektive Delegation von Ver-
antwortung.

Diagnostiken Grundatze

Abbildung 2: Integrierte Fuhrungssysteme

Intelligente FUhrungssysteme Uberneh-
men funf Aufgaben und bieten so die L6-
sungen fiur die Blockaden und Widerspri-
che in Organisationen.

Diagnostiken stellen sicher, dass Organi-
sationen die sich standig verdndernden
Herausforderungen innerhalb und ausser-
halb ihrer Grenzen ,im Auge’ behalten. Als
Mess-, Informations- und Feedbacksyste-
me stellen sie sicher, dass Entscheidungen
auf der Basis von Wissen und verlassli-
chen Information getroffen werden. Hier-
far schaffen Diagnostiken das gemeinsa-
me Verstandnis Uber die Ziele und die
Ausrichtung von Organisationen.

> OQutputs

Inputs —{ Prozess

l [

Feedback

Abbildung 3: Feedback Mechanismen durch
formale Kontrollsysteme

In wachsenden Organisationen ist das
Wissen bei den Mitarbeitern an der Peri-
pherie. Diese treffen taglich viele kleine
und grossere Entscheidungen mit aktuel-
len Informationen von Kunden und vom
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Markt. Andererseits fallt der CEO wichtige
Entscheidungen Uber die kunftige Ausrich-
tung. Far all diese Entscheidungen mius-
sen traditionelle Kontrollsysteme zusatz-
lich als interaktive Diagnostiken gestaltet
werden. Durch Feedback Mechanismen
verfugen Mitarbeiter und FUhrungskréfte
gleichsam Uber relevante Informationen.
Das ,Zentrum der Organisation’ bekommt
damit eine neue Rolle. Es muss den In-
formationen von Mitarbeitern Bedeutung
geben und Mitarbeitern Richtung vermit-
teln.

In diesem Sinne sind formale Kontrollsys-
teme mehr als nur ,Temperaturmesser’ in
der Organisation. Sie helfen Mitarbeitern,
Chancen und Risiken zu erkennen und
ermdglichen so informierte Entscheidun-
gen.

Die Ausrichtung wird durch die Strate-
gie, die Ziele, die Fahigkeiten und die fur
die Umsetzung notwendigen Investitionen
bestimmt. Mit diagnostischen Prozessen
verknupft, fokussiert sie die Aufmerksam-
keit von Mitarbeitern auf die wichtigen
Dinge. Entscheidungen werden so geféllt,
dass relevante Chancen wahrgenommen
und Risiken minimiert werden. Dadurch
entstehen gemeinsame Absichten als
schlagkraftige Antwort auf die Herausfor-
derungen des Marktes.

Solche diagnostische Prozesse stellen si-
cher, dass Mitarbeiter sinnvoll in die Dis-
kussion Uber die Strategie, die Risiken und
die Leistung der Organisation einbezogen
werden. Diese Prozesse funktionieren als
geschlossene Regelkreise mit Lernen, Ent-
scheiden und Umsetzen als gemeinsame
Prinzipien.

=

lernen entscheiden

‘ umsetzen J

Abbildung 4: Standiger FuUhrungszyklus mit
diagnostischen Prozessen

Die Umsetzung der Strategie wird durch
den laufenden Dialog Uber Ziele, Leistung,
Plane und die kritische Bewertung der
Resultate unterstutzt. Diese Praktiken

klaren, was getan wird und stellen die
Performance sicher. Das Resultat dieses
Dialogs ist die gemeinsame Agenda. Das
heisst, Fuhrungskrafte und Mitarbeiter
setzen die gleichen Ziele um.

Koordination N

Abbildung 5: Fuhrungsdialog durch interaktive
Praktiken

In wachsenden Organisationen — wenn
Fuhrungskréafte ihre Mitarbeiter nicht mehr
jeden Tag sehen — sind interaktive Prakti-
ken von zentraler Bedeutung. Sie ermdgli-
chen, dass Fuhrungskrafte mit echten
Fuhrungsgesprachen gezielt Einfluss auf
Entscheidungen und das Verhalten der
Mitarbeiter nehmen. Planungs-, Risiko-
oder Leistungsgesprache verstarken die
Koordination und stellen die Abstimmung
von Zielen sicher. Koordination reduziert
Doppelspurigkeiten Uber Organisations-
grenzen hinweg. Eine gute Abstimmung
der Ziele verstarkt die gemeinsame Agen-
da uUber hierarchische Strukturen hinweg.
Gleichzeitig erhalten Fuhrungskrafte hier-
mit die Moglichkeit, Prioritdten zu setzen
und bekommen gleichzeitig ein besseres
Gespur fur die Umsetzung der Strategie.

Grundsatze bestimmen die Motivation
und das Verhalten von Mitarbeitern. Sie
halten fest, wie Dinge getan werden. Mit
der Vision, mit Werten und mit individuel-
len Zielen wirken Grundsatze als standi-
gen Antrieb fur Organisationen. Das Re-
sultat sind gemeinsame Einstellungen von
Mitarbeitern. Organisationen werden
hiermit verlasslich. Kunden, Aktionare und
Mitarbeitern schéatzen es, wenn eine Or-
ganisation das liefert was sie verspricht.
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Sprache
Denkmodelle
Arbeitsweisen

Abbildung 6:Gemeinsame und verankerte Prin-

Grenzen in Organisationen definieren die
Spielregeln fur die Entscheidungsfindung
von Mitarbeitern. Hierfur stecken die Mis-
sion, Risikolimiten und Fuhrungsrichtlinien
den Handlungsspielraum ab. Mitarbeiter
wissen somit genau was innerhalb und
ausserhalb der Grenzen liegt. Oft werden
diese gemeinsamen Normen auch als Go-
vernance beschrieben. Sie sind dann rele-
vant, wenn sie als formale Grundlagen das

zipien

gewulnschte Verhalten bewirken.

Diagnostiken Ausrichtung Umsetzung Grundsatze Grenzen
Instrumente Messwerte, Strategie, Ziele, Plane und Vision, Werte, Mission,
Information, abgestimmte ,Business Zielvereinbarung | Fihrungsrichtli-
Feedback Fahigkeiten und Reviews’ und Bewertung nien, Risiko Li-
Investitionen miten
Vorteile Ermdoglichen Fokussieren die | Bestimmen Etablieren wie Stellen die
informierte Aufmerksamkeit | was getan Dinge getan Grenzen firs
Entscheidungen | auf die wichti- wird werden Verhalten sicher
gen Dinge
Resultate Schaffen ein Schaffen Schaffen Schaffen ge- Schaffen ge-
gemeinsames gemeinsame eine meinsame Werte | meinsame Nor-
Verstandnis Absichten gemeinsame | und Verhaltens- men
Agenda weisen

Abbildung 7: Gestaltung von Flihrungssystemen

Gemeinsame Normen stecken den Rah-
men ab fur das was ,,innerhalb* und ,,aus-
serhalb” der Grenzen der Organisation
liegt. Hiermit wissen Mitarbeiter nach wel-
chen Massstaben sie Entscheidungen tref-
fen kénnen, und sie richten ihr Verhalten
nach diesen Werten aus. Als gemeinsame
Verhaltensregeln entlasten sie Fuhrungs-
krafte von mehr Detailkontrollen. Mitar-
beiter entscheiden im Rahmen ihres Hand-
lungsspielraumes selbstédndig und Uber-
nehmen Verantwortung.

Die Herausforderung ist, diese Prinzipien
als Vision, Mission, Werte, Spielregeln und
Risikolimiten, so zu formulieren, dass die-
se nicht zur Farce werden oder Zynismus
erzeugen. Wir kennen nur zu gut jene
Leitbilder welche immer dann gelten,
wenn es um die Suche von Fehlern oder
um Schuldige geht, nicht aber, wenn diese
,einmalige’ Marktmadglichkeiten einschran-

ken. Um das zu vermeiden, mussen diese
Prinzipien spezifisch genug aber nicht zu
detailliert sein. Nur so Uberleben sie die
nachsten Veranderungen und dienen als
echte FUhrungsinstrumente.

Feedback Mechanismen, diagnostische
und interaktive Fahigkeiten sowie gemein-
same Prinzipien befahigen Mitarbeiter,
gute Entscheidungen zu féallen. Gleichzei-
tig entfalten Mitarbeiter hiermit ihre volle
Leistung. Hierfur setzen CEOs intelligente
Fuhrungssysteme ein. Sie befahigen effek-
tive Entscheidungsfindung, schaffen den
gemeinsamen Kontext fur gute Entschei-
dungen und ermdoglichen so die Delegation
von Verantwortung. Das Resultat: Die
Entscheidungen von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern sind abgestimmt auf die Visi-
on, die Strategie und die Werte der Orga-
nisation was die Performance nachhaltig
beeinflusst.
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,Return on Decision-Making’

i3 Performance Solutions unterstitzt Fuhrungskrafte bei
der Entwicklung von intelligenten FUhrungssystemen.
Diese ermoglichen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, gute
Entscheidungen zu fallen und stellen den Treiber fur Per-
formance dar. Die Resultate: weniger Komplexitat, héhe-
re Geschwindigkeit und Flexibilitat.

i3 Performance Solutions ist ein einzigartiger Beratungsdienst.
Alle Berater sind selber erfahrene Fuhrungskréfte und haben an
der Spitze diverser Organisationen gedient. Das heisst, wir
kennen die Schwierigkeiten aus eigener Hand, wie man von der
Theorie zur Praxis, vom Plan zur Umsetzung, von der Vision zur
Realitat gelangt.

i

Performance
Solutions
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duelle Performance Ldsungen ... ROD - ,Return on Decision-Making’
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e Performance Management und Herausforderungen
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steigerung Entscheidungsfindung und der Fihrungssysteme
e shape to flow™ - Erfahrungen in e Performance Metriken und Scorecards
Entscheidungsfindung durch Sport e Audit und Zertifizierung von Fihrungssystemen

www.shapetoflow.com

Lizenz fur Berater: Transfer von Wissen ...

¢ SMART Management Systems® Beratung - in Entscheidungsfindung und Performance
Prozesse, Tools und Praktiken - Projekte - Fihrungssysteme
Lizenzen fur erfahrene Berater Training - Performance und Strategieverstandnis
www.smartmanagementsystems.com Coaching - Performance und Wertschépfung

Beispiele unsere Tatigkeit ... Zusammenarbeit mit Partnern ...
e Steigerung der FUhrungs- S P H E R E

effektivitat fur eine fuhrende
Non-Profit Organisation mit einem
formalen Strategischen Manage-
ment-System

Sphere Advisors AG — eine weltweit tatige Beratungsfir-
ma, welche Verwaltungsrate, CEOs und deren Teams un-
terstutz: «Translating soft factors into hard results».

e Strategische Erneuerung einer T

high-tech Wachstumsfirma durch

CEO Coaching i3 Performance Solutions GmbH
e Strategischer Turnaround fir Appitalstrasse 5
CH-8804 Au

eine fihrende Produktionsfirma

Switzerland
durch Performance Management

i3 Performance Solutions® und
SMART Management Systems®
sind eingetragene Markenzeichen

Tel +41 44 683 15 95

Fax +41 44 683 15 96

Tel US 1877 5 SPHERE

Skype: lukas.michel
info@i3performancesolutions.com
www.i3performancesolutions.com
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