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Unternehmenskultur: Roland Berger Studie

nonggerser

Zum Wachstum fiihren — Wie erfolgreich
wachsende Unternehmen gefiihrt werden

Roland Berger Studie zu unternehmerischen
Wachstumstreibern

Dusseldorf, 25. November 2004
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Baiangnormer

i}l Profitables Wachstum ist DIE Voraussetzung,
um Wert und Ergebnisse zu verbessern!
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Nur 26% aller Unternehmen wachsen tiberdurch-
schnittlich in Umsatz und Gewinn

Panelstudie 1.700 Triade-Unternehmen
Wachstum 1991-2003 [% p.a.]

= Nur 33% wachsen Uber-
durchschnittlich im
Umsatz

wachsend

= 50% wachsen (ber-
durchschnittlich im
Gewinn

* Nur 26% der Unternehmen

" i (441) liegen Uber Welt-@ in
schrumpfend | (= 741 Unternohman) 1 {= 111 Untarnchmen) Umsatz- und Gewinn-

schrumpfend 0 1 1%‘7 wachsend wachstum - sie erbringen
i Spitzenleistungen
UMSATZ ("Outperformer")!
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Wachsende Unternehmen bringen bessere
Leistungen in allen relevanten Feldern

@ Wachstumsraten weltweit 1996-2003 [% p.a.]
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Unternehmenskultur: Roland Berger Studie

RolandBerger

Shrategy Conselisais

Erschreckend! Unternehmen sind zuriickhaltend —
und schalten kaum aktiv auf Wachstum um!

"Wurde/wird bewusst von Konsolidierung auf Wachstum umgeschaltet?"

RolandBerger

SN Col

Warum nicht? — (Zu) viele Probleme in Unternehmen
sind "hausgemacht”

menskultur:

enskultur: Risikoscheue, ..,
Motivation, Infloxibliititetc. ' [ "™

HAMGUGOA V3101 Gt | 7

18% Rahmenbedingungen
(Politik, Rocht) 20%
"Welches sind  Gesamtwirtschaft 17%
die wesentlichen
Unterneh-
234 7 WﬁChSthS'" Finanzierungs- . .., mensinterne
hemmnisse? probleme 5 Wachstums-
Von Wachstum auf hemmnisse!
Ja Nein @ zurlickgeschaltet € Wotthowerb 12%
1 x|
4% Sonst.
{ Quall: Rotared Dargar-Stuia HAMSD004122-31.01- 01 | & Quais: Ralund Barger-Slacia HAM-BEODA- 12638010t | 0
bt o folandBeraer
Wachstumstreiber
Bl wie wachsen? Wachstum entsteht bei
exzellenter Fiihrung! Rlchg)ge Ziele setzen
) (MB

!

Personen/
das richtige Team
Wachs-
tums-
treiber-~
Dezentrale Organisation! © A X

Innovationen férdern

Vertrauenskultur!
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Unternehmenskultur: Roland Berger Studie

RolandBerger RolndEarger
Sechs Kernaussagen unserer Studie (1) Sechs Kernaussagen unserer Studie (2)
Unternehmen im deutschsprachigen Raum sind beim Wachstum B Fihren iiber Ziele - Wichtiges Instrument in der Fiihrung von
(zu) zuriickhaltend! Vertrauensorganisationen
— Kein bewusstes Umschalten auf \Wachstum, 1/3 schaltet zurick! — Zu starke Sanktionierung von Nichterfilllung schwécht die
— Zuviele "hausgemachte" Probleme Performance . . . ,
— Outperformer setzen ambitionierte aber realistische Ziele, sie

B3 wachstum wird von Personen getrieben — bei den Eigenschaften sanktionieren weniger hart
klafft allerdings eine Licke zwischen Erkenntnis von Relevanz und )
ﬂ Innovationen — Outperformer sind in wichtigen Themen schneller am

Umsetzung im Alltag!
Markt als der Durchschnitt

H Wachstumstreiber Organisation — Dezentralisieren und wachstums-
férdernde Corporate Governance "leben"

n Eine Vertrauensorganisation ist wesentliche Voraussetzung fiir
Wachstum
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Innovation und Integration im Veranderungsprozess

Veranderungsprozess

Innovation/Konzeption

Integration/Umsetzung
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Unterschiedliche Verantwortlichkeiten auf verschiedenen Ebenen

Speziell in Veranderungsprozessen wachst der mittleren Fllhrungsebene eine besondere Verantwortung zu:
Mitarbeiter des mittleren Managements missen die Idee und die Gesamtrationalitat der Strategie mittragen
und quasi als Transmissionsriemen zwischen Management und Mitarbeiter agieren.

Anders formuliert: die Vorstandsebene ist verantwortlich flr die Strategieentwicklung, dem mittleren
Management obliegt die Umsetzung.

In Zeiten der Veranderung liegt die spezielle Aufgabe des

mittleren Managements darin, den Veranderungsprozess

SO zu steuern, dass einerseits Sicherheit und Orientierung

gewahrleistet werden andererseits die Mitarbeitenden

dazu motiviert werden, die Veranderung engagiert Vorstand IStrategie
mitzutragen.

Far FUhrungskrafte ist es dazu erforderlich, R
1

|
¥

die eigene Fuhrungsrolle und das eigene Kommunikationsayfgaben N
Flihrungsverhalten zu reflektieren und Mittlere I Loyalitat
den neuen Herausforderungen anzupassen. Fiihrungsebene

l Vertrauen & Motivation
1t

e 4
KommuniKationsaufgaben
Mitarbeiter \I Qualitit & Kontinuitit
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Ergebnisse der Interviews

= |st als Kultur noch nicht gelebt
(fehlende Zentrenidentitat,
Verstandnis der unterschied-
lichen FUhrungsrollen und —
kompetenzen)

/ Struktur \

= |st bekannt

= |st bekannt
= |st gut akzeptiert

= Wird als zukunftssichernd
eingeschatzt

= |st theoretisch akzeptiert (nur vereinzelte Kritik an der
Gesamtstruktur bzw. wenn, dann keine grund-
satzliche, sondern nur umsetzungsbezogene Kiritik)

= Instrumente der Struktur® werden akzeptiert
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Definition des Kulturbegriffs

Beobachtbare
Artefakte

— T

Offentlich propagierte Werte

(nach auBen und nach innen)

| B

(
\

Strategische Fragestellung

Summe der Gewohnheiten
(Verhaltensweisen und
Grundannahmen / Haltungen)
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Kulturverantwortung in Veranderungsprozessen: Die Kulturtreppe

Vertrauens- Verand
kultur eranderung
( Fehler-
— kultur
Ziel- >
kultur = —
Widerstand < = Macht-
Gewalt — = kultur
Visions- -—> ostalgische
kultur = Vision
Veranderungskultur
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Unternehmenskultur

Vertrauenskultur ~E

Visionskultur —E

Veranderungskultur ~E

Wie wird Vertrauen aktiv initiiert?
Werden Informationsliicken vertrauensvoll oder misstrauisch erganzt?

Erzeugt die Kommunikation ausreichend Vertrauen, um jemandem zu glauben?

Wie wird mit Fehlern umgegangen?
Wie finden Fehleranalysen statt?

Welches Menschenbild vertritt die Organisation?

Welche Formen von Macht werden erlebt?
Gibt es eine fordernde Feedbackkultur?

Wie gebraucht man Macht um Widerstande aufzulésen?

Was bedeutet fihren mit Zielen?

Welche Konsequenzen haben Handeln und Nicht-Handeln?

Wie sieht die eigene Vision aus?

Gibt es eine Strategie neue Visionen gemeinsam aufzubauen?

Wie halt man mentale Modelle flissig?
Wie entwickeln Teams neue Lésungen?
Wie entstehen Lésungen 2. Ordnung?
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