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,Prozess hui, Kollege pfui?”
— Wie viel Netzwerk im Unternehmen gut ist

von Pascal Kowsky

Kurziibersicht

o Eine Checkliste inklusive Verantwortlichkeiten gentigt als pragmatischer On-

boarding-Prozess.

0o Onboarding ist ein sich schnell rechnendes Investment.

o Fachliche Einarbeitung ist nicht immer eine lastige Pflicht: Einzelne Mitarbei-

ter konnen sich auf diese Weise zeigen und beweisen.

Personliche Beziehungen schaden dem, der sie nicht hat -
auch im Unternehmenskontext. Innerhalb einer Organi-
sation bedeutet das: Die Leistung der Organisation leidet,
wenn das interne Netzwerk tiber den Erfolg einzelner Mitar-
beiter entscheidet. Deutlich wurde dies auch in einem Ver-
triebsprojekt, als wir mit dem Klienten gemeinsam heraus-
arbeiteten: ,Ob eine Sonderanfertigung machbar sei und
wie lange die Riickmeldung dazu an den Vertrieb braucht,
héngt ganz davon ab, welcher Aufiendienstler fragt.”

Je komplexer die Organisation ist (Anzahl Mitarbeiter,
Standorte, Kompetenzunterschiede, ...) und je standardi-
sierter die Leistungen sind, umso wichtiger sind Strukturen
fiir das wirksame Zusammenspiel der Beteiligten. Die fol-
genden Phinomene sind Indizien dafiir, dass zu viel vom
personlichen Netzwerk abhingt und zusitzliche Struktur
hilfreich sein kann:

o Gleiche Aufgaben nehmen bei unterschiedlichen Mit-
arbeitern unterschiedliche ,Wege” durch das Un-
ternehmen. Die Mitarbeiter wenden sich also an
unterschiedliche Ansprechpartner und/oder diese An-
sprechpartner bearbeiten die Aufgabe unterschied-
lich.

o Gesamt-Durchlaufzeiten und Ergebnisqualitit variie-
ren stark zwischen den Mitarbeitern, die einen Pro-
zess anstofden — auch wenn sie die gleichen Schritte
vollziehen.

o Prioritaten richten sich nicht immer nach sachlichen
Kriterien, sondern sind auch dadurch bedingt, wer in
den Prozess involviert ist.

Kein verlisslicher Indikator fiir fehlende Strukturen sind
Konflikte zwischen einzelnen Mitarbeitern. Nur wenn die
regelhafte Konfliktursachen sachlicher Natur sind, konnen
zusitzliche Regeln und Standards die Zusammenarbeit ver-
bessern. Personelle Konfliktursachen hingegen erfordern
eine starkere Fiihrung.

Ein zentraler Hebel zur Reduktion des Einflusses des per-
sonlichen Netzwerks auf die Ergebnisqualitit, Durchlauf-
zeit und Aufwand ist die effektive Klarung von Schnittstel-
len. Priifen Sie dazu, was genau diejenigen Mitarbeiter mit
einem starken Netzwerk im Zusammenspiel mit Schnitt-
stellenpartnern anders machen als jene Mitarbeiter mit ei-
nem weniger belastbaren Netzwerk. Dazu kdnnen z. B. An-
sprechpartner, Kommunikationskanile, Aufbereitung der
weitergegebenen Informationen zdhlen. Treffen Sie ganz
konkrete Verabredungen zwischen den Schnittstellen-
partnern zu denjenigen Themen, die augenscheinlich den
Unterschied ausmachen: Beispielsweise soll ein freund-
schaftliches Verhiltnis zwischen zwei Kollegen keine Son-
derbehandlung ermoglichen, die keinem anderen Kollegen
zugénglich ist — sondern als neuer Standard fiir alle gelten.
Klaren Sie die genauen Anforderungen an Unterlagen, die
weiterverarbeitet werden, sodass jedem Prozessbeteiligten
Kklar ist, auf welche Weise Informationen aufbereitet sein
sollen. Und stellen Sie sicher, dass Priorititen anhand klar
definierter Parameter gesetzt und eingehalten werden. Die-
se Art der Verabredungen wirkt nur sehr punktuell, ist aber
hochgradig wirksam.

Wenn Sie das ndchste Mal Leistungsunterschiede in Threm
Team beobachten, fragen Sie sich, ob das personliche Netz-
werk diese Unterschiede verstarkt. Falls ja, liegt vor Thnen
ein leicht zu bedienender Wachstumshebel.

Mandat Growthletter®, Nr. 163 Juli 2020 8

o8
<]
0
0
(]
N
[©]
S

o

[
o
£
©
Az
c
©
00
o
@]




