
 

Der	Trugschluss	von	"Go-Gets"	 
Von	Damon	Baker	 

Während	ich	ein	Unternehmen	leitete,	das	Teil	einer	größeren	Plattform	war,	wurde	ich	oft	
dazu	angeleitet,	unsere	Haushaltsverpflichtungen	zu	übererfüllen,	um	Umsatz-	und	EBITDA-
Kurzverluste	in	anderen	Geschäftsbereichen	auszugleichen.	Diese	Botschaft	an	ein	Team	zu	
übermitteln,	das	nach	den	Standards	der	Muttergesellschaft	,,am	Gewinnen"	war,	ein	
schwieriger	Vorschlag	für	mich	als	Leiter.	 

Die	Ideen,	die	wir	kurzfristig	zur	Schließung	der	Leistungslücke	erhielten,	waren	oft	kurzsichtig	
und	trugen	wenig	dazu	bei,	nachhaltige,	dauerhafte	Ergebnisse	zu	erzielen,	da	es	sich	nicht	um	
prozessorientierte	Verbesserungen	handelte,	die	wir	im	Geschäft	machten.	Sie	umfassten	Dinge	
wie	kurzfristige	Verkaufsanreize	oder	Volumenrabattangebote	für	Händler,	um	Produkte	früher	
oder	in	größeren	Mengen	zu	nehmen,	zeitlich	begrenzte	Preisnachlässe	für	den	Endnutzer,	um	
die	Nachfrage	anzustoßen,	keine	Überstundenfreigaben	(trotz	Auftragsrückständen),	
Reisebeschränkungen,	um	Kunden	zu	besuchen,	oder	die	Ablehnung	von	
Lieferantenlieferungen	am	Monats-	oder	Quartalsende...	 

Leider	geht	die	Liste	weiter.	 

Das	obige	Beispiel	zeigt,	dass	die	kurzfristige	"Fixierung"	keine	praktikable	langfristige	Lösung	
für	die	Probleme	einer	Organisation	darstellt.	Tatsächlich	sind	solche	"Go-Gets"	
erwiesenermaßen	Hindernisse,	um	eine	solide	Grundlage	für	einen	langfristigen	



unternehmerischen	Erfolg	zu	schaffen.	Im	Laufe	der	Zeit	erodieren	Go-get-Strategien	und	
ersticken	die	Entwicklung	einer	proaktiven	Problemlösungsmentalität.	In	einer	reaktiven,	
reflexartigen	Umgebung	zu	operieren,	provoziert	unter	Druck	geratene	und	ängstliche	
Mitarbeiter	zu	fehlgeleiteten	Entscheidungen.	 

Kurz	gesagt,	ein	Go-Get	ist	ein	Top-Down-Führungsmandat,	um	höhere	Performance-Ergebnisse	
zu	erzielen,	um	ein	vorab	festgelegtes	oder	neu	erstelltes	Ziel	oder	Ziel	innerhalb	des	
Unternehmens	zu	erreichen.	In	der	Regel	werden	diese	Go-Gets	übertragen,	wenn	andere	Teile	
des	Unternehmens	ihre	Ziele	nicht	erreichen.	Daher	ist	eine	Überleistung	aus	einem	anderen	
Geschäftsbereich	erforderlich,	um	den	Fehlbetrag	auszugleichen.	 

Ein	weiterer	Grund,	warum	Go-Gets	überliefert	werden,	ist,	dass	die	Führung	fälschlicherweise	
glaubt,	dass	der	Empfänger	des	Go-Get	mehr	erreichen	kann.	Oft	wird	diese	Annahme	ohne	
sachliche	Grundlage	oder	Analyse	gemacht	und	ist	nur	ein	Bauchgefühl	darüber,	was	wirklich	
möglich	ist.	Go-gets	neigen	dazu,	schlechte	Stretch-Ziele,	die	langfristige	Strategien	zugunsten	
von	kurzfristigen	Taktiken	opfern,	um	Ergebnisse	zu	fördern.	 

Stellen	Sie	sich	ein	börsennotiertes	Unternehmen	mit	einer	Einheit	–	Unit	A	–	vor,	die	
konsequent	hinter	ihren	Quartalszielen	zurückbleibt.	Anstatt	realistische	und	erreichbare	Ziele	
für	Einheit	A	festzulegen,	beschließt	das	Management,	die	Gruppe	B	mit	einem	noch	
unrealistischeren	Stretch	Ziel	zu	beauftragen,	das	nicht	auf	dem	wirklich	Möglichen	basiert	und	
auch	nicht	in	soliden,	prozessgesteuerten	Verbesserungen	verwurzelt	ist.	 

Ob	das	Ziel	erreicht	wird	oder	nicht,	die	Ergebnisse	sind	vorhersehbar.	Rick	(2016):	"Wenn	
Stretch-Ziele	überwältigend	und	unerreichbar	erscheinen,	säumen	sie	die	intrinsische	
Motivation	der	Mitarbeiter.	Die	Ungeheuerlichkeit	des	Problems	führt	dazu,	dass	die	Menschen	
einfrieren,	und	der	extrinsische	Motivator	des	Geldes	verdrängt	die	intrinsischen	Motivatoren	
des	Lernens	und	Deswachstums."	Go-gets	wirken	sich	nicht	nur	negativ	auf	die	Moral	der	
Mitarbeiter	aus,	sie	können	sowohl	unethisches	als	auch	illegales	Verhalten	an	jedem	Glied	in	
der	Befehlskette	fördern.	 

Leider	füllen	Go-gets	die	Jahrbücher	der	Unternehmensgeschichte.	So	hat	Enron	seine	Finanzen	
ins	Spiel	gebracht,	um	die	Erwartungen	seiner	Aktionäre	zu	erfüllen.	In	den	späten	1990er	und	
frühen	2000er	Jahren	setzte	sich	der	große	Energiekonzern	unrealistische	Umsatzziele	für	seine	
Führungskräfte.	Trotz	der	Kurzsichtigkeit	des	Managements	wurden	die	Leistungsträger	von	
Enron,	die	ihre	Ziele	erreichen	konnten,	dennoch	mit	schönen	Boni	belohnt.	Führungskräfte	
mögen	ihre	Ziele	erreicht	oder	übertroffen	haben,	aber	die	Rentabilität	berücksichtigte	Enrons	
schlechte	Stretch-Ziele	nicht	–	bis	die	Aufsichtsbehörden	sie	einholten	(The	Economist	2009). 

In	jüngerer	Zeit	nahm	Wells	Fargo	eine	Seite	aus	Enrons	Regelwerk.	Unter	dem	Druck	des	
Managements,	unrealistische	Quoten	zu	erreichen,	schufen	Mitarbeiter	von	Wells	Fargo	mehr	
als	2	Millionen	gefälschte	Kreditkarten-	und	Einzahlungskonten.	Das	Debakel	führte	zur	
Entlassung	von	5.300	Mitarbeitern	und	185	Millionen	US-Dollar	an	Bußgeldern	durch	mehrere	
Regulierungsbehörden,	darunter	das	Consumer	Financial	Protection	Bureau	(Levine	2016).	 



Die	daraus	resultierende	Netto-Kundengebühr	von	nur	1,14	US-Dollar	pro	erstelltes	Konto	zeigt,	
dass	Mitarbeiter	möglicherweise	mehr	aus	Vergeltungsmaßnahmen	gegen	missbräuchliches,	
unnahbares	Management	gehandelt	haben	als	aus	dem	Wunsch,	riesige	Kontogebühren	zu	
kassieren	(Levine).	„Der	Fake-Accounts-Skandal	ist	keine	Geschichte	über	eine	clevere	gierige	
Bank,	die	Kunden	für	Geld	ausbeutet;	es	ist	eine	Geschichte	über	eine	dumme	gierige	Bank	mit	
schlecht	gestalteten	Anreizen	und	unzureichender	Aufsicht,	die	den	Kunden	schadet,	ohne	Geld	
zu	verdienen"	(Levine).	 

Der	Einsatz	von	Go-Gets	hat	sich	als	Fluch	der	Existenz	der	Bank	erwiesen.	Der	Staub	hat	sich	
immer	noch	nicht	gelegt,	da	weitere	Skandale	ans	Licht	gekommen	sind	und	Wells	Fargos	Ruf	
stark	beschädigt	wurde.	Die	Rechtskosten	fressen	sich	in	ihre	schwache	Erholung	ein.	So	ergab	
die	Offenlegung	des	vierten	Quartals	2018	59	Cent	pro	Aktie	vor	Steuern	(McCoy	2018).	 

Der	Skandal	um	die	Fake-Account-Affäre	von	Wells	Fargo	ist	ein	Paradebeispiel	für	den	
Trugschluss	von	Go-gets.	Ein	Unternehmen,	das	sich	einer	erfolgreichen	Strategie	verschrieben	
hat,	greift	nicht	auf	Go-Gets	zurück.	Während	die	Fallstricke	von	Go-Gets	vermieden	werden	
müssen,	sind	nicht	alle	Stretch-Ziele	schlecht.	Stretch-Ziele	können	produktiv	sein,	solange	sie	
durch	einen	prozessgesteuerten	Ansatz	zur	Ausführung	unterstützt	werden,	z.	B.	die	
Formulierung	gut	durchdachter	Aktionspläne	und	die	Anwendung	dynamischer	
Ressourcenanwendungen	(DRA),	wenn	dies	erforderlich	ist,	um	sicherzustellen,	dass	die	
richtigen	Ressourcen	in	den	richtigen	Bereichen	konzentriert	werden.	 

Wenn	Ihnen	dieser	Artikel	gefällt,	können	Sie	mehr	lesen,	indem	Sie	unsere	Lean	Focus	LLC	
Unternehmensseite	auf	LinkedIn	unten	folgen:	 

https://www.linkedin.com/company/lean-focus-llc/	 

Bei	Lean	Focus	LLC	sind	wir	ergebnisorientierte	Führungskräfte,	die	unser	System	nutzen,	um	
Kunden	dabei	zu	unterstützen,	Wachstums-,	Gewinn-	und	Working	Capital-Chancen	zu	nutzen.	 

https://leanfocus.com/	 
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