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Unter Volition versteht man die Fähigkeit 

einer Person, Ziele und Motive in konkrete 

Ergebnisse umzusetzen. Die Volition lässt 

sich somit als „Umsetzungskompetenz“ 

verstehen, über die jeder Mitarbeiter verfü-

gen muss. Es bedarf mehr denn je Mitar-

beiter, die über die Fähigkeit verfügen, Zie-

le in Handlungen umzusetzen, damit diese 

zu konkreten Erfolgen führen. Volition geht 

also weit über die Motivation hinaus.  
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� Mit Umsetzungskompetenz die Ergebnisse steigern 
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Kontakt 

INTERCONNECTION CONSULTING GROUP GMBH 

CENTER OF LEADERSHIP EFFECTIVENESS & DEVELOPMENT 

Osterwaldstraße 98 · 80805 München   

Tel +49 89 3681430  Fax +49 89 368143 55 

info@leadership-effectiveness.de 

www.leadership-effectiveness.de 

info@interconnectionconsulting.de  

www.interconnectionconsulting.de  

Inhalte des Trainings 

» Volition statt Motivation 

» Die Motive der Führungskraft 

» Motivation reicht nicht aus 

» Zielvereinbarung fördert die Umsetzung 

» Selbsteinschätzung 

» Zielsetzung 

» Selbstüberwachung 

» Selbstbewertung 

» Schriftliche Kontrakte 

» Aufrechterhaltung des Gelernten 
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         Motive        Ziele              Umsetzung                   Ergebnis  

       1. Wählen   2. Zielsetzung     3. Volition    4. Bewertung 
                                          

Unternehmensziele Zielvereinbarung Handlungskontrolle Erfolgskontrolle 
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 Umsetzungskompetenz - Vom Ziel zum Ergebnis�

1. Wählen: Soll ich oder soll ich nicht? 
Vor Beginn einer jeden Überlegung stehen die Motive und Bedürfnisse des einzelnen Mitarbeiters. Die 
Wahl der Handlungsaktivitäten steht hierbei im Vordergrund. Nicht Handeln ist auch immer eine Alternative, 
weil dadurch Energie gespart wird! Der Beginn einer Handlung ist direkt abhängig von individueller Leis-
tungsmotivation  und dem motivationalen Antriebsverhalten . Die vielerorts auftretende Ausprägung von 
Ambivalenz führt zu Umkehr oder zu halbherzigen Entscheidungen.  
» Führungskräfte müssen Visionen, Strategien und Ziel e kommunizieren. Transformationale Führung  

2. Zielsetzung: Eigene Ziele, fremdgesetzte Ziele, Unternehmensziele? 
Ausbildung von Zielintentionen.? Heranbildung der Absicht des Willens zum Handeln? 
Mehr oder weniger Intensität des Leistungshandelns je nach persönlichem Anspruch auf Erfolg. 
Individuelle Intensität der Realisierungsanstrengung fördern. 
» Führungskräfte müssen  Mitarbeiter individuell mit Methoden der Zielvereinbarung führen.  

3. Umsetzung: Volition, die Umsetzungskompetent erh öhen  
Um Aktivitäten durchzuführen muss der Mitarbeiter zunächst zielführende Handlungen kennen, wie z.B. Me-
thoden, Vorgehensweisen, Techniken. Hierbei gibt es bei den Mitarbeitern unterschiedliche Motivationsstruk-
turen: Leistungsmotivation und Handlungsorientierung, Konservative, resignierte Lageorientierung, Freizeit-
orientierte Schonhaltung, Nonkonformistische Abwehrhaltung. Dazu kommt noch die unterschiedliche Hand-
lungskompetenz, Selbstwirksamkeit und Selbstkontrolle. 
» Führungskräfte müssen Handlungskontrolle durchführe n und den Leistungserfolgs bewerten.  

4. Ergebnis: Erfolgskontrolle durch Mitarbeiter und  Führungskraft 
Selbstbewertung von Handlungsergebnissen steigern. Feedback zum Grad der Zielerreichung ermöglichen. 
Zukünftige Erwartungen mitteilen und Bewertungen durchführen. Motivation für neue Projekte schaffen. Glau-
be an die Selbstwirksamkeit steigern. Förderung von Ausdauer und Beharrlichkeit. 
» Führungskräfte müssen Maßstäbe setzen und das Anspr uchsniveau der Mitarbeiter steigern.  
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                 Die Motive Map© gibt Aufschluss�

Vier Motive bestimmen das Führungsverhalten  

Die neuesten Erkenntnisse der Hirnforschung zeigen, dass menschliches Handeln von vier Motiven be-
stimmt wird. Diese sind Erregung, Status, Sicherheit und Autonomie . Wenn diese auch nicht in reiner 
Form vorkommen, so hat jeder Mensch und somit auch jede Führungskraft ausgeprägte Handlungstenden-
zen auf der Grundlage seiner Motivstruktur.  

Der Zusammenhang zwischen den Motiven und dem Führu ngsverhalten? 

Das Motiv Erregung 15,4% führt zu einem risikoreichem Führungsverhalten. 

Das Motiv Status  6,7% führt zu einem macht- und erfolgsorientiertem Führungsverhalten. 

Das Motiv Sicherheit 64,5%  führt zu einem anschluss- und beziehungsorientiertem Führungsverhalten. 

Das Motiv Autonomie 12,7%  führt zu einem passiven Führungsverhalten. 

Motive bestimmen die Einfluss-Strategien 

Untersuchungen zeigen, dass rationale Argumente und positive Verstärkung zur Steigerung des Selbst-
wertgefühls bei Mitarbeitern die erfolgreichsten Einflussstrategien sind. Das Hinzuziehen von höheren In-
stanzen und Druck  ist nicht erfolgreich und stört die Beziehung und das Vertrauen in die Führungskraft. 

Motive bestimmen die Führungspersönlichkeit 

Das Motiv Erregung führt zu einer freizeitorientierten Schonhaltung   

Das Motiv Status führt zu einer Leistungs- und Machtmotivation 

Das Motiv Sicherheit führt zu einer Anschlussmotivation 

Das Motiv Autonomie  führt zu einer passiven Führungsmotivation  

      Die vier Motive der Motive Map ©            Die prozentuale Verteilung der Motive  
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       Nur Motivation reicht nicht aus�

Nur Motivation reicht heute nicht mehr aus. Untersuchungen zeigen, dass die Leistungsmotivation von Mitar-
beitern im Vergleich zu anderen Motivationsfelderen nur 20% beträgt. Noch dramatischer ist das Ergebnis bei 
der Zielverfolgung. Der Prozentsatz der zielgerichteten Mitarbeiter beträgt nur 10%. 

Will man Einfluss nehmen auf die Leistungssteigerung der Mitarbeiter und die Leistung für die Organisation, 
so muss der Mitarbeiter sich selbst hohe Ziele setzen. Die Führungskräfte können dies unterstützen durch 
Methoden der Zielvereinbarung  und durch Steigerung der Volition, der Umsetzungskompetenz . 
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      Ziele - Maßnahmen - Handlungskontrolle�

Umsetzungskompetenz trainieren - Handlungsbarrieren  überwinden 

Menschen sind nicht besonders gut im Handeln. Untersuchungen der Volition, der Umsetzungskompetenz 
zeigen auffällige Defizite im Umsetzungsverhalten. „Wissensriesen“ aber „Umsetzungszwerge“ lauten einhel-
lig die Forschungsergebnisse der Managementwissenschaften. Grund dafür ist die der oft fehlende Glaube 
an die Selbstwirksamkeit , der aber notwendig ist, um die Handlungsbarriere (HB) zu überwinden. 

Mitarbeiterführung mit Methoden der Zielvereinbarung führt erwiesenermaßen zu wesentlicher Steigerung 
des Umsetzungsverhaltens und demzufolge zu wesentlich besseren Leistungsergebnissen. Der Grund hier-
für liegt darin, dass Zielvereinbarungen direkten Einfluss auf Motivation und Handeln haben. 

Für Führungskräfte besteht die hohe Kunst der Mitarbeiterführung darin, jeden Mitarbeiter zu seiner individu-
ellen Spitzenleistung zu führen. Mit den richtigen Methoden kann man seine Mannschaft und sein Team zu 
messbar besseren Leistungen anspornen. Zielvereinbarungsmaßnahmen eignen sich sehr gut zur Mitarbei-
termotivation und als Führungsinstrument, da die Mitarbeiter dadurch sowohl motiviert als auch zum zielori-
entierten Handeln angeleitet werden.  

Die Prozessschritte effektiver Führung mit Zielvere inbarungen 

1. Zielideen liefern  

2. Ziele mit den Mitarbeitern vereinbaren 

3. Lösungsideen sammeln 

4. Maßnahmen erarbeiten (Volition und Umsetzungskom petenz fördern) 

5. Maßnahmen-Bearbeitung verteilen (Umsetzung verla ngen) 

6. Handlungskontrolle bei den Mitarbeitern durchfüh ren (Überwindung der Handlungsbarriere) 

7. Bewertung der Zielerreichung und Anerkennung bei  Zielerreichung 

8. Ökonomische Erfolgskontrolle 

 

       Wünsche, Ideen 
        Zielintentionen 
        Abwägen 
        Stop or Go 

          Persönliche Ziele 
            Gemeinsame Ziele 

         Vereinbarte Ziele 
   Gesetzt Ziele 

     Maßnahmen  
  Aktivitäten 
   Umsetzung 

      Realisierung 

       Zielerreichung         
           Selbstbewertung 
            Fremdbewertung 
          Erfolgskontrolle 

       1. Wählen  2. Zielsetzung   3. Handeln    4.  Bewerten 
      Motive        Volition                    Vol ition          Anspruch 

Vision & Mission 
Unternehmensziele 

Partizipative  
Zielvereinbarung 

Handlungskontrolle  
Feedback 

Fremdbewertung  
Erfolgskontrolle 
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      „Yes We Can“ Das Primat des Handelns�

Volition bezeichnet die Fähigkeit einer Person, Ziele und Motive in konkrete Ergebnisse umzusetzen. Die 
Umsetzungskompetenz oder Selbststeuerung der Volition geht also weit über die Motivation hinaus. Häufig 
muss man nämlich sogar gegen eigene und fremde Motive handeln (können), wenn es darum geht, notwen-
dige Resultate zu erzielen. 

Wie Studien belegen, besteht der Engpass nicht darin, „irgendwelche“ Führungskräfte zu bekommen, son-
dern solche mit ausgeprägten volitionalen Kompetenzen zu finden. Es bedarf sogar mehr denn je Führungs-
kräfte, die über die Fähigkeit verfügen, Ziele in Handlungen umzusetzen, damit diese zu konkreten Ergebnis-
sen und Erfolgen führen. Die Volition lässt sich somit als „Umsetzungskompetenz“ verstehen, über die jede 
Führungskraft verfügen muss. 

1. Aufmerksamkeitssteuerung und Fokussierung 
Inwiefern ist eine Person in der Lage, sich lange Zeit und 
konsequent auf eine Sache zu konzentrieren und schwierige 
Aufgaben auch dann umzusetzen, wenn starke widrige Ein-
flüsse auftreten, die die Motivation und Aufmerksamkeit be-
einträchtigen. 

2. Emotions- und Stimmungsmanagement 
Wie gut kann jemand sich selbst und Andere in eine positive 
Stimmung versetzen und besitzt die Fähigkeit sich in die Ge-
danken- und Gefühlswelt anderer Menschen hineinzuverset-
zen. Kann er eigenes und fremdes Verhalten antizipieren und 
somit besser steuern. 

3. Selbstvertrauen in die eigene Selbstwirksamkeit und Durchsetzungsstärke 
Wie stark ist sich jemand seiner Fähigkeiten bewusst und vertraut auf diese. Diese Person findet meistens 
Mittel und Wege, um aus Schwierigkeiten zügig herauszukommen, außerdem wächst sie mit ihren Herausfor-
derungen. 

4. Vorausschauende Planung und Problemlösung 
Hat die Person eine pro-aktive, vorausschauende Einstellung? Damit steigt die Erfolgswahrscheinlichkeit von 
Absichten und Plänen. Probleme werden nicht „ausgesessen“ und Entscheidungen nicht vor sich hergescho-
ben. 

5. Zielbezogene Selbstdisziplin 
Wie stark ist die eigene Selbstdisziplin ausgeprägt und inwiefern erkennt man früher als andere, was notwen-
dig ist. Diese Person setzt sich regelmäßig messbare Ziele und überprüft selbstkritisch, ob sie diese termin-
gerecht erreicht hat oder Fortschritte macht. 

Fazit:  
Selbststeuerung ist die Fähigkeit, Motive, Ziele oder Wünsche in Handlungen umzusetzen, damit diese zu 
konkreten Ergebnissen  und Erfolgen führen. Dazu benötigt man einen starken Willen sowie die Fähigkeit, 
interne Emotionen und externe Hindernisse, Ablenkungen und Probleme oder Konflikte zu überwinden.  

Den gesamten Prozess von der Willensbildung bis zur Willensumsetzung nennt man Volition oder Umset-
zungskompetenz. 
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Ergebnisse Umsetzungskompetenz 
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Fünf Dimensionen zur Steigerung der Umsetzungskompetenz�

Diagnosen der volitionalen Umsetzungskompetenzen zeigen erhebliche Defizite im Handeln. Betrachtet man 
die Ergebnisse aus der Motivationsforschung so wird deutlich, dass Handeln, Umsetzung und Ergebniserzie-
lung nicht unbedingt zu den ausgeprägten Fähigkeiten von Menschen gehört. Nicht Handeln ist auch immer 
eine Alternative, weil dadurch Energie gespart wird. 

So gelingt es manchen Menschen mit relativ wenig Aufwand große Leistungen zu erbringen oder anspruchs-
volle Ziele zu erreichen, während andere trotz größter Bemühungen und umfangreicher Kenntnisse immer 
wieder scheitern. Dieser Vergleich zwischen erfolgreichen und weniger erfolgreichen Menschen wird seit 
Jahren diskutiert und hat sich unter dem Begriff Volition oder Umsetzungskompetenz in verschiedenen Dis-
ziplinen etabliert. Im Managementtraining versteht man darunter den Glauben an die Selbstwirksamkeit. 
Insbesondere im Unternehmensalltag sind Umsetzungsdefizite häufig zu beobachten. Beispielsweise werden 
zahlreiche Sitzungen abgehalten, die Umsetzung der Beschlüsse kommt aber nicht zustande. Die traditionel-
le Betriebswirtschaft kennt das Konzept der Willensdurchsetzung in sich selbst steuernden Systemen.  

Die Betonung liegt dabei auf dem zeitlichen Aspekt, nämlich der Frage, inwiefern umsetzungsorientierte Men-
schen ihre Aktivitäten schneller aufnehmen als andere. Im Management wird der Begriff der Umsetzungs-
kompetenz auch als Realisierung kreativer Ideen interpretiert nach dem Motto: „Wir sind Wissensriesen, 
aber Umsetzungszwerge“ . Auch im angelsächsischen Sprachraum ist dieses Phänomen unter dem Begriff 
„Knowing-Doing Gap“ bekannt. So wissen Manager oft ganz genau, was zu tun ist, tatsächlich ignorieren sie 
aber dieses Wissen und tun genau das Gegenteil von dem, was sie eigentlich tun sollten.  

Diagnosen der Umsetzungskompetenzen zeigen hohe Def izite allgemein und in Selbst- und Fremdbildbewertu ng 
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         Handlungsbarrieren überwinden�

Volitions-Trainings umfassen insgesamt sechs Komponenten, die unterschiedlich gewichtet werden. 

1. Selbsteinschätzung  
Mit dem Erlernen der Fähigkeit zu systematischer Selbsteinschätzung wird die Grundlage eines Volitions-Trainings ge-
legt. Die Teilnehmer müssen lernen, systematisch Daten über ihr eigenes Verhalten zu sammeln, damit eine Basis für 
die Selbstbewertung und Bekräftigung etabliert wird. Hat z.B. eine Führungskraft den Eindruck, dass sie eine Vielzahl 
unproduktiver Auseinandersetzungen mit Kolleginnen, d.h. den LeiterInnen anderer Abteilungen führt, dann sollte sie für 
einen bestimmten Zeitraum täglich jede als unproduktiv eingestufte Auseinandersetzung zusammen mit einer genauen 
Beschreibung der Umstände, unter denen sie ablaufen, notieren. Auf diesem Weg entsteht Einsicht in die Ursachen des 
eigenen Verhaltens. 

2. Zielsetzung  
Nachdem in der Phase der Selbsteinschätzung die Verhaltensweisen ermittelt wurden, die zu ändern sind, müssen Ziele 
der Änderung gesetzt werden, wodurch das Verhalten eine eindeutige Ausrichtung erhält. Zum Beispiel sollte der Mana-
ger präzise festlegen, welche Art und Frequenz von Kontakten mit seinen Kollegen er von sich aus initiieren will. Wichtig 
ist dabei die Festlegung der konkreten Form des eigenen Verhaltens (z.B. Fragen stellen, Zuhören, auf Anzeichen von 
Erregung bei sich und dem jeweiligen Gesprächspartner achten.  

3. Selbstüberwachung  
Selbstüberwachung meint den Prozess, in dem das Auftreten bzw. Nicht-Auftreten des durch die Ziele definierten Ver-
haltens aufgezeichnet wird, und zwar nach den Aspekten "wann, wo, wie lang" etc.. Je nach angezielter Verhaltenswei-
se eignen sich andere Systeme der Selbstüberwachung, deren Handhabung einen wichtigen Bestandteil jedes Volitions
-Trainings darstellt. Die Teilnehmer müssen lernen, ein für sie geeignetes Messinstrument zu wählen (z.B. Diagramme, 
Tagebücher, Verhaltensbeschreibungen etc.) und dies zeitlich und formal korrekt zu handhaben (besonders wichtig ist 
die Aufzeichnung möglichst unmittelbar nach Auftreten des Verhaltens). Solche Überwachungssysteme können entwe-
der auf die Frequenz, die Dauer oder die Intensität von Verhaltensweisen ausgerichtet sein.  

4. Selbstbekräftigung "Yes I Can"  
Damit wird der zentrale volitionale Aspekt der Umsetzungskompetenz trainiert. Die Teilnehmer lernen, sich dann selbst 
zu belohnen, wenn sie ein angezieltes Verhalten realisiert haben. Wichtig ist in diesem Zusammenhang, dass jeder Teil-
nehmer Formen der Bekräftigung entwickelt, die für ihn persönlich bedeutsam sind. So kann sich der Manager aus dem 
Beispielfall nach jeder Interaktion mit Kollegen, in denen er eine unnütze Auseinandersetzung verhindert hat, mit der 
Erfüllung einer Aufgabe belohnen, die er besonders gern macht.  

5. Schriftliche Kontrakte  
Damit werden unterstützende Maßnahmen umschrieben. Gewöhnlich treffen die Teilnehmer von Volitions-Trainings ei-
ne Abmachung mit sich selbst, wobei sie 1. die gesetzten Ziele, 2. die Handlungen zur Zielerreichung und 3. die Bedin-
gungen für die Verabreichung von Selbstbelohnungen -bestrafungen festlegen. Solche Kontrakte sind eine wichtige Vor-
aussetzung für die Implementierung von Selbstregulations-Programmen und sollen dabei helfen, die im Training festge-
legten Schritte zu realisieren. Dadurch kann die Bindung an die Ziele erhöht werden, weshalb es unter Umständen 
günstig ist, wenn an der Überwachung des Kontrakts eine Person des Vertrauens teilhat. 

6. Aufrechterhaltung  
Ein wesentliches Problem von Volitions-Trainings ist die Aufrechterhaltung der Programme. Das im Training Gelernte 
muss in die Praxis umgesetzt und solange beibehalten werden, bis sich die neuen Verhaltensweisen automatisiert ha-
ben. Zu diesem Zweck werden u.a. Probleme der Umsetzung bereits im Training analysiert und Strategien entwickelt, 
wie solche Probleme zu bewältigen sind. Die Teilnehmer sollen riskante Situationen der Umsetzung gedanklich vorweg-
nehmen, das Vorgehen in solchen Situationen planen und geeignete Verhaltensweisen zur Bewältigung einüben. 
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�� Wir sind  grundsätzlich an einem Volitions Training interessiert. 
Bitte übersenden Sie uns weitere Informationsunterlagen. 

 

Wir interessieren uns besonders für folgende Schwerpunkte und Trainingsinhalte : 

�� Volition: Training der Umsetzungskompetenz 

�� Managementdiagnostik 

�� Transformationale Führung 

�� Zielvereinbarung 

�� Unternehmerische Kompetenzen (Management-Planspiele ) 

�� Emotionale Intelligenz 

�� Selbstmanagement und Stressmanagement 

�� Persönliche Erfolgsplanung 

�� Coaching  

�� Kompetenzmodell-Entwicklung 

Ihr Leistungsangebot interessiert uns...  

            Faxantwort +49 89 368143 55 

  

Name Vorname 

Telefon Email 

Firma Abteilung 

Straße PLZ, Ort 


