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Voodoo-Management

Gemeinsames Erfolgsspiel

Ihr Kernproblem - und das soll die Metapher ,Voo-
doo-Management” hinterleuchten - liegt in falschen
Zielvorstellungen. Manager glauben, den Wandel im
Griff haben zu mussen. Die meisten Fiihrungskrafte
sind in einer Kultur grofd geworden, in der Machbar-
keit zum Mal3 aller Dinge stilisiert wurde. Unterstutzt
wurde dieser Glaube durch eine unheilige Allianz mit
den Unternehmensberatern, die vorgaukeln, dass sich
komplexe Probleme auf eine Exceltabelle reduzieren
und spielend mit einer Powerpoint-knackig préasen-
tierten Losungsstrategie beheben lassen. Auf Ex-
cel&Powerpoint mégen solche Spiele funktionieren,
in der Realitdt mussen sie scheitern. Man kann nicht
mit zwei, drei Hebeln eine Verdnderung bewirken. Die-
sen Machbarkeitsglauben miissen wir entmystifizie-
ren. Manager sollten sich mehr auf das Abenteuer ein-
lassen, dass sie in sozialen Systemen arbeiten, die sich
selbst weiter entwickeln. Keiner kann so ein System
steuern. Es kommt einem hochstens so vor. Und wenn
sie noch realisieren, dass das mit der Steuerung nicht
so recht klappt, verhalten sich die meisten Chefs wie
der FuRballspieler, der meckert: ,Wie soll ich spielen,
wenn mir die anderen auf dem Platz stédndig den Ball
wegnehmen?*

MANAGER SIND KEINE HEROISCHEN RITTER

Manager dirfen sich nicht zu heroischen Rittern hoch-
stilisieren, wie es viele im Moment gern tun. Diese
Selbstiiberschatzung kombiniert mit einer unschdnen
Abzockermentalitat ist nicht angemessen. Natiirlich
tragt ein Manager in dem Spiel eine besondere Ver-
antwortung. Doch entscheidend ist, dass die ganze
Mannschaft mitspielt, mit unterschiedlichen Rollen,
Bedirfnissen - natirlich auch mit unterschiedlicher
Bezahlung. Aber es ist und bleibt ein gemeinsames
Spiel, in dem sich alle dariiber verstdndigen miissen:
Wie wollen wir es spielen? Die gegenwartige Fixie-
rung auf die Jahresbilanzkonferenzen, auf denen sich
die Bosse fast schon als hohere Wesen présentieren
oder zumindest von der Presse nachher so gezeich-
net werden, ist feudalistisch anmutender Humbug.

Manager sollten ihre Mitspieler als Partner betrach-
ten (und nicht bloR die Analysten als ihre Punktrich-
ter!). Auf dieser Basis gilt es, gemeinsam einen re-
spektvollen Umgang zu gestalten. Nur wer seinen Mit-

arbeitern Respekt und Vertrauen entgegenbringt, wird
im Gegenzug jenes Commitment, jene Verbindlichkeit
erhalten, die sich Unternehmen von ihrer Belegschaft
wiinschen. Wenn Mitarbeiter dagegen zu auswech-
selbaren Zahlen in den Exceltabellen verkiimmern,
werden die Leute darauf entsprechend reagieren und
bei jedem neuen Wandel desinteressiert den Kopf ein-
ziehen, anstatt Verantwortung zu tibernehmen und zu
tiberlegen: Was kdnnen wir beitragen, was liegt in un-
serem gemeinsamen Interesse, wie kdnnen wir Lo-
sungen finden?

Leider ist in den letzten zwei Jahrzehnten der Trend
weg von der Verbindlichkeit gegangen. Die vergan-
genen Jahre haben einen Typus Manager hervorge-
bracht: den charismatischen Macher. Der Held steht
wieder ganz oben auf der Agenda. Doch diese Sorte
Chef ist fir die kiinftigen Herausforderungen ganz
und gar nicht gewappnet. Vor allem dann nicht, wenn
die Unternehmen mit Mechanismen arbeiten, die mit
einem Bonus belohnen, wenn so ein heroischer Chef
gerade mal den Finger hebt. Und wenn dieser den Fin-
ger ansonsten auch gar nicht zu heben bereit ist! Es
ist ein Fehler, stets nur auf die extrinsische Motiva-
tion zu setzen. Vor fiinfzig und hundert Jahren wurde
das bei den unqualifizierten Industriearbeitern ge-
macht, sie lieen sich nur mit Geld zur Arbeit be-
wegen. Heute tGbertragen wir dieses Denken in ab-
surder Weise auf die Topleute. Bedingungslose Hin-
gabe und véllige Identifikation mit der Arbeit und dem
Unternehmen dagegen verlangen wir vom FuBBvolk -
den ,einfachen® Mitarbeitenden.

Wenn wir den Wandel beobachten, diskutieren wir
haufig nur Gber ein paar Figuren im Scheinwerferlicht,
Gber die Show, die auf der Bihne ablauft. Das We-
sentliche findet jedoch dahinter statt. Dieses We-
sentliche hat verschiedene Facetten. Es hakt bei-
spielsweise an den Werthaltungen. Man kann nicht
Menschen nur teilweise als miindig betrachten. Einem
Projektleiter wird beispielsweise ein 10-Millionen-Pro-
jekt tbertragen, viel Verantwortung, dennoch muss er
penibel seine Arbeitsstunden abrechnen, ganz nach
dem Ublichen Kontrollsystem im Unternehmen. Das
ist Blodsinn und fihrt nur dazu, dass der Projektlei-
ter in der Einzelabrechnung auch die kleinste Mog-
lichkeit suchen wird, das Beste fiir sich herauszuho-



DER TEAMGEDANKE HAT SICH INZWISCHEN ZU EINER
FAST ESOTERISCHEN GEMEINSCHAFTSIDEOLOGIE GESTEI-
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GERT, DIE NICHTS MIT DER REALITAT ZU TUN HAT

len. Eine andere Facette der Probleme, die sich hin-
ter der Bihne verbergen, ist die Teamideologie. Der
Teamgedanke hat sich inzwischen zu einer fast eso-
terischen Gemeinschaftsideologie gesteigert, die
nichts mit der Realitat zu tun hat. Wir schworen die
Leute auf einen Teamgeist ein, ibersehen dabei aber,
dass ein Wir-Geftihl unabdingbar eines Ihr-Gefiihls
bedarf. Erst in Abgrenzung zu den anderen fihlt sich
eine Abteilung als Team.

Viele Manager nehmen sich selbst viel zu ernst. Sie
tiberschétzen sich und glauben selbst daran, dass ihr
Weg der einzig richtige ist, dass alle ihnen dankbar
sein kénnen, dass sie so eine sauber durchdachte, un-
schlagbare Strategie ersonnen haben. Sie haben ver-
lernt, sich zu hinterfragen. Natirlich geht es in den
meisten Fallen auch anders, es gibt x Losungswege.
Zurzeit beispielsweise sind alle wild nach der Ausla-
gerung der Produktion in Lander mit niedrigeren Lohn-
stiickkosten. Es wird gar nicht mehr tGber Alternati-
ven nachgedacht. Etwas spielerische Selbstironie den
eigenen ,Losungen” gegeniliber wiirde Bewegung in
die Sache bringen.

MANAGER SIND SPRACHZAUBERER

Dabei ware hilfreich, wenn die Manager das ,Zau-
bern“ mit der Sprache lernten - auch wenn es eben
eine ,Voodoo“-Sprache ist. Das ist der durchaus gute
Teil an alle den Managementmoden. Denn tber die
Worte begreifen wir die Welt. Die Begriffe, die wir uns
von der Welt machen, formen unser Verstandnis von
dieser Welt. Sie sind wie Griffe, an die wir uns halten
kénnen, mit denen wir eine andere Sicht auf die Din-
ge gewinnen kdnnen. Der Voodoo-Begriff ,Business
Process Engineering” hat beispielsweise geholfen, zum
ersten Mal die Abldufe in einem Unternehmen kon-
sequent horizontal zu betrachten, nicht nur die Zu-
standigkeiten von oben nach unten. Allein die Spra-
che hat auf diese Weise ein anderes Denken in die
Unternehmen gebracht.

Ich méchte nicht den falschen Machbarkeitsglauben
durch neuerliche Machbarkeitsrezepte bekdmpfen.
Aber ich frage gerne: Was tate uns gut? Wir sollten
zum Beispiel Fihrung beziehungsorientierter gestal-
ten, Mitarbeiter als Mitspieler, nicht als Schachfigu-

ren betrachten. Unsere Art zu kommunizieren sollte
das widerspiegeln - mehr miteinander reden, per-
sonlicher miteinander reden, statt die anderen mit E-
Mails zu tberfluten. Dabei diirfen wir nicht aus den
Augen verlieren, worum es eigentlich geht: Um den
Kunden, der bereit ist fir den Mehrwert, den wir pro-
duzieren, zu zahlen. Nicht um die Aktionare, die pro-
fitieren wollen. Ihr Geld ist bestenfalls ein Mittel, das
uns hilft, den Unternehmenszweck zu erreichen. Die
Fixierung auf die Shareholder wird schon lange kriti-
siert und das meist erfolglos. Daran wird sich nichts
andern, solange sich noch so viele Menschen an dem
Spiel bereichern konnen. Irgendwann freilich werden
sich andere Kréfte durchsetzen. Bis dahin gilt: Auch
wenn sich mit guten Argumenten nicht die Welt ver-
andern l&sst, verdienen sie es trotzdem genannt zu
werden.

Manager sollten sich mehr Zeit zum Denken nehmen,
denn die Fihrungskréfte zerreiben sich im Tagesge-
schéft. Sie rennen von Termin zu Termin, von Bespre-
chung zu Besprechung. Der Alltag in diesem Ham-
sterrad ist eine ungeheure Belastung. Es bleibt keine
Ruhe mehr fir konzentrierte Lektire, fir die Ausein-
andersetzung mit Texten und Argumentationen, fir
ruhige Gedankenfliisse. So tiberrascht es kaum, dass
sich eine Ideologie durchgesetzt hat, die heil3t: Auch
komplexe Dinge lassen sich auf eine DIN-A4 Seite zu-
sammenstutzen. Glauben Sie das wirklich?

Viele haben Spal3 daran, Chef zu sein. Sie lieben ihr
grof3es Biro, das dicke Auto, die Asymmetrie im Ver-
héltnis zu ihren Mitarbeitern. Aber es fehlt die Lust
auf Fihrung. Das heit: Glaubwiirdig Mitarbeitende
anleiten, mit ihnen gemeinsam etwas bewegen, ger-
ne selbst Dinge entscheiden, sich auch auf Menschen
einlassen kdnnen, die man personlich vielleicht nicht
mag, die aber nun einmal zum Team gehoren.

Die Unternehmen sind in den vergangenen Jahren viel
effizienter geworden. Die Freude an der Arbeit ist zu
einem guten Teil auf der Strecke geblieben. Nur mit
einer solchen Lust auf Fihrung und einem Lebens-
und Arbeitsentwurf, der aus der Liebe zur Arbeit, zum
Leben und zu den Menschen erwéchst, kdnnen wir
das Wirtschaftsleben heute wieder lebenswerter ge-
stalten.
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