[image: getAbstract]Gefährliche Managementwörter
[image: Cover]Fredmund Malik
					•
				Campus © 2017
					•
				221 Seiten

Führung
Unternehmensführung / Managementkonzepte
Berufliche Kompetenzen / Reden, schreiben, präsentieren

Bewertung:
				8

Augenöffner
Meinungsstark
Unterhaltsam

Take-aways
	Gute Unternehmensführung verlangt klares Denken und damit eine klare Sprache.
	Schwammige Begriffe benebeln die Urteilsfähigkeit von Managern und Mitarbeitern.
	Missverständnisse oder Fehlentscheidungen sind die Folge.
	Die Globalisierung verlangt keineswegs von Ihnen, in aller Welt Produktionsstätten zu eröffnen.
	Charisma und emotionales Verhalten sind kein Zeichen guter Unternehmensführung, sondern bedrohen diese.
	Teamarbeit ist nicht per se besser als die Leistung Einzelner – es kommt auf die Aufgabe an.
	Zu viel Stress? Ändern Sie Ihre Arbeitsorganisation, Ihr Privatleben oder treiben Sie mehr Sport.
	Manieren und Respekt sind in jedem Kulturkreis die Grundlage für erfolgreiche Zusammenarbeit.
	Sprechen Sie nicht von den Generationen X, Y oder Z. Lernen Sie Ihre Mitarbeiter und deren individuelle Stärken besser kennen.
	Es kommt nicht auf den Weg an, den Manager gehen, sondern auf das Resultat.


Rezension
Manager reden viel – mitunter viel Unsinn. Statt einfach ihre Arbeit zu machen und Leistung zu bringen, wollen Unternehmenslenker „charismatisch“ und „visionär“ sein und Mitarbeiter dafür „begeistern“, „Herausforderungen“ zu meistern, etwa die der „Globalisierung“ und der „Digitalisierung“. Weil kaum einer fragt, was das heißt oder ob das sinnvoll ist, erhebt Fredmund Malik wiederholt Einspruch. Er hat schon vor Jahren gezeigt, was für Sprachmüll aus der Chefetage in die Abteilungen sickert und welchen Schaden das anrichtet. Nun hat er den Wortschatz der betrieblichen Irreführung aktualisiert und um neue Begriffe erweitert. Auch diese aktualisierte Fassung des Unwörterbuchs ist weniger Sprachkritik als vielmehr eine bissige Abrechnung mit dem Management und der Managementberatung von heute. Der Autor zeigt pointiert, welche Gefahren mit gedankenlosem oder manipulativem Sprachgebrauch einhergehen. Viele Firmen, die in den letzten Jahren bankrottgegangen sind, wurden von charismatischen Egomanen wortreich geführt. Damit Sie solche erkennen und nicht selbst wie einer klingen, empfiehlt getAbstract dieses Buch allen Führungskräften und denen, die ihnen zuzuhören haben.

Zusammenfassung
Wortreich in die Pleite
Wir leben in einer Zeit großer Transformationen. Starke Kräfte sind am Werk: digitale, demografische, ökologische und globale wirtschaftliche. Weil diese Treiber ihre Wirkung gegenseitig potenzieren, kommt es zu einer umfassenden Neugestaltung des Planeten. Im Zuge dieses Prozesses haben wir für manche Neuerungen noch keine Begriffe und verwenden deswegen alte, die nicht passen. Dabei ist funktionierende Kommunikation der Schlüssel zur neuen Welt. Eine präzise Sprache ist besonders wichtig für Menschen, die als Gestalter an der Spitze von Unternehmen stehen. Erfolgreiche Unternehmensführung ist ohne überlegten Sprachgebrauch nicht möglich. Falsch verwendete Worte und Modebegriffe vernebeln nicht nur Zuhörern das Gehirn, denn Manager, die nicht klar und deutlich sprechen können oder wollen, werden auch das ihnen anvertraute Unternehmen nicht gut führen. Unter den folgenden Beispielen gefährlicher Managementwörter sind viele, die zum Standardwortschatz heutiger Manager gehören. 
Begeisterung, Spaß, Charisma
Nein, es ist kein Merkmal eines guten Managers, Mitarbeiter begeistern zu können. Es gibt keinen Zusammenhang zwischen der Begeisterung und der Leistung der Arbeitskräfte – zumindest keinen positiven. Eine schwierige Entscheidung kann richtig sein, muss aber nicht begeistern. Etwas begeistert zu tun, heißt nicht, es gut zu tun. Es gibt Heerscharen schlechter – und begeisterter – Skifahrer oder Freizeitsänger.
„Viele der heutigen Begriffe sind deswegen ‚gefährlich‘, weil sie das Neue falsch beschreiben, weil sie dessen Verstehen verhindern und so den nötigen Fortschritt behindern.“

Der Anspruch von Spaß an die Arbeit ist schwer zu erfüllen und sorgt vielmehr für Frust, etwa bei den hart arbeitenden Kollegen, die die Toiletten reinigen. Zudem ist Spaß keine Voraussetzung für ein gutes Resultat. Nicht die Art und Weise ist wichtig, sondern das Ergebnis. Vermitteln Sie Ihren Mitarbeitern nicht Spaß, sondern Sinn bei ihrer Arbeit.
„In diesem Buch geht es mir weder um Sprachfinessen noch um Stil- oder Geschmacksfragen, sondern um richtiges Denken und wirksame Verständigung im Management.“

Sie wünschen sich mehr Charisma in der Chefetage? Überlegen Sie sich das gut, denn charismatische Menschen haben in der Geschichte viele schlimme Spuren hinterlassen. Im Deutschen benutzt man aus gutem Grund nicht mehr das Wort „Führer“. Unberechenbar, rechthaberisch, extrem risikobereit – all das sind Eigenschaften charismatischer Chefs.
Emotionen, Führungsstil, Stress
Wenn Sie sich für mehr Emotionen und mehr Handeln nach Intuition aussprechen, ist der Beifall Ihnen gewiss. Aber warum? Als ob es nur positive Gefühle gäbe oder Bauchentscheidungen automatisch richtig seien, hält sich die Mär vom Vorteil der Gefühlsduselei hartnäckig. Plagen Sie am Ende eines Entscheidungsprozesses Zweifel, mag es richtig  sein, auf die innere Stimme zu hören und von vorn anzufangen. Komplexe Organisationen sind jedoch kontraintuitiv und deswegen ist es wichtig, den Gefühlen nicht freien Lauf zu lassen.
„Hierarchische Organisationen können genauso Orte der Unterdrückung und Orte der Freiheit sein, sie können beides zugleich und vieles mehr sein.“

Kaum etwas interessiert Manager mehr als der richtige Führungsstil. Doch egal ob kooperativ oder autoritär – es kommt auf die Ergebnisse an. Mit beiden Stilen haben Manager gute und schlechte Resultate erzielt. Verwechselt wird „Stil“ oft mit Manieren. Auf die kommt es in der Tat an. Schlichtes, korrektes Verhalten gehört zum respektvollen Umgang und ist unverzichtbar. Wer das nicht kann, dem hilft auch kein Konfliktmanagementseminar.
„In einer Organisation kommt man mit Emotionen – manchmal sogar auch mit den positiven – in Teufels Küche.“

Stress ist weder Managerkrankheit noch -privileg. Mehr Sport und Änderungen der Arbeitsabläufe oder im Privatleben sind die passende Antwort.
Hierarchie, Partizipation, Teams, Fehlerkultur
Der Hierarchie haftet heute der Makel an, für Unterdrückung und Befehlsgehorsam zu stehen – zu Unrecht. Hierarchische Organisationen können sehr effizient sein, gerade weil sie einzelne Verantwortungen nicht vermischen, sondern klar zuordnen. Zudem können sie durchaus Orte der Partizipation sein.
„Echte Führer, die größte und schwierigste Aufgaben erfolgreich lösen, stützen sich dabei nicht auf Charisma.“

Irrtümlicherweise wird Letzteres auch für Unternehmen in einem demokratischen Sinn propagiert, als Möglichkeit des Mitredens. Binden Sie Ihre Mitarbeiter aber nicht ein, um ihnen ein Gefühl der Mitsprache zu geben, sondern um ihr Wissen zu nutzen und um zu lernen.
Schon immer gab es Zusammenarbeit, doch heute reden Manager gern von Teamarbeit. Leistungen werden aber nicht dadurch besser, dass sie im Team entstehen – das Gegenteil ist eher der Fall. Viele der größten Leistungen sind Werke Einzelner. Es hängt von der Aufgabe ab, ob Individuen oder Teams sie besser erledigen können.
„Ein Wirtschaftsunternehmen funktioniert nicht durch Demokratie, und das gilt auch für die meisten anderen Organisationen der Gesellschaft.“

Regeln sind wichtiger als die „Chemie“ – auch in Topmanagement-Teams. Seien Sie skeptisch, wenn Ihnen ein Managerkollege erzählt, in seiner Firma dürften Menschen auch mal Fehler machen, etwa um daraus zu lernen. Solche Rechtfertigungen sind problematisch. Es gibt Sorgfaltspflichten, Haftung, Schadenersatz. Wer vertraut sich einer Fluglinie an, die stolz auf ihre Pilotenfehler ist? Fürs operative Geschäft sollte darum gelten: Fehler müssen vermieden werden. Mit Blick auf Innovationen sollten sie aber eine Fehlerkultur mit Augenmaß etablieren. Sonst droht eine Struktur, in der aus Angst niemand etwas unternehmen mag. Zur Verantwortung von Managern gehört auch, für eigene Fehler einzustehen.
Stakeholder, Shareholder, Nachhaltigkeit
Aktionär ist nicht gleich Aktionär: Der Investor-Aktionär ist kurzfristig am Unternehmen interessiert, bei Schwierigkeiten kauft er sich sofort frei. Der Unternehmer-Aktionär ist langfristig engagiert, er versucht, Schwierigkeiten zu lösen. Ersterer benötigt die Börse, Letzterer kommt auch ohne sie aus. Die Verwischung dieses wichtigen Unterschieds ist ein Grund für die Börsen- und Finanzkrisen seit den 1990er-Jahren.
„Erst wenn sich Vermarktungserfolge abzeichnen, darf man von Innovation sprechen.“

Der Shareholder-Value-Gedanke wird nicht dadurch besser, dass man ihn durch den womöglich noch schädlicheren Stakeholder-Gedanken ersetzt. Keine Interessengruppe sollte sich zum Unternehmenszweck erklären. Kunden als Stakeholder zu bezeichnen, ist falsch, da sie überhaupt kein Interesse am Unternehmen als solchem haben.
„Es gibt eine deutliche Tendenz zum Rückgang von unternehmerischem Mut, von Risikobereitschaft und von Weitblick, weil formale Governance-Regelungen Priorität haben.“

Nachhaltigkeit gilt als ein Gegenkonzept zum Shareholder-Paradigma. Leider verbinden viele damit nicht die Fähigkeit zur Weiterentwicklung, sondern eine rückwärtsgewandte Sehnsucht nach einem unveränderlichen Idealzustand. Sinnvoller ist es, nach Viability – Lebensfähigkeit – zu streben, was eine Fähigkeit zur Veränderung beinhaltet.
Disruption, Komplexität, Digitalisierung
Disruption ist ein Schlüsselwort unserer Zeit, und doch trifft es nicht zu. Wir sind vielmehr Zeugen einer Transformation, bei der Neues entsteht und Altes vergeht. Das ist nicht einfach nur ein Abbruch, sondern auch ein Aufbau, eine „schöpferische Zerstörung“.
„An Daten fehlt es heute in kaum einem Unternehmen. Information hingegen ist weiterhin Mangelware.“

Ein anderer Schlüsselbegriff ist Komplexität, von der behauptet wird, sie nehme zu und sei zu reduzieren. Dabei wird übersehen, dass alle höheren Fähigkeiten von Organisationen und Organismen einer Zunahme an Komplexität zu verdanken sind. Nutzen Sie Komplexität, wie sie zum Beispiel aus sinnvoller Vernetzung entsteht, als Ausgangsbasis für neue Möglichkeiten. Reduzieren Sie lieber die Kompliziertheit.
„Es herrscht nach wie vor viel Verwirrung darüber, was Management eigentlich ist, sein soll und nicht sein darf.“

Digitalisierungsprojekte scheitern selten an der Technologie, sondern viel häufiger am Management. Digitale Prozesse erfordern eine Führung, die mit dynamischer Komplexität umzugehen weiß. Stichworte dafür sind Selbstregulierung, Evolution und Ungewissheit.
Globalisierung, Herausforderungen, Vision
Die Worthülse „Globalisierung“ verleitet zu falschen Handlungen. Wer weiß schon, wie globalisiert Ihr Unternehmen sein muss. Globalisierung bedeutet nicht, dass die Welt zum Dorf wird, dass sich die Kulturen angleichen und dass Ihre Firma überall vertreten sein muss. Sie bedeutet aber, dass Sie den Wettbewerb global beobachten müssen, dass nationale Grenzen Ihr Geschäft nicht mehr schützen und dass Sie für Ihr Unternehmen globale Standorte in Betracht ziehen können – aber nicht müssen. Von frühen global handelnden Geschäftsleuten, den Venezianern, den Fuggern und den Jesuiten, können Sie lernen, dass bei weltumspannenden Geschäften vor allem Augenmaß nötig ist.
„Wachstum, unbestritten ein wichtiger unternehmerischer Faktor, ist als strategische Vorgabe falsch und gefährlich.“

Von „Challenges“, Herausforderungen, zu schwadronieren, spricht eher für einen Egomanen, nicht für einen guten Manager. Die Suche nach neuen Kicks ist inakzeptabel und deutet auf mangelnde Kompetenzen und Überforderung hin. Die Leitung einer Firma dient nicht der Selbstverwirklichung, Vokabular aus dem Abenteuerurlaub ist unpassend. Nicht das Erlebnis zählt, sondern das Ergebnis.
„Aus der Allgegenwärtigkeit und starken Wirkung von Emotionen darf nicht auf ihre Zuverlässigkeit als Orientierungs- und Navigationshilfe geschlossen werden.“

Streichen Sie die Vision aus Ihrem Wortschatz. Was heute gut klingt, kann sich morgen als schlechte Idee herausstellen. Sprechen Sie stattdessen lieber von einem Leitbild oder Ihrer Businessmission.
Identifikation, Innovation, Kultur, Informationen
Verlangen Sie von Ihren Mitarbeitern, dass sie sich mit der Firma identifizieren sollen? Wenn Sie allen Ernstes erwarten, dass sich Menschen mit Wurst oder Unterhemden identifizieren – sich also damit emotional gleichsetzen –, denken Sie noch einmal darüber nach.
Es gibt viele Missverständnisse rund um Innovation. Innovation ist nicht gleich Idee, sondern erst dann erreicht, wenn sich ein Markterfolg abzeichnet. Es mangelt nicht an Ideen, sondern an erfolgreichen Umsetzungen. Trotz des Start-up-Hypes muss man festhalten: Kleine Unternehmen sind weniger innovativ als große. Denn Innovation verlangt Ausdauer, und die haben viele Kleine nicht. Innovation heißt nicht automatisch Hochtechnologie. Es ist auch kein spezieller  Menschentyp (Tüftler, Kreativer, Nerd) für Innovationen nötig.
Gutes Management funktioniert in aller Welt, ist also nicht abhängig von der Kultur oder Unternehmenskultur. Effiziente Arbeits-, Kommunikations- und Kontrollsysteme finden Sie in erfolgreichen Unternehmen aus allen Kulturkreisen.
Verwechseln Sie Daten oder Big Data nicht mit Informationen. Die erhalten Sie erst, wenn Sie es schaffen, Daten sinnvoll in Beziehung zu setzen, also Zusammenhänge herzustellen. Selbst Unternehmenskennziffern werden oft nicht im Kontext gesehen.
Governance, Management, New Work, Wachstum
Mit Governance verbinden viele eine Einengung der Entscheider. Darunter leiden deren Risikobereitschaft, Investitionsneigung und Weitblick. Als eine Art Betriebssystem sollte Governance für die Fähigkeit eines Unternehmens, seine Stärken zu nutzen und sich an Neues anzupassen, stehen – für Unternehmenslenkung im kybernetischen Sinn also.
Auch Management wird häufig missverstanden. Das Unwissen über das, was Management kann und nicht kann, verhindert den Fortschritt in der Managerzunft und erklärt, warum diese mit so viel Abneigung konfrontiert ist. Management ist keine Sachaufgabe. Manager sorgen dafür, dass Sachaufgaben, etwa Entwicklungsarbeit, erledigt werden können.
Einfach nur neu zu sein, heißt nicht, fortschrittlich oder gut sein – dafür müsste sich das Neue erst bewähren. New Work ist als Umschreibung für Knowledge Work oder Wissensarbeit ungeeignet.
Wie das Neue sind auch Größe und Wachstum kein Selbstzweck. Gesundes Wachstum erkennen Sie an einer besseren Stellung Ihrer Firma im Markt und an steigender Produktivität.
Lob, Menschenbild, Talent
Sprechen Sie Lob nur für Außergewöhnliches aus, nicht für Selbstverständliches. Wer täglich Zuspruch braucht, verlangt eine privilegierte Sonderbehandlung.
Alle reden von den Generationen X, Y oder Z. Verzichten Sie auf so eine Generalisierung, die alle Menschen über einen Kamm schert und deren Änderungsfähigkeit ignoriert. Lernen Sie lieber die Menschen individuell besser kennen, die Sie als Manager zu führen haben.
Der Begriff „Talent“ verschleiert, dass Sie nicht an Begabungen interessiert sind, sondern an deren Nutzung. Gute Leistung hängt aber nicht nur von der Person, sondern auch davon ab, ob Sie Mitarbeitern die passende Aufgabe geben. 

Über den Autor
Fredmund Malik lehrte Unternehmensführung an der Universität St. Gallen und war Gastprofessor an der Universität Wien. Er schrieb mehrere erfolgreiche Managementbücher.

Hat Ihnen die Zusammenfassung gefallen?
Buch oder Hörbuch kaufen:
					http://getab.li/33455
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