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Buch-Tipps zu ,Karriere im Wandel”
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Die Autorin, Professorin fir Management
an der London Business School, schildert
typische Tagesverldufe im Jahr 2025.
Nach ihrer Meinung erleben wir in der
Arbeitswelt einen &hnlich gravierenden
Umbruch wie Ende des 19. Jahrhunderts.
Dazu liefert sie die amisante Aussage:
,Die kommenden Jahrzehnte werden uns
alle mit den positiven, aber auch negati-
ven Aspekten der Zukunft konfrontieren.”
Wer mochte dem widersprechen? Grat-
ton erhielt ihre Szenarien, indem sie finf
far die Zukunft der Arbeit maRgebliche
Faktoren identifizierte: Technologie, Glo-
balisierung, Demografie, Gesellschaft und
natlirliche Ressourcen. Dazu sammelte
ihr Forschungsverbund Daten, die interna-
tionalen Fuhrungskraften im Rahmen von
Diskussionen und Workshops vorgelegt
wurden. Diese entwickelten daraus typi-
sche Arbeitsalltage, die sich in zwei Grup-
pen einteilen lassen: die ,vorgezeichnete
Zukunft” und die ,gestaltete Zukunft”.
Erstere ist das Ergebnis, wenn alles so
weiterlduft wie bisher. Letztere ist dage-
gen die aktiv zum Positiven hin kreierte
Zukunft. Die ,vorgezeichnete Zukunft” ist
durch Zersplitterung der Arbeitsablaufe
gekennzeichnet, bei der man in Drei-Mi-
nuten-Einheiten arbeitet. Telearbeit fiihrt
zur Isolation des Einzelnen, denn man
hat niemanden mehr, mit dem man kurz
Kaffee trinken gehen kann. Und durch
Ausgrenzung der fur diese Arbeitsweise
unqualifizierten Personen &ffnet sich die
soziale Schere weiter. Bei der ,gestalte-
ten Zukunft” vervielfltigen sich dagegen
durch kreatives Mitgestalten die Initiative
und Tatkraft. Friihere Arbeitnehmer wer-
den selbst zu Mikrounternehmern. Das
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Ideal des ausgewogenen Lebens fuhrt
dazu, dass sich viele sozial engagieren —
etwa bei der Entwicklungszusammenar-
beit. Dementsprechend betont die Auto-
rin, wie wichtig es ist, eigene Fahigkeiten
weiterzuentwickeln und die eigene Per-
son als Marke zu pflegen. Ihrer Ansicht
nach werden in den Konzemen statt

oberflachlicher Generalisten Arbeitskréfte

gefragt sein, die wie Handwerker denken

und sich durch intensives Arbeiten ver- .

tiefte Kenntnisse eines Gebiets erwerben.
Allerdings fragt man sich wéhrend der
Lektire ofter, was man davon halten soll.
Die prototypischen Arbeitsalltage durften
fur viele wenig anschlussféhig sein. Nicht
weil sie zu utopisch wéren, sondern weil
sie eher fern der meisten Lebenswelten
liegen. So operiert ein indischer Gehirn-
chirurg per Telemedizin einen Patienten
in China, ein brasilianischer Stadtplaner
will in Indien den offentlichen Personen-
nahverkehr voranbringen, und eine Mikro-
unternehmerin in China komponiert ne-
benbei Musik. Insgesamt wirkt das sehr
konstruiert. So etwas wird es sicher ge-
ben, allerdings kaum fur die breite Mas-
se. Wie soll sie ihren Lebensunterhalt
verdienen? Wird es keine Industrien mehr
geben? Wird niemand mehr etwas pro-
duzieren? Woher kommt das Geld fir all
die kreativen und sozialen Projekte der
Selbstverwirklichung? Antworten darauf

waren interessant gewesen.
Bernd Kaderschabek,
Kommunikationsberater, Straubing,
bernd @kaderschabek.de
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Weinheim 2013, 296 Sei-
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Das Handbuch ist ein umfassendes Bre-
vier fur alle, die als Karriereberater tatig

sind oder es werden mochten. Es um-
fasst aktuelle Methoden und Techniken
und mochte als ,Rundumpaket fir die
optimale Beratung” dienen. Mithilfe eines
Ablaufplans zeigen die Autoren, welche
Prozessschritte in welcher Reihenfolge
bearbeitet werden sollen. thre Umset-
zungsanleitungen sind mit Tipps aus
dem Berateralltag angereichert. Muster-
vertrage, Arbeitsblatter und weitere Mate-
rialien stehen im Internet zum Download
bereit. Genau wie die Lekttre des Klini-
schen Warterbuchs von Pschyrembel aus
einem Medizininteressierten noch keinen
Arzt macht, kann dieses Buch niemanden
nur durch Lesen oder Nutzen der hilfrei-
chen Kopiervorlagen zum erfolgreichen
Berater beférdern. Doch es gibt wichtige
Anregungen und erleichtert die Arbeit.
Fur die junge Profession der Karrierebe-
ratung leistet es einen grolen Dienst.
Sachlich, kompetent und umfassend
zeigen die Autoren das gesamte Arbeits-
spektrum eines Karriereberaters, der viele
Kompetenzen wie zum Beispiel Diagnos-
tik, Coaching und Fach- beziehungsweise
Berufsberatung in seiner Person vereinen
und in seinem Serviceangebot abstim-
men und kombinieren muss.
Dr. Lars-Peter Linke, Leiter Zeit-Akademie,
Hamburg, lars-peter.linke @zeit.de

f Kai W Dierke & Anke
NN Houben: Gemeinsame
Spitze — Wie Fihrung
im_Jop-Tegm gelingt.
Campus, Frankfurt am
Main 2013, 302 Seiten,
39,99 Euro

Zahllose Buicher Uiber Teams und Fakto-
ren erfolgreicher Teamarbeit sind in den
vergangenen 25 Jahren erschienen. Nun
haben die Top-Berater Kai W. Dierke (Ex-
McKinsey) und Anke Houben (Insead

Business School) ein Buch vorgelegt, das

sich speziell auf die Teams an der obers-
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ten Spitze (zum Beispiel Vorstande) von
Unternehmen bezieht. Nun kénnte man
meinen, dass auch dort jene Mechanis-
men und Erfolgsfaktoren gelten, die be-
reits zusammengetragen wurden. Dierke
und Houben schaffen es darzustellen,
dass dies, zumindest in vielen Aspekten,
nicht so ist. Denn der innere Kompass
erfolgreicher Manager ist auf ,einsame
Spitze" ausgerichtet, nicht auf ,gemeinsa-
me Spitze". Die von Alphas dominierten
Top-Teams kennzeichnet eine permanen-
te (von Konkurrenz und nicht von ge-
meinsamen Zielen geprégte) Spannung.
Dabei neigen die Topmanager nach
Meinung der Autoren zu beachtlicher Ir-
rationalitdt und zu zahlreichen Wahrneh-
mungsfehlern oder Selbsttauschungen
wie dem ,Self-Serving Bias” (Erfolge wer-
den dem eigenen Kénnen zugeschrie-
ben, Misserfolge widrigen Umsténden)
oder dem Confirmation Bias (Informatio-
nen werden so gefiltert oder uminterpre-
tiert, dass eigene Uberzeugungen stets
bestétigt werden). Unglicklicherweise
sind aber die Aufgaben, die das Topteam
eines GroRBunternehmens zu lésen hat,
von beachtlicher Komplexitat, sodass hier
die Gefahr des Scheiterns entsteht. Als
Lasungsansédtze empfehlen die Autoren
neben Ambiguitétstoleranz, emotionaler
Intelligenz und ,reflexivem Dialog" ihre
,Disziplinen des Gelingens”. Dazu zéhlen
eine intensive Betrachtung der ,adapti-
ven Dimension” (Uberzeugungen, Denk-
gewohnheiten und Handlungsmuster)
vorhandener Probleme, das Verstdndnis
der ,inneren Dialoge"” der Beteiligten, die
Berlcksichtigung der pragenden Wirkung
des Fuhrungsverhaltens an der Spitze,
die disziplinierte Verfolgung von Kernauf-
gaben sowie die produktive Nutzung des
im Topteam vorhandenen Konfliktpoten-
zials bei gleichzeitiger Vermeidung von
Uberdramatisierungen und  steigendem
Stressniveau. Die Stérke des Buchs be-
steht darin, dazu anschauliche Beispiele
aus der Praxis zu bieten. Damit lohnt sich
die Lektire insbesondere fur Organisa-
tionsberater. Sie sollten allerdings keine
Patentrezepte und keine empirisch-wis-
senschaftliche Forschungsstudie erwarten.
Armin Surma, Diplom-Psychologe,
Systemics Consulting Group, Berlin,
surma@systernics.net
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B Roswitha van der Markt:
Das Ich-will-mehr-Prin-
zip — Auf dem Weg zu ei-
ner neuen Leistungskultur.
Springer Gabler, Wies-
baden 2012, 270 Seiten,
34,95 Furo

Das Ich-will-
mehr-Prinzip

Leistung ist fir Unternehmen sehr wich-
tig. Sie machen groRe Anstrengungen,
um die ,Besten” flr sich zu gewinnen.
Doch oft ist nicht bekannt, was Erfolg
ermdglicht oder verhindert. Dieser Frage
geht die Autorin nach. Sie beschreibt zu-
ndchst die Grenzen der alten Leistungs-
kultur, die sich im Prinzip ,immer hoher,
weiter und schneller” widerspiegelt und
vor allem auf Druck und Durchsetzungs-
fahigkeit basiert. Allerdings ohne dass da-
mit immer mehr Leistung erzeugt wird.
Van der Markt kritisiert die Zahlengldubig-
keit mit ihren blinden Flecken bei der Be-
trachtung komplexer Systeme, bei denen
oft nicht alle Risiken absehbar, geschwei-
ge denn beherrschbar sind. Hier miissen
sich Einstellungen und Verhaltensweisen
anpassen. Die neue Leistungskultur be-
rlcksichtigt das Prinzip der Nachhaltigkeit
und hat einen ganzheitlichen Blick. ,Don‘t
work harder, work smarter” gilt fur die
neue Generation von Mitarbeitern, die
Leistung und Lebensgenuss verbinden
méchten. Sie wollen etwas bewirken und
hinterfragen Strukturen und Denkweisen
mit fast schon erfrischender Respekt-
losigkeit. Die Reaktionsgeschwindigkeit
ist jedoch emiichternd. Die Rahmenbe-
dingungen wie das FUhrungsverstandnis
oder die Anreizsysteme verdndemn sich
in den Untermehmen nur langsam. Zwar
ist auch im Management angekommen,
dass Mitarbeiter keine pflegearmen Ma-
schinen sind, aber was das fur die Ver-
anderungen der eigenen Personlichkeit
oder des (Fuhrungs-)Verhaltens bedeu-
tet, wird meist nicht reflektiert. Unter
Missachtung  personalpsychologischer
Erkenntnisse werden (berholte Fuh-
rungs- und Erfolgskonzepte weiter prak-
tiziert. So wird die Chance vertan, eigene
.Mind Sets" anzupassen und die Bedin-
gungen fur eine moderne Leistungskul-
tur zu schaffen, die Gber Sinnhaftigkeit,
Leidenschaft und SpaR an der Sache
funktioniert. Dieser Wandel hat Konse-
quenzen fur das zukunftige (Personal-)

Management. Es entstehen Erwerbsbiogra-
fien, bei denen Elternzeit oder Sabbaticals
nicht als Zeichen fiir Leistungsschwéche
gelten. Personaler werden auch das The-
ma Lemnen methodisch weniger stiefmdit-
terlich behandeln kénnen. Auch Manager
werden sich damit beschaftigen, wie sie
durch Selbstoptimierung und Entwicklung
der Verdnderungskompetenz die Basis
fur Erfolge schaffen. Kontrolle wird durch
Vertrauen ersetzt. Fihrungskréfte werden
starker sensibilisiert sein, dass vor allem
gesundes Arbeiten und Mitarbeiter ohne
Bumout wertschopfend sind. Fuhrungs-
kréfte sollten bereits heute an dieser Vision
modemer Arbeitsformen  arbeiten. Dafur
gibt das Buch einen gelungenen Einblick
und konkrete Handlungsempfehlungen.
Rouven Schiifer, Leiter Human Resour-
ces Management, DocCheck, Koin,
rouven.schaefer@doccheck.com
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Kevin Dutton zeigt, inwieweit Psycho-
pathie als Personlichkeitsmerkmal und
Weltsicht die Gesellschaft bestimmt. Psy-
chopathen, so seine These, sind durch
ihre Auffassung von sich selbst, von ihren
Mitmenschen und durch ihre sozialen
Beziehungen flr viele Bereiche unserer
erfolgsorientierten Welt gut gerlstet. Er
ermuntert dazu, gewisse Aspekte psycho-
pathischen Denkens und Agierens nicht
nur zu tolerieren, sondern sie ins eigene
Verhaltensrepertoire zu integrieren, wenn
man etwa als Manager im Wettbewerb
um wirtschaftlichen Erfolg oder Karriere
die Nase vorn behalten will. ,Pasitive Psy-
chopathie” nennt er dies: charmant, risi-
kofreudig, fokussiert zu sein und zu har-
ten Entscheidungen bereit. An leitenden
Managern amerikanischer Spitzenunter-
nehmen konnten nicht nur gewisse psy-
chopathogene Personlichkeitsmerkmale
festgestellt werden, diese korrelierten mit
positiven betriebsinternen Bewertungen
wie Charisma, motivierendem Prdsentati-
onsstil, gutem strategischem Denken und
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