
keine klone hervorbringt. diesen Wandel muss der oder die
Vorstandsvorsitzende initiieren. Peter löscher hat eine neue
Polizei installiert, aber legalistische Compliance reicht nicht
aus, um hochleistungskultur zu schaffen. Vor allem müssen der
aufsichtsratsvorsitzende und sein gremium kompetente kon-
trolleure sein, nicht untereinander gut bekannte spezln oder
gar komplizen der herrschenden seilschaft.

Unternehmen scheitern, wenn Topmanager keine ahnung
haben (wollen) vom inneren Zustand ihrer organisation; wenn
sie so von sich und ihresgleichen beseelt sind, dass sie sich ab-
schotten, blind für innere Verwerfungen, unsensibel für äußere
einflüsse. so wie die inzestuöse japanische elite rund um den
nuklearkomplex des landes ein Prototyp geschlossener sys-
teme ist – mit geistigem Tunnelblick, aber offen für karrierein
der seilschaft. so wie das deutsche segelschulschiff „gorch
Fock“ lange ein ideales studienobjekt für ausgrenzende rituale
einer elitären kultur abgab. 

—ES IST SCHWER, jahrzehntelang eintrainierte und ein-
geschliffene muster des machterwerbs und -erhalts abzulegen,
wenn sie uns vermeintlich sinn gegeben und im dschungel der
mikropolitik geholfen haben, unser überleben zu sichern. der
alte geist von yssenkrupp weht in vielen institutionen. inter -
essant ist deshalb, dass niemand aus den männerbündleri-
schen seilschaften anderer börsennotierter konzerne gegen
hiesinger aufgeheult hat. hatten sie doch stets geleugnet, dass
es leistungszerstörende männerseilschaften gibt. können wir
hoffen, dass die stakeholder ihre augen nun nicht mehr abwen-
den? die erneuerung geschlossener systeme gelingt nur über
neue köpfe. mehr Vielfalt, mehr Charakter, mehr meritokratie:
Wenn kontrolleure dies nicht bewerkstelligen, gehören auch
sie nicht an ihren Platz.

„null Toleranz bei Verstößen gegen gesetze oder interne
 regelungen und das leistungsprinzip“: das sollen die beiden
Pfeiler der neuen kultur bei yssenkrupp werden. Ungeheuer-
lich, dass man das extra sagen muss. Wann, zum Teufel, wird
das selbstverständlich? ◆

—ES WAR ein unerhörter satz, wie man ihn noch nicht
von einem dax-granden gehört hatte: „es gab bisher ein Füh-
rungsverständnis, in dem seilschaften und blinde loyalität oft
wichtiger waren als unternehmerischer erfolg“, klagte yssen-
krupp-Chef heinrich hiesinger über yssenkrupp. gab, sagte
er, und: waren. aber nicht das Tempus der Verben bleibt im
 gedächtnis, sondern das bild eines ramponierten riesen an der
ruhr: nepotistisch, korrupt, innerlich verdorben. Warum ist
erst jetzt wieder – nach dem sündenfall – von meritokratie die
rede? Warum werden erst jetzt die seilschaften offengelegt?

natürlich interessiert es mich, ob hiesinger ein guter mana-
ger ist oder nur ein von milliardenverlusten getriebener. Ja, ich
wüsste zu gern, ob auch hiesinger schon Teil der stahlseilschaf-
ten der oberaufseher ist, die so kläglich versagt haben – also
welche rolle gerhard Cromme oder berthold beitz in dem
stück wirklich spielen. Wichtiger ist jedoch das große ganze:
braucht es erst den schock der krise? macht erst der extreme
druck einen befreiungsschlag denkbar? Wie bei der Telekom
der datenskandal, wie bei siemens der korruptionsskandal,
wie bei France Télécom die selbstmordserie?

Warum können sich Unternehmen so schlecht aus sich selbst
heraus reformieren? immer wieder versagt interne aufsicht, weil
es an Persönlichkeiten mangelt, die nicht voller angst sind, das
eigene nest zu beschmutzen. immer wieder reproduzieren mäch-
tige ihre seilschaften zur machtabsicherung, sekundiert von Un-
ternehmenskommunikatoren und Pr-leuten, die Potemkinsche
dörfer bauen, und von Personalentwicklern, die sich als hand-
langer instrumentalisieren lassen: schmidt sucht schmidtchen.

sie alle narren uns mit augenwischerei. Wie die ergo Versi-
cherung, die ihre zumindest bis vor kurzem sexistische,
manchmal betrügerische Vertriebskultur mit diversity-e-
men öffentlich zuzukleistern versucht. oder das spitzenduo
der deutschen bank, das kosmetik am Vergütungssystem als
kulturwandel verkauft und doch tagaus, tagein von den sünden
im eigenen Unternehmen eingeholt wird. Wie lange lassen auf-
sichtsgremien das treiben?

Wer echten Wandel will, der muss – wie in der revolution –
Polizei, Justiz und schulen auf seine seite bringen. Wer gegen
regeln und Werte verstößt, dem dürfen wir nicht hinten herum
auf die schulter klopfen, weil die hinterbühne der macht eben
dreckig sei. nein, anders herum: Vorn herum muss klar sein,
dass Verstöße unakzeptabel sind und geahndet werden. auch
bei der Telekom hätten wir mindestens einen manager mehr
feuern müssen. Und Personalmanager gehören nach hause
 geschickt, wenn sie nicht für eine karrierepolitik mit morali-
schem kompass sorgen und für eine Personalentwicklung, die FO
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