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Hans A. Wütherich/  

Dirk Osmetz/ Stefan Kaduk 

Musterbrecher 

Führung neu leben 

Gabler, Wiesbaden 2006, 263 Seiten, 

Euro 39.90, ISBN: 3-8349-0219-5. 

 

<<Führung neu leben>> verspricht viel. 

Das vorliegende kritische und gleich-

zeitig lösungsorientierte Buch beginnen 

die Autoren mit einer kurzen Darle-

gung der sieben Führungsmuster und 

deren Widersinnigkeiten: 1. Führung 

muss steuern, 2. Führung muss kontrol-

lieren, 3. Normierung schafft Skalenef-

fekte, 4. Führung muss rational ent-

scheiden, 5. Führung muss den kurz-

fristigen Erfolg suchen, 6. Führung 

muss beschleunigen und 7. Führung 

muss sich an Rahmenbedingungen 

orientieren. Diese Muster haben sich 

über Jahrzehnte hinweg bewährt und 

den komplexen Führungsalltag erleich-

tert. Heute allerdings seien diese Mus-

ter dysfunktional. Eine reine Umkeh-

rung der Muster z.B. in Form des 

vielfach geforderten Komplexitätsma-

nagements klassifizieren die Autoren als 

Mode, welche jedoch die Erwartungen 

nicht erfüllt. Gegen die Geschmacksab-

hängigkeit der Lehrmeinung schlagen die 

Autoren deshalb als dritten Weg vor, die 

Gegensätze zu Paradoxien zu verbinden. 

Legitimiert wird dies mit dem Verweis 

auf die Arbeiten von Prigogine und Hei-

senberg. Anhand von Interviews mit 

Managementpraktikern belegen die Auto-

ren die Möglichkeit und Notwendigkeit 

von solch paradoxem Verhalten in der 

Praxis. Diese Studien verdichten die 

Autoren zu sieben Paradoxie-

Empfehlungen: 1. ‚Nicht-Steuerbarkeit 

steuern’, wie z.B. das Orpheus Chamber 

Orchestra, welches ohne Dirigent zu 

Bestleistung gelangt. 2. ‚Vertrauter Kon-

trolle mistrauen’ indem z.B. Sitzungen 

mit einer gesunden Portion Misstrauen 

auch in der Öffentlichkeit abgehalten 

werden. 3. ‚Vielfalt standardisieren’, also 

im Sinne Ashby’s Vielfalt durch Vielfalt 

zu absorbieren. Dazu gehört auch der 

Verzicht auf Assessmentcenter und grad-

linige Karrieren. 4. ‚Rational(e) Gefühle 

zulassen’, da systemgebundene Rationali-

tät nicht zu kollektiver Bestleistung führt. 

5. ‚Kurzsichtig weit blicken’ und damit 

antizyklisches Denken und Nachhaltigkeit 

nicht als Bestandswahrung verstehen. 6. 

‚Im Beschleunigen innehalten’, so dass 

innerhalb von kleinen Zeitfenstern Men-

schen und Prozesse im Zentrum stehen 

und nicht im Multitasking untergehen. 7. 

‚Sachzwänge frei wählen’, denn da 

Zwänge nicht existierten solange sie nicht 

anerkannt seien, handele es sich um 

gestaltbare Denkzwänge. Zur Umsetzung 

dieser Paradoxien empfehlen die Autoren 

Führungskräften durch ‚verbindliche 

Reflexion’ ihr Verhalten auf der Meta-

ebene kritisch zu hinterfragen. Diese 

neuen Wege sollten sie mit ‚leisem Mut’ 

tatkräftig in Angriff nehmen, um dann 

durch ‚echte Beziehung’ Seilschaften zu 

überwinden. 

 Dieses Buch ist vornehmlich an Prak-

tiker gerichtet. Für diese bietet es hoch-

spannende, wertvolle Fallstudien mit 

Vorbildfunktion, die praktische Darstel-

lung paradoxer Verhaltensansätze sowie 

eine angenehm kritische Haltung gegen-

über Managementmoden und herrschen-

den Lehrmeinungen. Auch sind die ge-

wählten Paradoxien zu den jeweiligen 

Mustern eine richtungsweisende Heraus-

forderung für heutige Führungskräfte. 

Insgesamt jedoch bleibt dieses Buch in 

erster Linie aber ein „Gefühlsbuch“. Der 

Informationsgehalt ist trotz der 250 Sei-

ten durch die epische Ausbreitung und 

bunten Bildchen eher gering. Das Lesen 

wird durch den unleserlichen Zeilenver-

satz und die farblich variierenden Ein-

schiebungen im Text nicht erleichtert. 

Auch die Rhetorik überzeugt nicht, wenn 

Gegenargumente mit einem „Wir glau-

ben das nicht" (S. 20) abgetan werden. 

Inhaltlich ist besonders problematisch, 

dass eine nur fünfseitige, fragmentari-

sche Erklärung gegeben wird, warum die 

sieben klassischen Managementmus- 

ter die angekündigten Probleme aufwei-

sen. Im Kern heißt es: Es seien eben nur 

‚Reflexe’. Angesichts des etwas überstra-

pazierten Bezuges auf den Film ‚Die 

glorreichen Sieben’ (John Sturges) stellt 

sich die Frage, ob Organisationsentwick-

lung mit derartigen Metaphern auf je sie-

ben Führungsmuster und paradoxe Lö-

sungsansätze reduziert werden kann. Bei 

der Weisung des neuen Weges fehlt gänz-

lich, dass bei der Loslösung von alten 

Managementmustern ein Beharrungs-

vermögen existiert. Demnach kann es in 

stressbedingten Situationen zu einem 

Rückfall in die altbekannten Muster kom-

men. Notwendig wäre also auf die Ursa-

chen dieser Beharrungstendenzen einzu-

gehen und dazu spezifische Lösungen vor-

zuschlagen. Die bewusste, mutige Abwei-

chung von der Norm muss in den meis-

ten Fällen über Beziehungsnetzwerke pro-

pagiert werden, um Anklang zu finden.  

Deshalb ist das Buch nach unserer Mei-

nung nur ein Anfang des Musterbruchs  

bei dem interessante Punkte unterentwi-

ckelt sind und in dem neuere Erkennt-

nisse aus der Wissenschaft zu diesem 

Thema fehlen. Was nach der Lektüre 

bleibt ist ein unbestimmtes Gefühl unbe-

kannter Möglichkeiten. (MR/JS) 


