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Gespräch mit Hanno Nym (Global Ag), 28. Dezember 2010
Rahmen: Frage nach der Mentalität der „global player“ 

(Entsprechen Einstellungen, Verhaltensweisen und Beziehungen, die in Suters Roman „Die dunkle Seite des Mondes“ vorkommen, der Realität? Sind sie in dem System der Profitmaximierung ausgeschlossen, möglich oder gar notwendig?) 

· Es wäre wünschenswert, wenn Manager so viele Talente und eine so geschärfte Beobachtungsgabe wie die Personen in Suters Roman hätten; sie sind jedoch weder so bunt noch so witzig.

· Derartig spielerische Gedanken kann man sich heutzutage nicht mehr leisten.

· In der eigenen, eher idealen Situation (internationales Unternehmen) werden Produkte
und Dienstleistungen mit höchster Qualität  entwickelt und produziert.
· Suter beschreibt vermutlich eine spezifisch Schweizer Sicht, hier ist die Loyalität zwischen Kunden und Lieferanten wichtig. Das kann sogar zu der Bereitschaft führen einen höheren Preis für ein vergleichbares Produkt zu zahlen.

· Vorherrschend in Deutschland sind demgegenüber eine Versachlichung, extremer Wettbewerb und knallharte Verhandlungen – in gewisser Hinsicht eine Entmenschlichung der Wirtschaftsbeziehungen. 

· Wichtige Grundlagen international erfolgreich operierender  Firmen: klare, hierarchische Strukturen, zweifelsfreier, extremer Leistungsbezug, altersunabhängig. 

· Dazu gehört natürlich und unbedingt eine durchdachte und strategische Informationshierarchie: Wer weiß was? Nicht alle können bzw. sollen alles wissen.

Hierarchiestrukturen sind typischerweise pyramidenförmig mit möglichst wenig Ebenen (LEAN).

· Regelmäßige Beurteilungen dienen als Grundlage für Boni und Gehaltszahlungen sowie für persönliche Entwicklung im Unternehmen.

· Beurteilungen funktionieren in Kategorien von mehreren Stufen (Schulsystem).

· Die Zuteilungen der Mitarbeiter zu  den Stufen sind statistisch festgelegt. Solche Systeme dienen einer vergleichenden Einschätzung  von Mitarbeitern in vergleichbaren Aufgaben. Es können Auswirkungen auf das Einkommen resultieren. 

· Die Festlegung der Tätigkeitskriterien und die dazugehörigen Gehaltsklassifizierungen werden meist von externen Firmen durchgeführt; Kriterien sind internationale Standards, die zwischen den Firmen abgestimmt werden, um vergleichbare Aufgaben mit vergleichbaren Gehältern auszustatten.  So lässt sich auch eine Harmonisierung des Personal-Wettbewerbs unter den Firmen erreichen.

· Grundlagen der Beurteilungen sind messbare Größen, die durch Zielvereinbarungen mit den Mitarbeitern erarbeitet werden. Es geht hier vor allem um Erreichung von Zielvorgaben und um die aktive Mitarbeit am finanziellen Erfolg und am Wachstum durch Erhöhung der Marktanteile.
· Gesucht sind heute Mitarbeiter,  die die Unternehmensziele optimal verfolgen und effiziente Strategien entwickeln können, die das Erreichen dieser Ziele unterstützen. Es geht nicht darum sich nur wohl zu fühlen, sondern um Menschen, die optimal ausführen, was der vorgegebenen Zielsetzung entspricht.

· Der Tonfall der Führungsriege ist meist kurz und fast militärisch knapp. Es werden wenig Fragen gestellt. Eine kurze Beschreibung des Problems muss genügen, um Aktivitäten zur Lösung des Problems zu starten.
· Ergebnisse werden im Rhythmus 3, 6 und 12 Monate überprüft. Vorhersagen müssen genau sein. Falls sie nicht eintreffen, braucht es gute Gründe. Gegenmaßnahmen müssen sofort eingeleitet werden.
· Die Krisen der letzen Zeit haben in Unternehmensstrukturen weltweit sehr ähnliche Trends ausgelöst. Einer der wichtigsten Trends der letzten 10 Jahre besteht in der Flexibilisierung der Kosten. Die Aufgaben kostenintensiver Organisationen werden so weit wie möglich in Auftrag gegeben.

Fixkosten (Verwaltung, Personal, Gebäude, ...) werden so weit wie möglich vermieden.

Oben genannte Abteilungen wurden in der genannten Zeit um 30% bis zu 90% reduziert. Softwaresysteme übernehmen große Teile der Prozessbearbeitung. Was noch kein Prozess ist, wird einer.
· Die  Tätigkeit in einem Unternehmen wie der GLOBAL AG ist für junge Menschen attraktiv. Als Uni-Abgänger wachsen sie in die vorhandenen Strukturen leicht ein. Sie akzeptieren

die vorhandenen Voraussetzungen. Von frühester Jugend (Schule, Elternhaus) an haben sie Hierarchien akzeptiert. So ist eine gute Eingliederung gewährleistet. 

Die Ausstattung der Arbeitsplätze ist optimal und entspricht meist den neuesten Standards. Technologie und globales Engagement sind attraktive Themen mit aktuellem Hintergrund. Man versteht zum ersten Mal etwas vom großen "Rest der Welt", abseits der Schul- und Studentenwelt. Man erkennt die eigentliche Realität und positioniert sich neu.
· Mitarbeiter, die Karriere machen wollen, brauchen: ein abgeschlossenes Hochschulstudium, Teamgeist, Mehrsprachigkeit und die Fähigkeit sich absolut fokussieren und einordnen zu können. Mehr wird nicht benötigt – schmalbandige Interessen sind kein Problem.

· Gefragt sind Eigenschaften wie: sich einbinden zu lassen in eine Hierarchie, Akzeptanz von Wettbewerb auch unter Kollegen, technisches Interesse, sehr leistungsorientiert sein und viel Geld verdienen wollen. (Akzeptanz von möglichst flexibler, leistungsorientierter  Bezahlung.  Akzeptanz von Wachstum d.h. auch dass die eigenen Ziele ständig wachsen.

· Erwartet wird die 100- oder mehr als 100%ige Erfüllung der Vorgaben. 
· Hohes Risiko (erheblicher Einkommensverlust) führt zu hohem Gewinn (entsprechende Steigerung bei Erfolg): also aufstiegsorientierte junge Menschen sind gefragt, die viel „Kohle“ machen wollen. Soziale Kontakte werden in der Rest-Zeit gepflegt. Oft werden sie vernachlässigt.
· Hierarchie funktioniert auch von unten nach oben; das heißt, dass die Mitarbeiter ganz bestimmte Erwartungshaltungen an ihren Vorgesetzten haben; ein Manager muss seinen Mitarbeitern gegenüber eine Distanz halten. Das passt zu dem Bild, das man von Vorgesetzten haben will. Freundschaftliche Beziehungen zu Mitarbeitern sind kontraproduktiv für das Team. Die Mitarbeiter erwarten klare Vorgaben, Beratung, Coaching und Beurteilung.
· Unternehmensziele müssen von jedem Mitarbeiter verfolgt werden. Der Beitrag der Mitarbeiter ist so zu definieren, dass die Mitarbeiter in der Lage sind, sich durch Ihre Arbeit mit den Unternehmenszielen zu identifizieren. Strategien und Aktivitäten müssen „zielführend“ gestaltet werden. Man macht, was als „sehr wichtig“ und „sehr dringend“ angesehen wird. Man lernt zu unterscheiden und schnell zu agieren. Man setzt klare Prioritäten, lernt "NEIN" zu sagen. Der Zeitbedarf, der benötigt wird ein Ziel zu erreichen, wird der Aufgabe untergeordnet. 
· Zum Wettbewerb im Unternehmen und zwischen Firmen gehört es zwar auch, jemanden zu „erledigen“, aber in Hanno Nyms GLOBAL AB ist das Vorgehen nicht intrigant oder aggressiv.

· Konkurrenzverhalten besteht hauptsächlich darin, Informationen über den „Mitbewerb“ zu erhalten, um schnell am Markt und ganz vorne zu sein: Oft sind für den wirtschaftlichen Erfolg eines Produktes die ersten Monate entscheidend.

· Prägend für Hanno Nym war der Grundsatz eines Vorgesetzten, dass man situationsbezogen im Interesse der Firma auch entstehende Freundschaften rücksichtslos aufkündigen muss.

· Dennoch pflegt er mit seinen Mitarbeitern ein Vertrauensverhältnis, das vor allem darin besteht, sich viel Zeit (Freizeit!) zu nehmen, um Probleme auch persönlicher Art zu besprechen und nach Lösungen zu suchen. So kann er hierarchische Beziehung bewusst und positiv einsetzen: eine inzwischen fast unkonventionelle, eher belächelte Management-Methode, die nur akzeptiert wird, wenn die Auswirkungen für die Firmenziele positiv sind, wenn daraus also auch wieder mehr Leistung entsteht.

· Die starken sozialen Bindungen, die an früheren Arbeitsplätzen existierten, wurden beendet durch extremen Leistungsdruck als Konsequenz der Globalisierung und der Gesetze der Aktienmarktes . Treiber sind die Konsumenten, die wie selbstverständlich immer mehr Leistung für immer weniger Geld erwarten. Die Entstehung der „Ich-bin-doch-nicht-blöd-Gesellschaft“, deren Teil wir alle geworden sind, prägt Ihre Kinder und die Mentalität ihrer Mitglieder.

· Bei persönlichen Problemen (wie Scheidung, Erkrankung) wird – vielleicht anders als in anderen Unternehmen – nicht am Stuhl des Betroffenen gesägt, sondern Verständnis und Geduld entgegengebracht.

· Die Attraktivität von Führungspositionen ist anfangs vor allem das Geld und die Personalverantwortung. Später ist das Gefühl der Macht unausweichlich: ein Wohlgefühl und das Bewusstsein, dass Entscheidungen große Auswirkungen haben, weiterhin die Erfahrung, gefragt zu sein und gehört zu werden.

· Wichtige Positionen werden selten öffentlich ausgeschrieben, sondern sie kommen auf einen zu.   

· Angst vor dem Verlust einer Führungsposition gibt es nicht, weil jeder, der oben ist, von vornherein weiß, dass man jederzeit abgelöst werden kann.

· In einem Management-Trainingskurs wurde die Frage gestellt, was die Teilnehmer für wichtig halten; oberste Priorität hatten bei allen: „Familie, Freunde und Gesundheit“. Bei der Frage, womit sich die Teilnehmer in der meisten Zeit beschäftigen, spielten jedoch diese Prioritäten eine äußerst geringe Rolle – da ging es ausschließlich um „Geld verdienen“.

· Nach einem Grund gefragt, den Arbeitsplatz (nach langjähriger Berufstätigkeit) aufzugeben, gab Hanno Nym an, dass das nur bei einer persönlichen Enttäuschung im Betrieb bzw. bei Forderungen, gegen Prinzipien zu verstoßen, passieren könne. 
· Ihm sei auch ein Teamgeist sehr wichtig, der emotional verbindet und aus dem heraus viel Kreatives entsteht.

· Nachhaltigkeit (ökologisch und sozial) sei inzwischen bei jeder Ausschreibung und in jedem international agierenden Unternehmen eine Standardanforderung; 
· Auch die regelmäßige weltweite Befragung der Kunden nach ihrer Zufriedenheit in einem komplexen System der Rückmeldung ist heutzutage weitverbreitet und selbstverständlich, ebenso das Leitbild der „diversity“ in verschiedener Hinsicht (Frauenquote, Nationalitäten usw.).

· Das System, bei den Käufern ständig neue Bedürfnisse zu wecken, sei in der Konsumgüterindustrie üblich, bei der Investitionsgüterindustrie dagegen kein Thema, weil hier Lösungen für die Herausforderungen der Kunden gesucht und entwickelt werden müssen. Dazu braucht es zuverlässige Lieferanten und Partner.

· Drogenexperimente oder Drogenkonsum spielen bei den global playern keine Rolle; diese Menschen seien einerseits „verbildet“, andererseits extrem „angepasst“, demnach nicht an unbekannten Risiken interessiert. Es gibt hier keinerlei Anhaltspunkte.
· Wenn der psychische und zeitliche Druck zu extrem ist, dann „zerbrechen“ Betroffene und sind  „weg“ und zwar von jetzt auf nachher; dies seien jedoch Einzelfälle (in Hanno Nyms Berufsleben seien ihm etwa 5 Fälle begegnet).

