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Innovation ohne Blahla...

Teil 1: Point of no Return

Lena Lihrmann beleuchtet das Innovationsbestreben in Unternehmen aus der
Perspektive: , Innovation ohne Blabla — wie man ins Machen kommt und bei Innovationsprojekten
die Handbremse I6st”. In dieser neuen Serie gibt sie Tipps, worauf es ankommt, um Unternehmen

innovativ und damit wettbewerbsfahig zu machen.

von Lena Lithrmann
|

r ist erreicht, der Punkt, an dem
es kein Zuriick mehr gibt. Die
Jahre im Krisenmodus und der
~saure Regen” aus dieser Zeit,
dessen Konsequenzen Unter-
nehmer jetzt mit aller Wucht zu
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spiiren bekommen, zeigen es ganz klar:
Lieferkettenprobleme, Kiindigungen, Burn-
outs, Fachkraftemangel, Stocken in stra-
tegischen Projekten, eine neue Generation
an Arbeitskraften und tiberhaupt irgend-
wie fiihlt sich alles an, als ware sprich-
wortlich der Wurm drin, wenn man es
mit den Jahren zwischen 1970 und 2010

vergleicht. Wir mussten als Industrie,

als Wirtschaft und auch als Gesellschaft
so weit aus der Komfortzone der letzten
Jahrzehnte herausgehen, dass der Weg
zurlick nicht mehr moglich ist. Kein Zuriick
zu Vollprésenz statt Homeoffice, kein Zu-
riick zu Bewerberiiberfluss, so dass man
sich die Rosinen rauspicken kann. Keine



Chance mehr, sich im Windschatten der
fetten Zeiten der vergangenen Jahrzehnte
mitziehen zu lassen und es sich weiterhin
in einer elitdren Made-in-Germany Haltung
bequem zu machen.

Die Veranderungen sind irreversibel,
eine Riickkehr ins Altbekannte ist nicht
maglich. Es ist Zeit, mit der Vergangenheit
abzuschlieRen und den Blick nach vorn zu
richten. Und zwar aufrichtig. Wer diesen
Schritt radikal geht, wird hunderten ande-
ren Unternehmen etwas voraushaben.

Bevor wir aber ins Detail gehen:
Was hat das mit Innovation zu tun?
Zuerst miissen wir kldren, was Innovation
eigentlich ist, bzw. frei von gehyptem
Wortsalat im Mittelstand eigentlich sein
sollte: Innovation ist Zukunftssicherung.
Fiir die Sicherung der eigenen Unterneh-

menszukunft spielen so einige Faktoren
zusammen und stehen miteinander in weit
verzweigter Wechselwirkung: Fiihrung,
Mindset, Fahigkeiten, Menschen, Digital-
kultur, Strukturen, Prozesse, Methoden,
Budgets & Kosten sowie Kreativitédt, um
nur einige zu nennen.

Unternehmen kdnnen beispielsweise
die kreativsten und féhigsten Mitarbeiter
haben — ist die Fiihrung aber nicht ideal,
konnen sie deren Potenzial nur ober-
flachlich, aber nicht vollsténdig fiir den
Unternehmenserfolg nutzen. Selbst die er-
fahrensten Geschaftsfiihrer konnen kaum
strategische Transformationsentschei-
dungen umsetzen, wenn ihre Mannschaft
gedanklich in den 1980er Jahren hdngen
geblieben ist.

Wenn Unternehmen also innovativ
und zukunftssicher sein wollen, miissen

sie nicht nur neue Patente anmelden,

was allgemein immer noch als Indikator
fiir Innovationstatigkeit gilt, sondern sie
miissen alle Stellschrauben im Unterneh-
men auf Zukunft ausrichten. Und es ware
normal, wenn man als Mensch — egal

ob Mitarbeitender oder Fiihrungskraft —
innerlich eigentlich {iberhaupt keinen Bock
dazu hat. Und hier kommen wir an den
menschlichen Punkt, warum Verénderung,
Transformation und Innovation als so
schrecklich kompliziert gilt: Man muss mit
der eigenen Haltung ins Gericht gehen.

Ich vertrete die Ansicht, dass Innova-
tion und Transformation nicht so schwierig
sind, wenn man an der wichtigsten Stell-
schraube dreht: An sich selbst.

Der erste Schritt ist, den inneren
Widerstand aufzugehben

Ich erlebe viele Unternehmer und Ge-
schaftsfiihrer, die Strategie-Meetings,
Workshops, Methodenschulungen, ja
ganze Teams fiir neue Lésungen, Produkte
und Innovationen auffahren. Man sollte
meinen, das zeugt von aufrichtigem Wol-
len von Innovation, oder?

Ja und Nein. Innovationsmethoden,
Workshops, usw. sind oberflachlich be-
trachtet sicherlich glaubhafte MalRnahmen
zur Forderung von Innovation. Die Praxis
zeigt, dass diese MalRnahmen auch funk-
tionieren, aber eben nur die halbe Miete
sind, denn gerade Innovationsprojekte im
Mittelstand nehmen immer noch nicht
dieselbe Geschwindigkeit auf, wie z. B.
die bei Startups und noch seltener sind die
Ideen wirklich disruptiv.

Etwas fehlt dabei aus meiner Sicht
noch: Das aufrichtige Wollen, als Ge-
schéftsfiihrer, Fiihrungskraft und Entschei-
der bei sich selbst anzufangen. Hier ein
Beispiel aus der Praxis:

Harald, Geschéftsfiihrer seit 1996, méchte
sein Unternehmen auf Zukunft ausrichten
und neben seinem Produktvertrieb auch
ein Losungsgeschéft aufbauen. Harald
lasst ein Innovationsteam zusammenstel-
len und setzt eine gut bezahlte Fiihrungs-
kraft, nennen wir ihn Andreas, obendrauf,
der direkt an ihn reportet. Andreas kommt
aus Haralds bisherigen Fiihrungsstab, hat
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DEN FUHRUNGSSTIL IN FRAGE STELLEN

KLASSISCHER ZUKUNFTSORIENTIERTER
FUHRUNGSSTIL FUHRUNGSSTIL

Fuhrungskraft hat hohen Redeanteil in
Meatings

Filihrungskraft leitet das Meeting

Fuhrungskraft gibt Richtung des Projektes
vor

Jedes Teammitglied bekommt seine Zeit,
um Ideen und Impulse einzubringen

Team leitet das Meeting demokratisch

selbst

Im Team entsteht eine Eigendynamik

Fahrungskraft halt sich im Hintergrund,

Fdhrungskraft geht voran, Team folgt beféhigt und bestirkt Team im Tun =
Motivation
Fihrungskraft entscheidet final Team entscheidet im Kollektiv
Tragt Verantwortung fir seine Tragt rtung fur Entscheidung
Entscheidung anderer

einen technischen Hintergrund und viel
Fiihrungserfahrung. Das frisch gebackene
Team folgt den Anweisungen, gibt sich
Miihe, Andreas zu beeindrucken. Die
Ergebnisse sind mittelméBig, die ldeen
werden friih begraben, man ist auf der
Jagd nach der einen, super guten Idee,

die oben richtig Eindruck schindet. Man-
che Ideen werden als zu weit weg vom
bisherigen Geschéftsmodell betrachtet und
aufgegeben. Andreas bucht fiir sein Team
erstmal einen Design Thinking Workshop,
damit wird dann wohl hoffentlich bald

die Handbremse geldst und die Ideen fiir
Innovationen werden nur so strémen. Aber
mitnichten, der kurze Effekt des Work-
shops verpufft nach wenigen Wochen.

So oder so dhnlich wird Innovations-
management und Innovationskultur
tiberwiegend betrieben. Reicht das fiir die
Zeiten, in denen sich Unternehmen aktuell
befinden? Klare Antwort: Nein! Was im
Beispiel oben passiert, nenne ich ,Halb-
herzige Innovationskultur”, und die reicht
heute einfach nicht mehr.

Sich dessen bewusst zu werden, ist
der erste Schritt, den Widerstand auf-
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Damit Mitarbeitende motiviert werden, ihre Ideen zu Innovationen preiszugeben, ist es notwendig,
dass Fiihrungskréfte ihren Fiihrungsstil hinterfragen und bereit sind, neue Wege zu gehen.

zugeben und sich Neuem zu 6ffnen: Der
radikalen Akzeptanz, dass echte Innovation
von Fiihrungskraften ermdglicht und ge-
wollt werden muss. Und erst dann kénnen
Teams und Workshops wirklich fruchten.

Der zweite Schritt ist, sich selbst
und seine Fiihrung aufrichtig zu
hinterfragen

Hier ein paar Fragen, die — aufrichtig
beantwortet — schnell auf die nétige Be-
trachtungsdimension helfen:

Treffe ich immer die Entscheidung, ob
eine Idee gut ist oder nicht — auch dann,
wenn das Thema fiir mich neu ist und
ich darin keine Erfahrung habe? Erhebe
ich den Anspruch, dass die Innovationen
MICH persdnlich begeistern, weil ich
nur dann dahinterstehen kann? Gebe
ich kleinen Ideen, die auch mal verriickt
klingen, eine Chance? Trauen sich meine
Mitarbeitenden, mir zu sagen, dass meine
Idee oder meine Ablehnung ihrer Idee
scheiBe war? Hore ich ihnen dann eigent-
lich wirklich aufrichtig zu oder komme ich
in eine Verteidigungshaltung? Ist es mir
unangenehm zuzugeben, dass ich keine

Ahnung von den Mdglichkeiten von GPT3
und Blockchain habe und umschiffe ich
ein solches Thema lieber oder setze ich
mich hin und lerne dariiber? Zwinge ich
meine Mitarbeitenden fiir das Kreativmee-
ting in unseren alten, langweiligen, grauen
Meetingraum? Habe ich in den Innova-
tionsmeetings den groRten Redeanteil?
Habe ich fiir das Team eine Atmosphére
und eine Arbeitskultur geschaffen, in der
bahnbrechende, zukunftsrettende Ideen
tiberhaupt méglich sind?

Die aufrichtige Beantwortung der Fra-
gen hat schon bei so mancher Fiihrungs-
etage zu schmerzhaften Erkenntnissen ge-
fiihrt, denn oft werden Innovationsteams
inhaltlich und kulturell genauso gefiihrt
wie eine Vertriebs- oder Einkaufsabteilung.

Hier die unangenehme Wahrheit:
Konnen Sie so machen, aber dann wird's
halt kacke. Oder teuer. Oder beides.

Denn was Sie an der Basis nicht sauber
aufbauen, miissen Sie spéter durch teure
Workshops, externe Berater und frisches
Personal von aulRen wieder richten.

Echte Innovation wird am Kern
ermoglicht

Als Schlussfolgerung daraus ergibt sich,
dass die klassische Fiihrungskraft der
1990er Jahre fiir Innovationsteams keinen
Mehrwert mehr hat. Versucht man trotz-
dem, diese Mentalitat weiter krampfhaft
zu erhalten, dann wird eine Fiihrungskraft
sogar zu einem Verhinderer von Innova-
tion — und zwar ohne, dass man es auf
den ersten Blick bemerkt: SchlieBlich hat
er dem Team doch gerade einen Innova-
tionsworkshop gebucht! Das Problem ist
ein verstecktes, es passiert hinter den
Kulissen und am tiefen Kern von Unterneh-
men. Ob in lhrem Unternehmen also ein
Fiihrungsproblem im Zusammenhang mit
Innovation herrscht oder nicht, erkennen
Sie ganz leicht: Wenn lhr Unternehmen
nach fast drei Jahren Ausnahmezustand
immer noch keine innovativen ldeen um-
setzungsstark und gewinnbringend imple-
mentiert hat, gehen Sie davon aus, dass
Sie ein Flihrungsproblem haben, bevor Sie
tiber irgendwelche teuren MaRBnahmen fiir
das Team nachdenken.



Lena Lithrmann
Unternehmensberaterin fiir Inno-

Betrachten Sie Innovation und Zukunfts-
sicherung als Arbeit am Kern. Wenn Fiih-
rungskrafte also bereit sind anzuerkennen,
dass sie ihr altes ,ich” als Fiihrungskraft in
Frage stellen MUSSEN, dann braucht man
weniger Zeit, weniger Geld und weniger
Nerven, um Innovations- und Transforma-
tionsprojekte in Unternehmen umzusetzen.

Point of no Return
Der Moment, wo Sie als Fiihrungskraft
beschlieBen, dass Sie lhre alten Denk-
und Handlungsmuster ablegen wollen,
ist ein Point of no Return. Denn wenn Sie
losgehen, um lauthals die Zukunft zu ver-
kiinden und dass Sie z. B. die Verantwor-
tung fiir Innovationsentscheidungen jetzt
den dafiir ausgebildeten Mitarbeitenden
liberlassen oder das Innovationsteam sich
jetzt demokratisch selbst fiihrt, kénnen
Sie nicht mehr zuriick. Einmal angekiin-
digt, wiirde jeder Riickzug fiir Sie einen
Gesichtsverlust bedeuten: ,,Ach guck, da
wollte man wohl keine echte Verénderung,
sondern alles bleibt wieder wie vor 20
Jahren", wird der Flurfunk (iber Sie sagen.
Als Resultat winkt Ihnen Vertrauensverlust
Ihrer Mannschaft und noch viel schlim-
mer: Menschen, die keine Lust mehr
haben, mit Ihnen und vor allem fiir Sie die
Zukunft des Unternehmens zu gestalten.
Und da die Motivation des Menschen
einer Naturgewalt gleichkommt, von der
ich im néachsten Artikel dieser Serie mehr
erzdhle, sollten Sie diese Dynamik tun-
lichst vermeiden.

Meinen Sie es also ehrlich und tragen
Sie die Konsequenzen, die da lauten kdnn-
ten: Auch mal eine aus lhrer Sicht , doofe

~Jemand mit einer
neuen ldee gilt so
lange als Spinner,
his sich die Sache
durchgesetzt hat.”

Mark Twain

vation und Zukunftssicherung
hello@visionsalive.de

WARE INNOVATIONS-
UNFAHIGKEIT EINE KRANKHEIT,
SO WARE DESIGN THINKING DIE
SYMPTOMATISCHE LINDERUNG,
ABER KEINE HEILUNG DER
URSACHE.

In vielen Unternehmen wird viel Aufwand betrieben, um innovativ zu sein. Der ge-
wiinschte Erfolg bleibt oftmals trotzdem aus. In ihrem Buch ,Innovation leben!” wirft
Lena Liihrmann einen neuen Blick auf Innovation. Sie zeigt, wie das zugrundeliegende
Innovationsproblem geldst und Grenzen iiberwunden werden kdnnen. Die Autorin setzt
bewusst auf erfahrungsbasierte Losungsvorschldge und ladt zum unkonventionellen
Perspektivwechsel ein.

Innovation ist ein Wettlauf gegen Mitbewerber. Jedes Unternehmen muss sich dariiber
Gedanken machen, welche Zukunftstechnologien und Entwicklungen sein Angebot
abldsen konnten. Je friiher man diese Uberlegungen ttigt, desto besser kann man
darauf reagieren.

Lena Liithrmann beleuchtet, woran Innovation immer noch und immer wieder scheitert,
obwohl alle notwendigen Techniken und Budgets aufgefahren wurden. Sie zeigt an-
schaulich, was auf Bauch- und Kopfebene, zwischenmenschlich und haptisch passiert,
wenn Menschen an Innovation denken oder sich damit befassen. Sie mdchte so das
Bewusstsein bei Fiihrungskréften und Entscheidern in Unternehmen dafiir wecken,
was ihre Mitarbeiter in Sachen Innovation leisten oder auch nicht. Nur wer sich selbst
und sein Unternehmen in dieser Hinsicht versteht, wird in der Lage sein, aus den viel-
zéhligen Techniken die geeigneten herauszufinden.

.Innovation leben! Wie Sie in lhrem Unternehmen Zukunftspotenziale erkennen,
beurteilen und heben” ist als Hardcover erschienen bei Wiley, 256 Seiten,
ISBN: 978-3-527-51106-8

Idee” des Innovationsteams mitzutragen
und beim Mutterkonzern zu verteidigen.
Sich anzuhdren, dass Ihr Auftritt bei der
Betriebsversammlung demotivierend
war und {iberhaupt nicht adressiert hat,
was die Menschen in Krisenstimmung
hatten héren miissen. Sich von einer
Fiihrungsrolle zu verabschieden, die lhnen
ein Parkett der Selbstdarstellung ermdg-
licht und sich stattdessen an den Rand
der Biihne zu stellen, wo es dunkel ist,

wahrend lhr Team auf der Biihne bejubelt
wird. Die Motivation Ihres Teams, deren
Kreativitat und Geschwindigkeit in der
Umsetzung, werden die entscheidenden
Faktoren sein, die iiber lhren Jahresend-
Bonus entscheiden. Denn innovative Ideen
fiir die Sicherung Ihrer Zukunft werden
nicht mehr nur in Umsatzzahlen des Fiskal-
jahres gemessen, sondern darin, wie viele
Torchancen Sie fiir einen Golden Goal im
Innovationswettlauf geschaffen haben. ll
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