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Poranzke ist in vielen

Unternehmen

In vielen Firmen gibt es einen Poranzke.
Leider kann man diesen fiktiven Mitar-
beiter nicht so leicht erkennen. Er tritt
recht haufig als kompetenter Sachbear-
beiter auf. Wichtig ist, dass er alles iiber
die Abldufe in der Firma weil$, jede Stati-
stik im Griff hat, alle Chefs Gberlebt, sel-
ten den Blickkontakt sucht, konservative
oder legere Kleidung bevorzugt, bei Ver-
handlungen oft als ,sachkompetenter
Gesprachsteilnehmer”  die Fragen des
Chefs beantwortet. Er fragt jedoch nur,
wenn er dazu aufgefordert wird.
Schenken Sie Poranzke Ihre Aufmerksam-
keit, fragen Sie ihn, beziehen Sie ihn in
die Kommunikation ein. Der Chef spielt
im Prinzip keine entscheidende Rolle, er
unterschreibt nur. Ohne Poranzke ist er
vollkommen aufgeschmissen. Poranzke
weill das zwar, sein Personlichkeitsbild
lasst es jedoch nicht zu, dass zu dndern.
Poranzke kann leider auch nur in ,dieser”
Firma arbeiten, dass wiederum weild der
Chef und Sie sollten alle Zusammen-
hinge verstehen, dann lduft das Geschift
mit dieser Firma ({iber Poranzke) hervor-
ragend. Wie oft {ibersehen wir unschein-
bare Mitarbeiter, wie unseren fiktiven
Herrn Poranzke und schenken dem ver-
meintlichen Entscheider die ungeteilte
Aufmerksamkeit? Falsch! Erfolgreiche
Verkaufer wussten schon immer, dass es
fir den Entscheidungsprozess nicht nur
den Chef gibt.

Hier der Versuch, ein modern strukturier-
tes Unternehmen zu beschreiben, in
denen es nur selten einen Poranzke gibt,
weil die Unternehmenskultur so etwas
nicht zulassen wirde: Es gibt dort keine
Chefs im herkommlichen Sinne, da es
keine klassischen Hierarchien gibt. In die-
sem Unternehmen kann sich jeder Mit-
arbeiter gemdl seinen Fihigkeiten ent-
wickeln. Sein Aufgabenbereich ist pro-
jektdefiniert, wobei ihm trotzdem noch
geniigend Zeit bleibt, sich weitere Aufga-
ben zu suchen. Die miissen nicht unbe-
dingt im Zusammenhang mit seiner bis-
herigen Titigkeit stehen. Was zur Folge
hat, dass Mitarbeiter, die schon langer in

diesem Unternehmen tétig sind, in die
unterschiedlichsten Projekte eingebun-
den sind. Das Waterline-Prinzip definiert,
wie weit die berufliche Freiheit reicht.
Diese Analogie ist zu vergleichen mit
einem Schiff, auf dem sich alle Mitarbei-
ter befinden. Uber Wasser Licher ins
Schitf zu bohren, gefihrdet das Unter-
nehmen nicht, weil sie in ihrem stindi-
gen Bemithen um gute Entscheidungen
Fehler akzeptieren. Unter Wasser jedoch
konnten diese Locher das Unterneh-
mens-Schiff versenken. Jede Handlung,
die das Unternehmen im Falle eines Miss-
erfolges gefahrden konnte, muss mit
anderen Teammitgliedern abgestimmt
werden. Jeder Mitarbeiter ist flir seine
Handlungen verantwortlich, bestimmt
seine Verpflichtungen und halt sich auch
daran. Es gibt auch keine festgefahrenen
Organisationspline oder Stellenbeschrei-
bungen, keine Ringe und Titel. Dieses
Unternehmen hat eine Verantwortungs-
hierarchie, aber keine Titelhierarchie.
Fazit: Verwirklicht werden kann dies alles
nur in kleinen Einheiten, in Betriebsgro-
Ben, die nur selten mehr als 150 Mitarbei-
ter umfassen. Bei einer maximalen Zahl
von 150 Mitarbeitern fillt es dem einzel-
nen Mitarbeiter im Team leichter, seinen
Anteil am Gesamtergebnis zu erkennen.
Interessant ist, dass bei diesem Unterneh-
men all die Mitarbeiter an der Einstellung
eines neuen Mitarbeiters beteiligt sind,
die auch spiter mit dem neuen Kollegen
zu tun haben. Jeder wird durch so viele
Personen eingestellt, weil er spiter auch
mit vielen Personen Kontakt hat.
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