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Schritt 7: Zukunfisorientierung

Gonnen Sie sich ein kleines Wunder!

Sie lesen gerade dieses Buch, geniefien es hoffentlich und miissen sich
abund zu ein wenig anstrengen, um einige der Ideen darin zu verdau-
en. Da Sie schon so weit im Buch gelesen haben, haben Sie sicherlich
schon viel damit gearbeitet. Jetzt m6chten wir Sie einladen, sich selbst
ein kleines Wunder zu génnen. Um sich dieses Vergniigen verschaffen
zu konnen, denken Sie bitte an ein (kleines) Problem, mit dem Sie im
Moment zu kimpfen haben. Es kann sich um etwas aus der Arbeit
oder auch Threm personlichen Leben handeln. Sie entscheiden selbst,
was fiir Sie im Moment den meisten Nutzen bringen wiirde. Lesen
Sie jetzt Ihre personliche Wunderfrage und nehmen sich etwas Zeit,
iiber die Antworten zu reflektieren, die Thnen in den Sinn kommen.
Vielleicht méchten Sie auch einige der Antworten aufschreiben! Hier
ist die »light«-Version Threr Wunderfrage:

Beim Lesen dieses Buchs sitzen Sie irgendwo ganz bequem. Wenn Sie es
wieder weggelegt haben, tun Sie das, was Sie heute so tun werden. Der Tag
geht weiter, und Sie werden irgendwann miide und gehen schlafen. Stellen
Sie sich vor, dass, wihrend Sie schlafen, so etwas wie ein Wunder passiert.
In diesem Wunder wird das Problem, das Sie im Sinn haben, so weit geldst,
dass es Sie nicht weiter stort. Aber da Sie ja fest schlafen, wissen Sie nicht,
dass dieses Wunder passiert ist. Morgen frith wachen Sie auf und wissen
zundchst nicht, dass fiir Sie dieses Wunder passiert ist. Woran wiirden Sie
merken, dass Thnen ein Wunder passiert ist? Was machen Sie anders, nun
da dieses Wunder passiert ist? Stehen Sie anders auf als sonst? Was wire
anders bei Threm Friihstiick? Wie wiirde Ihr Partner zu Hause merken,
dass dieses Wunder passiert ist? Wiirden Sie auf eine etwas andere Weise
zur Arbeit gehen? Wie kinnte das aussehen? Wenn Sie ins Biiro kommen,
was wire dann anders? Wie verhalten Sie sich anders im Biiro? Woran
merken Ihre Mitarbeiter, dass ein Wunder passiert ist?

Dies ist die Grundversion der Wunderfrage und, wie Sie sehen
werden, wenn Sie weiterlesen, es gibt unzihlig viele Arten, diese
wundervolle Frage so zu formulieren, dass sie eine Frage voller
Wunder wird.

Wie funktioniert die Wunderfrage in der Praxis?
Jonathan, ein erfahrener Verkiufer, der frither fiir einen Mitbewerber
des Unternehmens gearbeitet hatte, wurde angestellt, um die Vertriebs-
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abteilung zu leiten. Bislang hatte er in seiner Karriere ausschliellich
als Verkdufer gearbeitet und hatte keine Erfahrung in der Mitarbeiter-
fihrung. In der Einarbeitungsphase hatte sich Jonathan bewihrt, aber
als er vollstindig in seiner Position als Verkaufsleiter eingearbeitet war,
tauchten die ersten Probleme auf. Ohne Erfahrung als Manager war er
sich unsicher, und so sprang er ins kalte Wasser. Zunichst begleitete er
seine Verkiufer zu den Kunden. Das war optional, um sich selbst vorzu-
stellen, aber Jonathan verhielt sich wihrend vieler dieser gemeinsamen
Besuche wie ein Verkdufer und tibernahm die Gesprichsfithrung mit
den Kunden. Seine Verkiufer waren davon natiirlich nicht begeistert,
besonders weil Jonathan sie manchmal vor den Kunden korrigierte.
Auch auf der Fahrt zuriick zum Biiro hielt Jonathan seinen Mitarbei-
tern Vortrige dariiber, was sie tun oder lassen, sagen oder nicht sagen
sollten. Auflerdem erzihlte er endlose Geschichten tiber seine Erfolge
als Verkiufer. Das alles war natiirlich gut gemeint, aber diese Vortrige
zeigten mehr seine Unsicherheitalsirgendetwas anderes. Die folgenden
Unterhaltungen fithrten zu vielen erhitzten Diskussionen zwischen
Jonathan und seinen Mitarbeitern. Jonathan hatte das Gefiihl, dass sie
ihnnichtakzeptierten, und sie wiederum beschuldigten ihn, ihnen nicht
ausreichend zu helfen und sie nicht ausreichend zu unterstiitzen.

Nach ein paar Wochen war die Situation unertriglich geworden, und
die Vertriebsabteilung bat geschlossen um ein Gesprich mit Georg,
dem Geschiftsfithrer. Die Verkiufer stellten klar, dass sie Jonathans gut
gemeinte Anstrengungen zwar verstanden, aber dass sie die Nase voll
davon hatten, dass er sie wie Anfinger behandelte. »Wir wissen, dass
er in seinem neuen Job als Verkaufsleiter einfach nur unsicher ist, aber
er hort uns auch einfach nicht zu.«

Georg arrangierte daraufhin ein Gesprich mit Jonathan. Nachdem
er Jonathans Version der Situation angehort hatte, stellte Georg ihm die
Wunderfrage. »Jonathan, nach einem langen Tag harter Arbeit gehen Sie
heute Abend schlafen. Stellen Sie sich vor, dass, wihrend Sie schlafen,
ein Wunder passiert, und alle Probleme, die Sie heute mit dem Team
haben, werden ausreichend gel6st sein, so dass sie Sie nicht linger
stéren. Wie werden Sie am nichsten Morgen, wenn Sie aufwachen, be-
merken, dass dieses Wunder passiertist?« Jonathan antwortete: »Meine
Mitarbeiter wiirden alle meine Vorschlige akzeptieren, und sie wiirden
tun, was ich ihnen sage.«

In dieser ersten Form war Jonathans Antwort nutzlos. Trotzdem
akzeptierte Georg sie ohne Diskussion und fuhr fort: »Nicht so schnell,
Jonathan! Sie liegen im Bett, 6ffnen Ihre Augen, und plétzlich merken
Sie, dass etwas Besonderes passiert sein muss, aber Sie wissen nicht,
dass ein Wunder passiert ist. Was wiirden Sie anders machen, wenn Sie
morgens frith aufstehen?«
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Jonathan antwortete: »Wenn ich am Morgen nach dem Wunder aufwache,
werde ich bessere Laune haben und ein bisschen mehr Selbstvertrauen.
Ich wiirde wahrscheinlich immer noch nicht pfeifend zur Arbeit gehen,
aber ich wiirde mich lockerer fithlen.«

Georg: »GrofRartig! Welchen Unterschied werden Sie bemerken, wenn Sie
ins Biiro kommen?«

Jonathan: »Bei der Arbeit wiirde ich erst einmal Hallo sagen und mit
meinen E-Mails beginnen, anstatt herumzurennen und zu versuchen,
mit so vielen Mitarbeitern wie mdglich innerhalb der ersten halben
Stunde zu sprechen. Wenn ich mit meinen E-Mails fertig bin, wiirde
ich herumgehen, um zu sehen, ob irgendetwas Besonderes angefallen
ist. Dann wiirde ich mich fiir eine Stunde in mein Biiro zuriickziehen,
um nachzudenken.«

Georg: »Interessant, was ist dann Ihr nichster kleiner Schritt?«

Jonathan: »Vielleicht muss ich mit dem anfangen, was ich am besten
kann.«

Georg: »Das ist eine gute Idee. Wiirden Sie mir das bitte erklaren? Wie wird
Thnen das helfen?«

Jonathan: »Es kann sein, dass ich meine neue Rolle als Verkaufsleiter {iber-
betont habe. Wenn ich versuche, mich in meine Verkiufer hineinzuver-
setzen, kann ich vielleicht etwas finden, das ihnen hilft, mich besser zu
akzeptieren. Ich kénnte das tun, indem ich die Sachen niederschreibe,
die mir am meisten geholfen haben, als ich ein Verkiufer war.«

Georg fragte: »Gut, was wiirden Sie noch anders machen?«

Jonathan: »Wenn ich so dariiber nachdenke, stelle ich fest, dass mein friihe-
rer Verkaufsleiter in meinem alten Job mir sehr geholfen hat.«

Georg: »Auf welche Weise?«

Jonathan: »Er hat mir fast nie gesagt, was ich tun soll. Er hat mir immer
Fragen tiber meine Arbeit, meine Kunden, meine Planung gestellt. Ich
kann vielleicht das Gleiche tun.«

Georg: »Sehr gut. Was noch?«

Jonathan: »Anstatt dass ich die ganze Zeit mitgehe und Kundenbesuche
mache, konnte ich einen Aktionsplan entwickeln, der auf dem Verkaufs-
budget basiert. Ja, ich konnte dariiber nachdenken, welche Aktionen wir
kurzfristig angehen konnten. Daraus kénnte ich dann einen Vorschlag
fiir meine Mitarbeiter entwickeln.«

Jonathan fingt nur dadurch, dass er diese Antworten gegeben hat, an,
anders Uiber seinen Job als Verkaufsleiter nachzudenken. Nun ist es an
der Zeit, Jonathan dabei zu helfen, seine Ideen umzusetzen.

Georg: »Wenn ich Thre Mitarbeiter fragen kénnte, welche Verinderungen
sie an Thnen nach dem Wunder bemerken wiirden, was wiirden sie
sagen’«

113



3 Der Tanz der sieben Schritte

Jonathan: »Sie wiirden Thnen wahrscheinlich sagen, dass ich viel weniger
aufdringlich und lockerer bin. Ich hoffe, sie fangen dann nicht an, mich
auszunutzen.«

Georg stellte nun eine andere 16sungsorientierte Frage: »Klar, niemand
mochte ausgenutzt werden. Wenn sie das versuchen, werden Sie das
sofort bemerken. Wie wiirden Sie dann reagieren?«

Jonathan: »Na ja, wieder aufdringlich zu werden, wiirde sicherlich nicht hel-
fen. Im Gegenteil. Ich glaube eigentlich nicht, dass sie das tun werden.
Warum sollten Sie auch? Sie kennen ihren Job besser als ich ...«

Georg: »Denken Sie, es wiirde helfen, wenn Sie ihnen zeigen, wie sehr Sie
ihre Professionalitit schitzen? Wie konnten Sie das in einem nichsten
kleinen Schritt umsetzen? Wie wiirden Sie Ihren Mitarbeitern gegenii-
ber anders handeln, Jonathan?«

Jonathan: »Ja, ich kénnte ein paar Komplimente dariiber einflieRen lassen,
wie gut sie ihre Arbeit erledigen, anstatt ihnen fertige Pline zu prisen-
tieren, die sie wahrscheinlich ohnehin nicht akzeptieren werden.«

Georg: »Wie wiirden Sie das machen?«

Jonathan: »Wenn mein Aktionsplan ausgearbeitet ist, wiirde ich einen mei-
ner Verkiufer bitten, ihn mit mir durchzugehen, anstatt ihn einfach nur
zu prisentieren. Ich wiirde ihn fragen, was fiir ihn in der Vergangenheit
am besten funktioniert hat, und wiirde diese Ideen in die endgiiltige Ver-
sion einarbeiten. Ich wiirde ihn auch fragen, was im Plan noch enthalten
sein muss, damit die Kollegen ihn leichter akzeptieren kénnen.«

Georg: »Sehr gut, Jonathan. Was brauchen Sie, um das, was Sie mir gerade
gesagt haben, umzusetzen?«

Jonathan: »Ich muss es einfach tun.«

Was enthtillt dieser Dialog? Diskussionen dartiiber, wer recht hat und
wer nicht, fithren nicht weiter. Jonathan ist selbst in der Lage, sein
Problem aus dem Blickwinkel einer méglichen Losung zu betrachten.
Georg reagiert nicht auf Jonathans erste Lésung (»Meine Kollegen wiir-
den alle meine Vorschlige akzeptieren, und sie wiirden tun, was ich
ihnen sage«), weil das mit einem wirklichen Wunder gleichzusetzen
wire, was natiirlich sehr unwahrscheinlich ist.

Als Georg Jonathan darum bittet, langsam vorzugehen, kommen
auf einmal niitzliche Antworten. Jonathan wird mit den folgenden Fra-
gen dazu eingeladen, sein wachsendes Selbstvertrauen noch zu stei-
gern und dies zu zeigen, indem er seine Ideen im Biiro umsetzt. Die
stindige Aufforderung, kleine Schritte zu machen, fithrt dazu, dass
Jonathan sich darauf konzentriert, was er tun muss, um sich geistig
vom Problem weg zu bewegen und sich auf mogliche Lésungen aus-
zurichten. Jonathan entschliefdt sich dann spontan, iiber Ressourcen
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(Schritt 4) und Ausnahmen zu sprechen. Er thematisiert den dritten
Grundsatz: »Wenn etwas, das Sie tun, nicht funktioniert, horen Sie auf
damit, und tun Sie stattdessen etwas anderes.« Das hilft ihm, iiber eine
Strategie nachzudenken, wie er die Zusammenarbeit zwischen ihm
und seinem Team verbessern kann. In der Beschreibung dessen, wie er
sein Problem in eine mogliche Losung verwandeln kann, verschreibt
sich Jonathan selbst eine mogliche Losung.

Wie bringt die Wunderfrage Wunder hervor?
Was sind die wichtigsten Komponenten in dieser scheinbar so naiven
Frage? Wir haben einige Komponenten fiir Sie aufgelistet:

+ Die »Stellen Sie sich vor«- oder »Angenommen«-Komponente
erlaubt Thren Mitarbeitern, sich von ihrem rein rationalen
Denken zu 16sen und die eingefahrenen Gedankenmuster, die
sich auf das Problem konzentrieren, loszulassen. Das Wort
»Wunder« gibt Threm Gegeniiber die Erlaubnis, iiber ein weites
Spektrum an Méglichkeiten nachzudenken. Schliellich hat ein
Wunder keine Grenzen oder Regeln. So werden die Mitarbeiter
dazu veranlasst, dariiber hinaus zu denken.

« Die Frage umgeht Widerstand: Weil die Antwort kein Teil der
rationalen Welt sein muss, gibt es keinen Grund, rationale Ge-
genargumente anzubringen.

« Die Wunderfrage ist zukunfisorientiert: Die Antworten sind
mit einer Zukunft verbunden, in der Probleme keine Probleme
mehr sind. Die Wunderfrage nimmt den heutigen und gestri-
gen Problemen das Gewicht und konzentriert die Aufmerk-
sambkeit Threr Mitarbeiter auf eine mogliche Zukunft, in der
befriedigende Losungen zur Verfiigung stehen.

+ Es ist eine elegante Art, klare zukunftsorientierte Ziele aus
Thren Mitarbeitern herauszukitzeln. Lésungen zu finden wird
viel einfacher, wenn man klare Ziele gesetzt hat.

« Uber die Folgefragen erhalten Sie detaillierte und umfassende
Informationen iiber Losungen, die Thr Mitarbeiter wahrschein-
lich nicht gefunden hitte, wenn er oder sie rein rational dariiber
nachgedacht hitte.

+ Die weiteren Fragen, mit deren Hilfe Ihre Mitarbeiter Moglich-
keiten formulieren, wie die Zukunft aussehen kann, wenn das
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