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,Der Mythos brockelt”

Warum manche neugierige Chefs Innovationen férdern, wahrend andere Fehler suchen, ist eine Frage der Personlichkeit.

arry Page von Google
und Louis Gerstner von
IBM - zwei erfolgreiche
CEOs mit vollig unter-
schiedlichen Arten der
Neugier. Wahrend der
eine visionar in die Zukunft blickt,
analysiert der andere akribisch die
Gegenwart. Eine neue Studie zeigt
jetzt: Die Art der Neugier eines Chefs
entscheidet mafigeblich iiber Erfolg
oder Stillstand eines Unternehmens.
Neugier ist nicht gleich Neugier —
und sie beeinflusst das strategische
Handeln von CEOs auf sehr unter-
schiedliche Weise. Entscheidend ist
nicht, ob ein CEO neugierig ist — son-
dern wie. Denn Neugier ist kein
einheitliches Konzept, sondern zeigt
sich in zwei Varianten, die sehr
unterschiedliche strategische Wir-
kungen entfalten konnen.

Einschneidende Erlebnisse

Dieter Gutschi und Patricia Klar-
ner, zwei Forschende der Wirt-
schaftsuniversitat Wien, untersuch-
ten, wie unterschiedliche Typen von
Neugier mit strategischem Wandel
zusammenhdngen.

Fiir diese Langzeitstudie werte-
ten sie von iiber 750 Unternehmen
rund 40.000 Earnings Calls aus. Das
sind regelmafig stattfindende Mee-
tings, bei denen sich CEOs mit
Finanzanalysten oder Stakeholdern
treffen, um die finanziellen Ergeb-
nisse zu diskutieren.

Grundsatzlich verwenden die
Wissenschafter die in der Psycholo-

gie ibliche Unterscheidung von
zwei Arten der Neugier: die interes-
sengetriebene (I-Typ) und die defi-
zitgetriebene (D-Typ). Menschen
konnen selbstverstandlich beide
Eigenschaften als Personlichkeits-
merkmal haben, allerdings gibt es
oft eine Tendenz zu dem einen oder
anderen Charakterzug.

Grundsatzlich geht man in der
Psychologie davon aus, dass sich in
einem bestimmten Alter Person-
lichkeitsmerkmale manifestieren
und sich diese im Laufe des Lebens
stabilisieren. Einschneidende Erleb-
nisse konnen diese aber immer
noch verdandern.

Menschen, die eher eine I-Typ-
Neugier haben, sind offen und su-
chen nach neuen Ideen und Pers-
pektiven. Sie lassen sich Wissenslii-
cken nicht storen. Ein Beispiel hier-
fiir ist der erwdhnte Larry Page, der
Mitgriinder von Google, der mit
visiondrem Denken und technologi-
schem Forschergeist weit iiber das
Tagesgeschaft hinausblickte.

Natascha Ickert

Personen mit einer defizitorien-

tierten Neugier streben eher gezielt
danach, konkrete Wissensliicken zu
schlieffen. Ein solcher Mensch ist
der langjdhrige CEO von IBM, Louis
V. Gerstner Jr., der das Unterneh-
men mit analytischer Konsequenz
und operativem Fokus durch eine
kritische Phase fiihrte.

Das Ergebnis der Studie erstaun-
te die Forschenden, weil bisher die
Annahme vorherrschte, dass Neu-
gier zu Verdnderung in Unterneh-
men fithrt. ,Dieser Mythos bro-
ckelt*, sagt Patricia Klarner.

Denn es stellte sich bei ihrer
Studie heraus, dass CEOs mit
D-Typ-Neugier signifikant weniger
strategischen Wandel vorantreiben
— sie konzentrieren sich eher auf
bestehende Probleme statt auf
Transformation.

I-Typ-CEOs zeigen zwar mehr Of-
fenheit, dieser Neugierde-Typ unter
CEOs war aber nicht signifikant mit
strategischer Veranderung verbun-
den. Entscheidend ist auch das Top-
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Management-Team: Grofle Vor-
standsteams puffern die Tendenz
zum Verharren bei D-Typ-CEOs ab,
wahrend personelle Verdanderungen
im Vorstandsteam die Wirkung von
I-Typ-Neugierde bei CEOs verstar-
ken. Wahrscheinlich, weil sie besser
sind, von anderen zu lernen und
neue Impulse aufzunehmen.

Ein Leadership-Kriterium

Was konnte das fiir die CEO-
Nachfolgeplanung bedeuten? ,Wir
miissen das Thema Neugierde diffe-
renzierter betrachten®, sagt Patricia
Klarner. Es lohne sich, Personalent-
wicklerinnen, Vorstande und Auf-
sichtsréte zu sensibilisieren, dass es
konkrete Implikationen hat, welche
Art der Neugier neue CEOs haben.

»Neugier sollte als differenziertes
Leadership-Kriterium verstanden
und bewertet werden*, sagt die Wis-
senschafterin. Dazu gehort auch,
den Neugier-Typ von Nachfolge-
Kandidatinnen und -Kandidaten zu
erfassen.

Es gibt verschiedene Arten der
Neugier: von Interessen
getrieben oder defizitorientiert.

Auch die Zusammensetzung und
Dynamik im Vorstandsteam sind
aktive Steuerungshebel fiir die
wirksame Entfaltung von Neugier-
de von CEOs. Fiir Coaches und HR-
Professionals im Bereich Leader-
ship-Development ergibt sich da-
raus ein klarer Auftrag:

Flihrungskréfte sollten angeregt
werden, sich mit ihrer eigenen Neu-
gier auseinanderzusetzen - und zu
reflektieren, wie sich deren Auspra-
gung konkret auf ihr Fithrungsver-
halten und die Unternehmensent-
wicklung auswirkt.

Firmen erheben Neugier

Tatsachlich gibt es sogar Unter-
nehmen, die die Neugierde ihrer
Mitarbeitenden erheben. Das deut-
sche Pharmaunternehmen Merck
beispielsweise veroffentlichte schon
mehrmals den sogenannten Neu-
gierde-Report, fiir den Angestellte
zu diesem Thema befragt wurden.
Patricia Klarner erkldrt, dass es sich
lohnt, firmenintern solche Daten zu
erheben und auszuwerten.

Denn so kann man herausfinden,
dass der oder die CEO eigentlich
nicht die passende Neugier fiir die
anstehenden Entwicklungen im
Unternehmen hat. Aber es miisse
nicht gleich ein Austausch erfolgen,
meint Patricia Klarner. Wie das Vor-
standsteam zusammenpasst und
welche Personlichkeitsmerkmale
diese haben, sei entscheidend.
Wichtig ist natiirlich auch, welches
Ziel die Firma verfolgt.
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