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«Je weniger ein Leader zuhort, desto
grosser ist das Risiko des Misserfolgs»

Peter Robinson ist bei Burger King CEO der Region EMEA mit Hauptsitz in Zug. Flr den geblirtigen Londoner zeigt sich
gute Fuhrung vor allem in Respekterweisung und ehrlichem Zuhdren. In der Praxis sei diese Einstellung nicht so haufig zu
finden, doch beim Leadership interkultureller Teams sei sie massgeblich fir den Nutzen der Diversitat, sagt der Brite.

Was sind die haufigsten Fehler, die Chefs
unterlaufen?

Peter Robinson: In der Theorie reden
viele Chefs zwar vom aktiven Zuhoren, es
wird in diversen Managementseminaren bei-
nahe gepredigt, aber echte Anwendung findet
genuines Zuhoren nach meinen Beobach-
tungen weniger.

Woran machen Sie das fest?

Ein Mitarbeitender hat mir einmal ge-
sagt, er habe es nie zuvor erlebt, dass sich sein
Vorgesetzter mit ihm zusammen hinsetzt
und tiber allgemeine Dinge spricht. Ich rede
einfach gerne mit Menschen und behandele
sie so, wie ich auch selbst von meinen Chefs
behandelt werden mochte — ndmlich mit ge-
genseitigem Respekt.

Weshalb wird denn lhrer Meinung nach das
einfache Gesprach zwischen Fiihrungs-
personen und Mitarbeitenden in der Praxis
so sehr unterschatzt?
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Menschen schauen immer 6fter auf ihre
physische Fitness. Wenn jemand dynamisch
durch die Ginge lauft, muss es ihm ja gut ge-
hen, ist die weitldufige Denkweise. Meiner
Ansicht nach wird aber dem mentalen Zu-
stand von Mitarbeitenden viel zu wenig Be-
achtung geschenkt. Wenn Sie als Chef Ihrem
gesamten Team gegeniiber eine gewisse intel-
lektuelle Neugier zeigen, haben Sie automa-
tisch deren Motivation fiir ihren Job, erst
dann interessieren sich die Leute wirklich fiir
das, was sie tdglich tun.

Woriiber reden Sie in solchen Gesprachen
- liber Gott und die Welt?

Ich hére mir gerne Geschichten von Men-
schen an. Wenn ich mich mit Kollegen in
Agypten unterhalte, dann finde ich es faszi-
nierend zu héren, wie dort beispielsweise
Jungunternehmer neue Firmen von Null an
aufbauen und sie dann auch noch zum Erfolg
bringen. Eine solche Geschichte sagt mir zu-
sdtzlich einiges iiber die erzdhlende Person

aus. Denn die Art und Weise, wie dieser Mitar-
beitende die Geschichte erzdhlt, wie lange er
braucht, um auf den Punkt zu kommen, seine
Priorititen im Leben und viele andere As-
pekte, die sich implizit zeigen - alles das gibt
mir sehr viel verpackte Information iiber mei-
ne zukiinftige Zusammenarbeit mit ihm. Es
findet sich immer ein Link zwischen der Ge-

«Wenn Sie gegentber lhren
Leuten intellektuelle Neugier
zeigen, haben Sie automatisch
deren Motivation fiir den Job»

schichte eines Mitarbeitenden und dem Ge-
schift beziehungsweise der Position dieses
Menschen. Im Kern geht es dabei um nichts
anderes als um den Aufbau einer zwischen-
menschlichen Beziehung.
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Horen Sie auch Leuten zu, deren Story viel-
leicht nicht so spannend ist?

Jede Geschichte hat ihren Reiz oder auch
einen unerwarteten Informationsgehalt, der
sich als dusserst wichtig erweisen kann. Wenn

«Manager tragen sich oft aus
Wichtigtuerei tagelang unnétig
Prasentationen vor, die auf der
gleichen Logik basieren»

ich zum Beispiel als Kunde in ein Burger-King-
Restaurant komme und ein verschmutztes
WCvorfinde, dann werde ich dort nicht lange
Kunde bleiben. Fiir mich als Verantwortlichen
dieser Restaurantkette bedeutet dies, dass ich
auch dem Mann oder der Frau vom Reini-
gungsdienst beim Erzdhlen seiner oder ihrer
Geschichte zuhore, denn auch die Story dieser
Person konnte mir Aufschluss geben tiber die
Situation des Reinigungsdienstes. Somit ist
auch der Reinigungsdienst fiir mich Teil des
Expertenteams. Ich bin Generalist. Deshalb
arbeite ich mit Experten. Und wenn ich mich
auf die Experten nicht verlassen kann und
ihnen auch nicht zuhdre, erreiche ich nicht
viel. Das gilt fiir den CFO gleichermassen wie
fiir den Reinigungsservice.

Sind Sie auch ein guter Zuhorer, wenn je-
mand nicht so schnell zum Punkt kommt?

Ja, ich hore wirklich immer zu, weil mich
fasziniert, was Leute zu erzihlen haben. Ich
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muss allerdings zugeben, dass mir diejenigen
in der Zusammenarbeit sehrviel mehr liegen,
die sich knapp und prézise ausdriicken. Meis-
tens sind diese Typen fokussierte, energie-
geladene, positive Denker. Mit denen arbeite
ich deswegen am liebsten, weil sie unkompli-
ziert an Prozesse gehen und offen sind fiir
Neues. Gerade unser Fast-Food-Geschift ist in
stindiger Bewegung. Da miissen Sie flexibel
nicht nur neue Ideen entwickeln und anneh-
men, sondern sie auch schnell umsetzen kon-
nen. Wer unkompliziert ist, ist eher fihig,
verschiedene Themen gleichzeitig anzupa-
cken oder mit verschiedenen Umgebungen
fertig zu werden, die sich als vielleicht nicht
so einfach herausstellen.

Was ware gemass lhrer Definition eine
schwierige Umgebung?

Wenn Unternehmen interne politische
Spiele spielen, dann ist das fiir mich eine
schwierige Situation, weil sie die Effizienz in
den Teams abtotet. Man sucht dann nicht
mehr nach den besten Losungen fiir das Ge-
samtresultat, sondern nach besten Losungen
fiir den Einzelnen. Damit verlieren die Leute
dann auch das Vertrauen untereinander, wo-
durch niemand mehr kritikfihig ist, weil
alles personlich genommen wird.

Konstruktive Kritik ist auf Vertrauen auf-
bauend und ist nie persénlich gemeint. Wer
keine konstruktive Kritik versteht, befindet
sich immer in der Lage, sich verteidigen zu
missen. Ich vermute, dass komplizierte Men-
schen mit ihren vielen Worten und Ausfiih-
rungen liberdecken, dass sie essenziell nicht
so viel zu sagen haben. Sie verdecken ihre Un-
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sicherheit mit verkomplizierenden Ausfiih-
rungen und verldngern unnotig wichtige Ent-
scheidungsprozesse. Wenn ich die Meinung
von 20 Committees brauche, um eine Ent-
scheidung treffen zu konnen, dann behin-
dern wir uns gegenseitig. Wenn man sich hin-
gegen im Team mit logischen Argumenten
austauscht, braucht man nicht 100 Power-
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point-Prasentationen, um eine Entscheidung
zu fillen. In vielen Unternehmen beobachtete
ich, wie aus reiner Wichtigtuerei und so ge-
nannter politischer Korrektheit tagelang un-
notig Prdsentationen vorgetragen wurden,
deren Essenz sowieso aufeiner einzigen Logik
basierte.

Haben Sie mit dieser pragmatischen Vor-
gehensweise nie Fehlentscheidungen ge-
troffen?

Doch. Ich habe einmal einen Fehler be-
gangen, den ich mir heute immer wieder in
Erinnerung rufe, weil er mich von einem
zweiten Fehler dieser Art abhilt. In einem
fritheren Job hatte ich einer Mitarbeitenden
bei ihrer Marktrecherche zu blind vertraut.
Ich hatte es versdumt, tiefer gehende Fragen
zu stellen, bevor wir ein Produkt umbenann-
ten. Die Umbenennung wurde dann ein Flop.
Daraus habe ich aber gelernt, dass man nie zu
oft nachfragen kann. Bei solchen Entschei-
dungen fiir oder gegen eine Produkteinfiih-
rung oder -dnderung kann man nicht oft ge-
nug nach dem Grund und nach dem Zweck
fragen. Je weniger Sie nachhaken und je weni-
ger Sie zuhdren, desto grosser ist das Risiko
eines Misserfolgs.

Interview: Connie Voigt
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