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Elche fangen ...

Erst war es ein Elch, dann zwei und eigentlich waren es immer
schon vier, seit Dennis Perkins in den 1980ern in ,Ghosts in the
Executive Suite” als Metapher fiir Tabuthemen in Fiithrungsetagen
verwendet hat.

Stellen Sie sich vor, in einer Besprechung steht ein Elch auf dem
Tisch. Riesig, triefend und deutlich riechend. Und keiner sagt
»Guck mal, ein Elch®“. Mehr noch. Die Menschen beugen sich so-
gar zu Seite, um ihr Gegeniiber vorbei an den Beinen zu sehen.
Woriiber wollen sie in dieser Besprechung nicht reden? Uber die
vier Themen, die nicht nur nur dunkle, sondern auch helle und
kraftvolle Seiten haben. Nur sehen Menschen diese Seiten nicht
immer. Es geht um Macht, Karriere, Beziehungen und Fehler.

Macht ist erforderlich, um Entscheidungen umzusetzen.

Karriere heifst der Weg, also auch der Berufsweg.

Beziehungen haben Menschen immer.

Aus Fehlern und der Vermeidung von Fehlern kénnen Menschen
lernen.

Wie gehen Menschen mit Tabus um? Sie schweigen, verdréngen,
wehren ab oder werden aggressiv. Berater und Fiihrungskrifte
miissen tagtéglich neben der Bearbeitung von Fakten auch ,Elche
fangen und bindigen“. Sie miissen mit Gefiithlen und sozialen Be-
zichungen umgehen. Ihre Aufgabe ist es, schwer zu Besprechendes
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anzusprechen. Das funktioniert durch Fragen, Hinschauen, Zuho-
ren, Anerkennen, Erkldren und auch Stéren im Sinne einer kon-
struktiven Beunruhigung.

Der Ursprung der Reihe ELCHE FANGEN ... BASISWISSEN CON-
SULTING FUR BERATER UND FUHRUNGSKRAFTE, war der — im
Austausch mit Lektoren und Kollegen sogenannte — ,erste Elch®.
Er erschien 2013 als ,Basiswissen Consulting — Der Elch auf dem
Tisch und andere Beratungskonzepte®. 2015 kam ,der zweite Elch*
dazu: ,,Elche fangen — Beobachtungen, Interviews und Fragebogen
im Consulting”. Im Sommer 2016 entwickelte sich aus diesen Bii-
chern der Grundstock zur Reihe ELCHE FANGEN.

Es geht in dieser Reihe darum, wie Menschen miteinander arbeiten
und einander beraten. Es geht um Philosophien wie das Lebens-
lange Lernen und die Wertschétzende Erkundung. Es geht um die
Kraft der Frage und des Zuhorens. Und es geht immer wieder
um die Anwendung fundierter Methoden, das Finden des eigenen
Stils als Berater und Fiihrungskraft und die kontinuierliche Ent-
wicklung der fachlichen, methodischen und sozialen Kompeten-
zen. Es geht natiirlich auch um Organisationen, seien es Profit-
und Non-Profit-Unternehmen oder 6ffentliche und private Insti-
tutionen. Wie arbeiten sie und wie entwickeln sie sich? Welche
Werte und Ziele haben sie? Dies fragen sich sowohl der Einzel-
ne als auch die Organisation. Wie Berater und Fiihrungskrifte
und ,,ganz normale* Mitarbeiter und Experten dies begleiten und
gestalten konnen — davon handelt die Reihe ELCHE FANGEN.

Berater sind auch Fihrungskrifte.
Fiihrungskrifte sind stets auch Berater.

Darum sind die Biicher der Reihe ELCHE FANGEN vor allem aus
der Perspektive ,yon und fiir Berater geschrieben. Es gibt externe



Berater, die in Unternehmen hineingehen, und interne Berater, die
als Fiithrungskréfte, Stabsstellen oder in speziellen Funktionen wie
der Personalentwicklung, dem Controlling oder als Fachgebietsex-
perten beratend tétig sind.

Die Leser der Reihe ELCHE FANGEN sind angehende Berater und
Fiihrungskréfte, die wissen wollen, wie seritse Beratung funktio-
niert, und erfahrene Berater und Fithrungskrifte, die ihr Portfolio
erweitern wollen. Die Biicher richten sich auch an diejeningen,
die Beratung in Anspruch nehmen (wollen), also an Klienten, die
sich einen Uberblick dariiber verschaffen wollen, was Beratung
leisten kann, und was sie von einer professionellen und seriGsen
Beratung erwarten diirfen. An dieser Stelle sei eine Anmerkung
zur Geschlechterfrage in der Sprache erlaubt: Die ménnliche Form
verwenden wir zur Erhohung des Lesekomforts. Es sind jederzeit
Menschen jederlei Geschlechts gemeint.

Der erste Band BERATEN behandelt Konzepte und den Beratungs-
auftrag: Der Teil KONZEPTE stellt Grundbegriffe, Philosophien,
Ansétze und Wege in die Beratung vor. Im Teil AUFTRAG er-
fahren Sie, wie Sie Klienten gewinnen konnen, ein Projekt vor-
bereiten, durchfiihren, abschliefen und eine Basis fiir die weitere
Zusammenarbeit legen kénnen.

Im zweiten Band MENSCHEN lernen Sie Grundlagen der Gespréchs-
fiihrung, der Moderation und des Konfliktmanagements fiir Thre
Arbeit als Fiihrungskraft und mit Fithrungskréften, Gruppen und
Teams kennen.

Der dritte Band, WERKZEUGE, stellt Instrumente aus der Oko-
nomie, der Soziologie und der Organisationsentwicklung vor. Er
soll Sie inspirieren, sich einen eigenen Werkzeugkoffer aus Metho-
den und Checklisten zusammenzustellen und dabei Thre Arbeit
auf fundierten Theorien und Konzepten aufzubauen und weiter
zu entwickeln.
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Im vierten Band, ENTDECKEN, geht es um Beobachtungen, In-
terviews und Fragebogen in Beratungs- und anderen Projekten.
Richtig angewendet handelt es sich um sehr effiziente und effekti-
ve Methoden, die Sie unter anderem in Unternehmen- und anderen
Organisationsanalysen, Machbarkeitsstudien, Prozessverbesserun-
gen oder Produktentwicklungen anwenden kénnen.

In der Beratung lernen Berater von ihren Klienten. Sie werden
unter anderem von spiteren Klienten engagiert, damit sie dieses
Wissen fiir sie einsetzen. Autoren und Verlage lernen von ihren
Lesern. Darum freut es uns, wenn Sie uns Ihre Eindriicke und
Ideen mitteilen. Wir wiinschen Thnen viel Vergniigen und einiges
Neue bei der Lektiire.

Rudi Moos — fiir den Weidenborn Verlag
Frankfurt am Main 2017
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Einleitung

Im diesem zweiten Band der Reihe ELCHE FANGEN ... BASISWIS-
SEN CONSULTING FUR BERATER UND FUHRUNGSKRAFTE lernen
Sie Grundlagen der Gespréchsfiihrung, der Moderation und des
Konfliktmanagements fiir Thre Arbeit als Fithrungskraft und mit
Fiihrungskréiften, Gruppen und Teams kennen, denn:

Beratung ist ein soziales Geschehen.

Fiir die Zusammenarbeit mit Klienten und Kollegen ist es hilfreich,
Menschen und ihre Beziehungen und Interaktionen zu verstehen
und damit umgehen zu konnen. Die Geschichte ,Go Web* erzihlt
von einer Gruppe, deren Arbeit sich um das World Wide Web und
das Internet dreht.

Eng verkniipft mit den Themen Selbstmanagement, Teamfahigkeit
und Fiithrungskompetenz und ist das Thema Coaching. Coaching
ist nicht einfach eine weitere Beratungsmethode. Das Coaching
von Menschen, die sich in einer beruflichen Verdnderung befinden
oder vor ihr stehen, erfordert breite Kenntnisse in Psychologie,
Soziologie und in der Beratung von Einzelpersonen und Gruppen.
Darum gibt es ein eigenes Kapitel dazu.
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1. Kulturen und Vielfalt

1.1. Mehr als bunt

Menschen treten tiber Lénder-, Alters- und Berufsgruppen und
damit tiber Kulturen hinweg miteinander in Kontakt und Aus-
tausch. Diese Vielfalt ist in der Arbeitswelt in vielen Bereichen
Alltag, jedoch noch nicht alltdglich, wenn mit alltdglich selbst-
verstdndlich und vielleicht sogar anregend, niitzlich, schon und
interessant gemeint ist.

Vielfalt ist mehr als nur die Unterscheidung zwischen Frauen und
Ménnern, jung und alt, Einheimischen und Fremden, Beruf A und
B. Es gibt angeborene und erworbene Merkmale. Angeboren sind
Alter, Geschlecht, Volkszugehorigkeit, geistige und kérperliche Fa-
higkeiten. Menschen erwerben im Lauf ihres Lebens Bildung, Ein-
kommen, Religion, Arbeitserfahrung, Sprachkenntnisse, Wohnort
und Familienstand.

Die meisten Merkmale von Vielfalt sind leicht zu erkennen. Ei-
nige Merkmale wie Erfahrungen und Werte liegen in der Tiefe.
Sie machen nach Edgar Schein einen wesentlichen Anteil mensch-
licher Kulturen aus. Schein spricht dabei von Erfahrungen, die
sich in Verhaltensmustern &dufsern, von Werten, die eher Erwar-
tungen als die Wirklichkeit widerspiegeln und von gemeinsamen,
unausgesprochenen Annahmen. Diese Annahmen, iiber die Men-
schen selten ausdriicklich sprechen, sind nach Schein das stabilste
Element von Kulturen. Im Gesundheitswesen gibt es dafiir eine
Verhaltensweise, mit der fast jeder schon einmal in Kontakt ge-
kommen ist, auch wenn Sie nicht in diesem Bereich arbeiten.

20



1.2. ,The Doctor-Nurse-Game*

1.2. ,, The Doctor-Nurse-Game"

. und andere Missverstandnisse

Es besteht seit Jahrtausenden ein Rollenversténdnis, das auf der
Rolle des Mannes, Entscheiders und Arztes, und der Frau, Diene-
rin und Pflegenden beruht. Leonard Stein stellte es 1967 in seinem
Artikel treffend dar. Etwas abgewandelt kénnte es sich so abspie-
len:

Schwester Anne ruft nachts den diensthabenden Arzt an: ,Frau
Miiller kann nicht einschlafen.“ Der junge Arzt weift nicht so recht,
was er dazu sagen soll. Schwester Anne baut ihm eine Briicke:
wFrau Miiller hat vor kurzem ihren Mann verloren und trauert.
In den letzten Néchten hat Valium recht gut geholfen.“ Der Arzt
antwortet: ,,Ja, dann verabreichen Sie bitte Frau Miiller die Dosis,
die sie bislang auch immer bekommen hat.”

TIhr Selbstbild — so Stein — hindert Arzte oftmals daran, pflege-
rische und andere medizinische und nicht-medizinische Experten
offen um Unterstiitzung und Rat zu bitten. Sie, die Arzte, miissen
souveran und wissend auftreten. Pflegende lernen bereits in der
Ausbildung, wie sie Arzten ohne Gesichtsverlust aller Beteiligten
diese Unterstiitzung dennoch — zum Wohl des Patienten — zukom-
men lassen kénnen. Diese neurotische Kommunikation verhindert
den offenen, voneinander lernenden Dialog.

Auch der Roman ,House of God” von Samuel Shem hat Ende der
1970er Jahre zu diesem Thema Beriihmtheit erlangt. Er erzéhlt
unter anderem von den GOMERs. GOMER steht fiir ,,get out of
my emergency room“ und damit fiir herausfordernde Patienten,
die ein Arzt nicht in seiner Notaufnahme sehen mochte. Das kon-
nen zum Beispiel Patienten sein, die mit Banalitdten kommen,

21
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die wahrlich kein Notfall sind. Dazu gehdren unter anderem seit
drei Wochen bestehende, nicht starker werdende Kopfschmerzen.
Im angloamerikanischen Raum, in Skandinavien, der Schweiz und
den Niederlanden ist die Entwicklung hin zur Zusammenarbeit auf
Augenhohe den Professionen Arzte und Pflegende seit den 1960er
Jahren sehr weit gediehen. In Deutschland haben sich die Berufs-
gruppen seit einigen Jahren auf den Weg gemacht. Es bleibt aber
weiterhin viel zu tun.

Ahnliche Missversténdnisse gibt es auch zwischen Anwendern und
IT-Spezialisten, zwischen Produktion und Marketing, zwischen
Dienstleistung und Controlling, um nur einige Paarungen zu nen-
nen. Diese Menschen haben beruflich unterschiedliche kulturelle
und soziale Werdegénge und somit Pragungen erlebt. Je nach Be-
rufsgruppe unterscheiden sich Selbst- und Fremdbild. Fragen Sie
sich zum Beispiel, wie IT-Administratoren oder Lehrer oder Ver-
waltungsmitarbeiter sich selbst sehen und wie andere sie sehen.
Menschen sprechen, auch wenn sie sich einer Landessprache bedie-
nen, unterschiedliche Sprachen. Dies meint sowohl Fachsprachen
als auch die Pragung der Sprache durch das Selbstverstdndnis von
Gruppen. Sprache und das Beherrschen ,verschiedener” Sprachen
ist in der Beratung eine zentrale Féhigkeit.

22
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1.3. Babylonisches Sprachgewirr

Fremd-Sprache

Berater arbeiten mit Menschen unterschiedlicher Herkunft und
Spezialisierung. Sie miissen sich mit ihnen verstédndigen und auch
zwischen den Welten iibersetzen konnen. Besonders deutlich wird
dies in der Moderation multidisziplindrer Arbeitsgruppen und Work-
shops. Ein Experte aus Gebiet A berichtet iiber seine Arbeit, und
am Tisch herrscht Schweigen. Wer fragt als erster?

Auch wenn Berater und Moderatoren verstehen, was dieser Exper-
te sagt, miissen Sie sehr aufmerksam dafiir sein, ob auch alle an-
deren verstehen, worum es geht — zum Beispiel um eine Maus mit
Fell. Fiir den Biologen, der einen Vortrag hélt, ist das ganz klar,
fiir die Informatiker am Tisch nicht unbedingt. Erste Anzeichen
fiir Unsicherheiten und Fragen sind leere Blicke und Unaufmerk-
samkeit. Fragen kénnen Sie formulieren, indem Sie zum einen das
Gesagte noch einmal in anderen Worten zusammenfassen mit der
Einleitung ,Habe ich richtig verstanden, dass ... .“ Zum anderen
konnen Sie den Experten auch einfach bitten, es noch etwas ein-
facher oder mit einem Beispiel zu erkldren. Visualisierungen sind
stets hilfreich.

Lander und Fachgebiete

In Bezug auf Fachgebiete und Lénder kann sich auch zeigen, wo ge-
genseitiges Verstandnis leichter fallen kann. Lassen Sie mich noch
einmal das Beispiel vom Biologen und Informatiker heranziehen.
Wer versteht sich besser, ein Informatiker und ein Biologe aus
Deutschland oder zwei Informatiker aus Indien und Deutschland?
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Wenn zwei Experten aus unterschiedlichen Léndern sich austau-
schen, gibt es wahrscheinlich eine Sprach- und eine Kulturbarrie-
re. In Bezug auf das Fachliche ist die Verstdndigung eher leicht.
Denken Sie bitte daran, dass in der alltdglichen Umsetzung, un-
ter anderem in der Art von Zusagen, grofe Unterschiede bestehen
koénnen. Es gibt Kulturen, zum Beispiel in Indien, in denen Kopf-
schiitteln sowohl ja als auch nein oder vielleicht bedeuten kann.

Es empfiehlt sich auch, in der Arbeit mit verschiedenen Diszipli-
nen wiederholt darauf hinzuweisen, wie unterschiedlich die Spra-
chen sind, auch wenn alle deutsch oder englisch sprechen, und wie
wichtig das Finden einer gemeinsamen Sprache und damit eines
gemeinsamen Versténdnisses ist. An der Benennung von Projekt-
phasen lasst sich gut erkennen, wie bereits bei allgemeinen Be-
griffen Unterschiede auftreten. Allgemein heiffen die vier Phasen
Analyse, Entwurf, Umsetzung und Uberpriifung. Berater sprechen
von Analyse, Planung, Umsetzung und Controlling. In der In-
formationstechnologie geht es um Anforderungsanalyse, Design,
Implementierung und Testen. Medizin und Pflege sprechen von
Diagnostik, Therapie-/Pflegeplan, Therapie/Pflege und Uberprii-
fung. Die Zusammenarbeit unterschiedlicher Berufsgruppen gibt
es in Dienstleistungsbereichen, zum Beispiel Versicherungen oder
Tourismus, und in der Produktion, beispielsweise im Maschinen-
bau oder der Lebensmittelindustrie. Die Patientenversorgung ist
ein gutes Beispiel fiir alltdgliches Sprachgewirr zwischen den Be-
teiligten.

Dolmetscher sein

Interne und externe Berater kénnen die Rolle von Dolmetschern
und Briickenbauern zwischen Sprachen und Kulturen iiberneh-
men. Sie moderieren Arbeitsgruppen, sprechen die Sprache der
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1.3. Babylonisches Sprachgewirr

Teilgebiete und kénnen mit dem Klienten fiir Prozessbeschreibun-
gen einen Katalog entwickeln, der die Leistungen der beteiligten
Gebiete beschreibt. Dieser Katalog dient zur Verstdndigung und
Pflege der Leistungen und Prozessschritte im Informationssystem
des Hauses.

Vor allem konnen die Beteiligten mit Bildern arbeiten, denn ,Ein
Bild sagt mehr als 1000 Worte“ (chinesisches Sprichwort). Exper-
ten, die fiir Kern- und andere Prozesse verantwortlich sind, stellen
diese Prozesse in Ablaufschemata dar. Im Gesundheitswesen sind
das Arzte und Pflegende, in Versicherungen Okonomen und Inge-
nieure (Gutachter), im Maschinenbau Schlossermeister und viele
andere. Eine solche Ablaufdarstellung kann die Basis fiir die Be-
schreibung von Prozessen und die Arbeit mit ihnen bilden. Aufier-
dem kann dieser Ablauf im Informationssystem des Unternehmens
hinterlegt werden.
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1. Kulturen und Vielfalt

1.4. Kultur

Sprache und Kultur sind eng miteinander verwoben. Im Lateini-
schen bedeutet cultura Bebauung (eines Ackers), Pflege (des Kor-
pers) und Ausbildung. Es geht um Werte und Normen sowie um
Verhaltensweisen und Regeln (Edgar Schein).

Ausdriicke von Kultur sind nicht nur bildende Kiinste, Musik und
Architektur, sondern auch Gesetzgebung, Bildung von der Kin-
derkrippe bis zum Seniorenstudium sowie analoge und digitale Me-
dien. Das Internet und die Social Media (soziale Medien im Sinne
des Wortes) haben das Zusammenleben verédndert und werden es
weiter verdndern. Daraus hat sich das Gebiet der Sozioinformatik
entwickelt (Kling).

Zur im Band I dieser Reihe, BERATEN, im Kapitel ANALYSE be-
schriebenen Unternehmensanalyse gehort auch eine Untersuchung
seiner Kultur. Berufsgruppen in Unternehmen haben unterschied-
liche Aufgaben und Kulturen. In Softwareh&usern zdhlen dazu
Designer, Architekten, Programmierer, Tester, Qualitdtsmanager
und iiber den engeren I'T-Kreis hinaus Marketing, Vertrieb, Perso-
nalabteilung und viele andere. Im Gesundheitswesen gibt es Pfle-
ge, Arzte und viele therapeutische und technische Berufe.

In Untergruppen bilden sich weitere Kulturen heraus, die im Ver-
héltnis zur Unternehmenskultur als Subkulturen bezeichnet wer-
den kénnen. Einige Gruppen koénnen das Selbstverstdndnis einer
Elite oder von ,,Underdogs® entwickeln. Sie driicken dies durch
Kulturzeichen, zum Beispiel durch Verhalten, Kleidung und Spra-
che aus. Andere nehmen dies sehr wohl wahr. Auf meine Frage:
~Wie sehen Informatiker aus? antworteten in der Vorlesung ,Me-
dizinische Informatik“ die Medizinstudierenden: ,,Blass, Turnschu-
he, schwarz gekleidet.“ Das war 2002. Vielleicht wandelt sich das
Bild ja langsam (,Nerds als Helden®, Kohler). Untergruppen, die
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1.4. Kultur

Abbildung 1.1.: Projektkultur — Rahmen

Subkulturen bilden, sind oftmals Bereiche, deren Leistungen fiir
den Betrieb einer Organisation von hoher Bedeutung sind, deren
Wirken aber vor allem erst dann deutlich wird, wenn etwas nicht
funktioniert. Die IT ist ein klassisches Beispiel dafiir.

Uber die Kultur eines Unternehmens, Subkulturen und einzelne
Personen entwickeln sich Spriiche und Geschichten (,Wir kénnen
auch anders“, ,Die Truppe um ...“, . Der alte Chef ...“). Solche Nar-
rative sind ein wichtiges Instrument in der Organisationsanaly-
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1. Kulturen und Vielfalt

se und der Entwicklung von gemeinsamen Visionen und Zielen.
Autoren wie Tom DeMarco und Karl Wiegers haben Kulturen
in der Welt der IT-Projekte unterhaltsam und gleichzeitig lehr-
reich beschrieben. Karl Wiegers hat hierzu den Begriff Software-
Engineering Culture gepréagt. Abbildung 1.1 skizziert einige Rah-
menbedingungen guter Projektkultur. Im Zentrum stehen die An-
satzfelder zur Verwirklichung. Im weiteren Umfeld sind Aspekte
aufgefiihrt, die Bezug und Einfluss auf ein oder mehrere Ansatz-
felder haben.
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1.5. Diversity Management
1.5. Diversity Management

Mehr als zwei Kulturen in einer Gemeinschaft, einer Stadt oder
einem Unternehmen kénnen das Klima in Projekten und Routine-
arbeiten verbessern und somit Effektivitdt und Effizienz stiarken
(Weikbach; ICTC). Wenn es nur zwei Gruppen gibt, entwickelt
sich oftmals die Frage nach der Stérkeren. Auch wenn es mehre-
re Gruppen gibt, entsteht bei einigen Menschen Unbehagen iiber
Vielfalt und Andersartigkeit von Kolleginnen und Kollegen oder
auch von Kunden und Klienten.

Reflexion Risiken und Chancen von Vielfalt

Welche Schwichen und Stérken, welche Risiken und
Chancen bietet Vielfalt in Threr unmittelbaren Leben-
sumgebung, in einem Unternehmen, in unserer Ge-
sellschaft? Welche Werte und Bilder haben Sie dazu?
Wie gehen Sie mit Vielfalt um? Wie kann ein Unter-
nehmen Vielfalt férdern und nutzen?

Vielfalt in allen Dimensionen kann eine gute Basis fiir die Entwick-
lung einer Kulturgrenzen iiberschreitenden Gemeinschaft sein. Ein
entscheidender Schritt ist dabei die Entwicklung gegenseitigen Ver-
stdndnisses und gemeinsamer Werte. Diversity Management zielt
darauf ab, dies geplant, strukturiert und nachhaltig durchzufiih-
ren.

Diversity Management ist ein kontinuierlicher Prozess. Ein Unter-
nehmen muss Arbeitsbedingungen schaffen, in denen Menschen ih-
re Fahigkeiten ausbauen und beste Beitrdge zum Erfolg eines Un-
ternehmens leisten konnen. Die Menschen in der Unternehmens-
leitung miissen dies tragen, kommunizieren und Vorbilder sein. Thr
Commitment, also ihre Uberzeugung und Verpflichtung, sind der
Ausgangspunkt fiir alle weiteren Mafnahmen.
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Dank

Aus eins mach vier. Der Ursprung der Reihe ELCHE FANGEN ...
BASISWISSEN CONSULTING FUR BERATER UND FUHRUNGSKRAF-
TE, war der — im Austausch mit Lektoren und Kollegen sogenannte
— erste Elch®. Er erschien 2013 als ,,Basiswissen Consulting — Der
Elch auf dem Tisch und andere Beratungskonzepte®. 2015 kam ,der
zweite Elch“ dazu: ,,Elche fangen — Beobachtungen, Interviews und
Fragebogen im Consulting”. Im Sommer 2016 entwickelte sich aus
diesen Biichern der Grundstock zur Reihe ELCHE FANGEN. Wie
kam es dazu?

Peggy, die mit mir im Park sitzt und sagt: ,Christa, dein Buch
ist so dicht geschrieben. Das sind eigentlich drei. Ich muss sehr
langsam lesen.” Jan, der immer mal wieder fragt: ,Muss das auch
rein? — | Ja, die Studierenden und die anderen, die in das Con-
sulting einsteigen, kennen das nicht unbedingt. Und Querverweise
ins Internet oder in andere Biicher sind genauso unbequem wie
Querverweise innerhalb eines Buches.“ Schlieflich Karo, die sagt:
~Warum machst du nicht drei Biicher daraus? Drei kleine, dann
kann sich jeder iiberlegen, ob er alles oder nur einen Teil haben
mochte. Im Herbst dann die Entscheidung, auch den alten zwei-
ten Elch mit in die Reihe zu nehmen. Dann sind es vier. Wie die
vier Elche. Dariiber nachdenken konnte ich sehr gut mit Marko,
der die Kunst, Motorrad zu fahren, und die Kunst des Dialogs
bei ,trinken wir einen Kaffee?“ beherrscht. Wir haben zwar schon
beim ,ersten Elch“ Kaffee getrunken, aber der Sommer 2016 und
der Wiedereinstieg waren anders.
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Auferdem ist da noch Cord. Er hat entscheidenden Anteil daran,
dass wir in Aachen — und auch spéter — Elche sehen, fangen und
auch béndigen konnten. Er inspirierte mich dazu, Informatikern
die Kunst des Interviews nahezubringen. Mit Cord entwickelte ich
hierfiir und fiir vieles andere Instrumente und Vorgehensweisen.
Mit Cord waren Forschen, Lehre und die Betreuung der Studien-
und Abschlussarbeiten in der Informatik fiir mich als Quereinstei-
gerin {iberhaupt erst machbar.

Mit vielen Menschen habe ich in dufserst anregenden Projekten
und Fortbildungen zusammengearbeitet. Ein paar méchte ich nen-
nen, die mir seit der Arbeit am ,ersten Elch“, dem 2013 erschie-
nenen ,.Basiswissen Consulting”, und auch schon zuvor wichtige
Impulse gegeben haben. Astrid und Hans-Ulrich, meine Beschiit-
zer. Sandra: Kontakte und Herrin iiber Bits und Bytes, Lesen
und Kommentieren. Noch eine Sandra, Claudia, Max, Robert und
Alexander: Ideen, Geschichten, Lesen und Kommentieren. Karo
macht ein wunderbares Sprachlektorat. Dann gibt es noch Mar-
tina: ,Mach mal“. Elisabeth, Frank und Veronika: ,Ja, das wird
gehen.“ Rudi: ,Ich bin im Titel.“ Henning, Frank, Thomas: ,Ma-
chen Sie, wie Sie denken.“ Wilhelm, Dieter, Georg, Klaus, Els-
ke und Ulrich, weil sie Paul sind. Erwin, Katja, Giacomo, Irma,
weil sie Hans und Anna sind. Hans-Peter und Hanno, weil sie
mich Zaungéste und Skeptiker zu schétzen gelehrt haben. Armin,
Bettina, Christoph und Britta, weil sie mit mir ,Wechselbader*
durchlebt und dariiber mit mir gelacht haben. Ortrud, Regula,
Eike, Birgit, Kerstin und Angela, weil sie Lara sind. Hans, Hans-
Werner und Rainer fiir Modelle und Geschichten. Christel, Chris-
tiane, Tobias, Holger, Gerd, Gregor und Maria, weil sie Geschich-
ten finden. Christine: Vielfalt und Sprache. Patricia und Niko-
laus: ,,Uber die allmihliche Verfertigung der Gedanken beim Re-
den* (Heinrich von Kleist). Jan, Thomas, Oliver und noch eine
Christel: ,Ich glaub, mich knutscht ein Elch.“ Alexander und die
Bedeutung von Kaffee-Termin-Kalendern im Stakeholdermanage-
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ment. Karina: ,,Denk an das Vorwort und den Buchdeckel.“ Und
Gonny und Han fiir Druckerkabel im Endspurt und viel Meer.

Besonders wichtig sind immer wieder die Studierenden, zum Bei-
spiel in Aachen, Mainz, Berlin, Fulda, Mannheim und Furtwan-
gen, von denen ich durch ihre Fragen und durch ihre Seminar- und
Abschlussarbeiten so viel lerne.

Christa Wefsel
Frankfurt am Main 2017
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