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Wandel des Interimsmanagements als
Reaktion auf den Darwiportunismus

" Interimsmanagement ist ein Thema, das wic wenig andere die zunehmende
Kurzfristigkeit wirtschaftlicher Bezichungen im Bereich der Unternehmensfiih-
rung symbolisiert. Die Situation, in der Interimsmanagement stattfindet, ist je-
doch nicht unproblematisch, verdeutlicht sie doch gerade die massiven Heraus-
forderungen der heutigen Arbeitswelt. In ihr transformieren Unternehmen
externen Marktdruck in interne Konkurrenz zwischen den Mitarbeitern, wahrend
Mitarbeiter ihre individuelle Eigennutzorientierung als Form von Unsicherheit
auf die Unternelumen verlagern. In diesem Svzenario des ~Darwiporfunismus”
haben auch Manager, ebenso wie die Unternehmen in ihren Markten und die
Mitarbeiter im Unternehmen, keine Stammplatzgarantie. Sind sie dadurch schon
interimsmanager - oder werden sie zu solchen? Dieser Beitrag beschaftigt sich
mit der Gegenwart und der Zukunft des Interimsmanagements aus dem Blick-
winkel des Darwiportunismus.

Ausgangslage: Das darwiportunistische Szenario

In der unternehmerischen Landschaft herrscht ein raues Klima: Die sowieso lang-
same Bewdltigung von Herausforderungen der Globalisierung! und der Informa-
Honstechnologie? wird noch verstirkt durch eine unentschiedene Finanz-, Wirt-
schafts- und Sozialpolitk. Die Auswirkungen fiir deutsche Unternehmen m einer
rezessiven Konjunktur sind befingstigend: Allein die Zah! der Unternehmensin-
solvenzen stieg 2002 mit 37.57% in ungeahnte Héhen, und Unternehmen bauen
aufgrund des Wirtschaftlichkeitsdrucks in groBem MaRstab Arbeitspliitze ab. Fiir
die verbleibenden Beschiftigpungsverhdltnisse zihlt eine hohe Variabilitit hin-

ik Vgl z. B. STECER (1998),
2 Vgl 2. B. SCHOLZ/ ST/ EISENBES (2001).
3 Vgl Institut der deutschen Wirtsehat Kaln (20033, 52.
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sichtlich Arbeitsort, Arbeitszeit und Arbeitsinhalt; Es wird mégiichst gearbeitet,
wo, wann und wie es die Kundenbediirfnisse erfordern und wo Wertschopfung
erzielt wird * Von den Mitarbeitern fordemn die Unternehmen Leistung und Risi-
kobereitschaft, nur teilweise verbunden mit profitableﬂ Chancen.

BE

| Wer als Mitarbeiter nicht zu den Gewinnern im internen |
| Wetthewerb gehort, wird durch das Unternehmen, noch ]
| bevor der Markt zuschligt, aus dem Verkchr gezogen - |

Darwinismus pur!
|___._-—_________.—-—-—-—“____._._-—-—J

Auch die Mitarbeiter kimpfen an allen Fronten: zundchst um ihren Arbeitsplatz,
dann aber um die Wahmehmung individueller Chancen ( ,opportunities”). In
Zeiten, in denen die Unternehmen nicht langer die arbeitsbezogene Bedtirfmisbe-
friedigung ihrer Mitarbeiter verantworten, verstirkt sich die entsprechende ,,op-
portunistische Werthaltung, bei der {ndividuen so handeln, dass inr pigener
Vorteil im Mittelpunkt steht - sel €5 das ,schnelle Geld”, sei es die optimierte
Freizeit. Dabei sind Zielorientierung und Ausnutzen von Chancen, Eigeninitiati-
ve, Selbsimotivation und Leistungswillen von vornherein nichts Schlechtes.
Grundsitzlich besteht eine Bezichung zur jeweiligen Situation: Wenn es im aktu-
oflen Umfeld kaum mehr eine Loyalitit des Unternehmens gegentiber den Mitar-
beitern gibt, geht umgekehrt auch die emotionale Bindung der Mitarbeiter an das
Unternchmen tendenziell suriick. Der Handiungsbeitrag, den Mitarbeiter fir
Andere leisten, richtet sich danach, inwieweit gie hierfilr durch einen Anreiz
kompensiert werden. Wenn der Anreiz in ihren Augen nicht austeicht, wird nicht
geleistet - selbst wenn dies fitr den Empfanger des Handlungsbeitrages negative

Konsequenzen haben sollte.

= @ :
| Opportunistisch Handelnde nutzen al
| gung stehenden Attribute threr Umgebung, also andere |
Menschen, Organisationen, Netzwerke, zur Errcichung |

ihrer eigenen Ziele - Opportunismus pur! |

le ihmen zu Verfii-

4 Vgl SCHOLZ (2000}, 5. 279,
5 WiELIAMSON (1975), 5- 26
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Sowohl unternehmerischer Darwinismus als auch individueller Opportunismus
prallen in unterschiedlichen Intensititen aufeinander. So wiirde man die traditio-
nelle Arbeitswelt noch als einen gegenseitigen Austausch von Lovalitdt und Si-
cherheit charakterisieren; hier sind sowohl Darwinismus als auch Opportunis-
mus niedrig ausgepragt. Doch gegenwirtig steigen die Intensititen des extremen
Marktdarwinismus und des zunehmend ungebremsten Opportunismus an: Fs
entsteht bei einem Aufeinandertreffen eine Situation, in der die Mitarbeiter ihre
Interessen am besten ohre jegliche Riicksicht auf den Uberlebenskampf des Un-
ternehmens durchsetzen wiirden, wihrend die Unternehmen dagegen am liebs-
fen wenig Riicksicht auf die Bediirfisse der Mitarbeiter nehmen und die Chan-
cenlosigkeit der Mitarbeiter auferhalb des Unternehmens ausnutzen wiirden.
Werden jedoch die jeweiligen Eigeninteressen offen kommuniziert, so wird den
Akteuren transparent und bewusst, dass sie zum V. erfolgen ihres eigenen Nut-
zens Jeweils den Partner dazu benstigen. Die sich dann ergebenden ~Spielregeln”
sind neu: Niemand kann darauf bauen, dass er einen Stammplatz besitzt! Weder
kann sich das Unternchmen darauf verlassen, dass die Mitarbeiter bei thm blei-
ben, noch kinnen die Mitarbeiter von einer Beschiftigungsgarantie ausgehen.
Gleichzeitig kommunizieren die Akteure die fiir sic wichtigen Ziele, die sie trotz
aller Gemeinsamkeit fiir sich selbst errcichen wollen, und stecken Grenzen der
gegenseitigen Zumutbarkeit ab, bei deren Uberschreiten von vornherein ein Be-
enden der Zusammenarbeit wahrscheinlich ist,

Die Handlungsannahmen (1) und (2} zeigen sich simul-
tan. Die Zusarmmenarbeit zwischen Unternehmen und
Mitarbeitern in einer solchen Arbeitswelt ohne Stamm- |

platzgarantie wird hirter, aber nicht unfairer - i
~Darwiportunismus pur”e!

Darwiportunismus bedeutet allerdings keine Kindigungsflut - ganz im Gegen-
teil: Gemag dieser Logik haben Unternehmen die Chance, gerade in der heutigen
Zeit auf der Basis einer ,realistischen Ehrlichkeit” eine stabile Belegschaft und ei-
ne ansprechend-motivierende Unternchmenskultur zu realisieren. Sie kénmen auf
diese Weise produktiver werden und so letztlich sicherere Arbeitsplitze liefern
als die Unternchmen, die jetzt (noch) die Vorstellung von Sozialromantik hoch-
halten, dic dann plétzlich wie cin Luftballon zerplatz1.

g SCHOLZ (1999); (2003),
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Argumentation: Logische Ableitung von Konsequenzen

Interessant wird es, Interimsmanagement unter den Annahmen des Darwiportu-
nismus zu betrachten. Es stellt sich die Frage, welche kurzfristigen und weiche
langfristigen Konsequenzen sich aus der Ausgangslage fur das Interimsmanage-
ment ergeben: Welches Szenario ergibt sich, wenn [nterimsmanagerment im Dar-
wiportunismus konsequent weitergedacht wird?

Die in diesem Beitrag vorgenommene Argumentation basiert daher auf
rwei Gedankenexperimenten, eines fiir die kurzfristigen und eines fiir die lang-
fristigen Implikationen. In ihnen werden formallogisch Konsequenzen abgeleitet.
Die sich ergebenden Argumentationsketten ermoglichen die gedankiiche Durch-
dringung des Interimsmanagements bis hin zu Schlussfolgerungen, die geoebe-
nenfalls bereits heute einen zukiinitigen Handlungsbezug implizieren.

Gedankenexperiment (Kurzfristperspektive): Gegenwart des
interimsmanagements

| Aus den Annahmen (1) und (3) foigt eine steigendé Fluk-
‘ wation bei Managern, denn auch sie haben keine
Stammplatzgarantie im Unternehmen! J

Unterstellt man zundchst in einer Kurzfristbetrachtung, dass der Darwiportu-
nismus als gencreller Trend zu wirken beginnt, so bedeutet dies ein Ansteigen

- der Fluktuation in Unternehmen. Auf dem Weg, die Unternchmensinteressen mit

den Mitarbeiterinteressen in einen sinnvollen Abgleich bringen, lassen sich nicht
in allen Fillen fiir beide Seiten befriedigende Vereinbarungen finden. Die Logik
keine Stammplatzgarantie” fithrt dazu, dass sich Unternehmen und Mitarbeiter
hiufiger voneinander trennen und dass sie neue Verbindungen eingehen. In ih-
nen unterliegen die sozialer Kontrakte, unter denen im Unternehmen die Zu-
sammenarbeit statifindet, einer immer offeneren Komumunikation sowohl der
Spielregeln als auch der jeweiligen Interessen und Priferenzen.

Diese Fiuktzation betriftt nicht nur ,normaie Mitarbeiter”: Auch Mana-
ger unterliegen in zunchmendem Mafle - und dies macht die Ambiguitat ihrer
Situation aus - dem darwiportunistischen Szenario. Sie miissen nicht nur die dar-
wiportunistischen Spielregeln zwischen Unternehmen und Mitarbeitern imple-
mentieren. Thnen selbst werden von Sojten des Unternehmens in darwinistischer
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Manter Héchstleistungen abverlangt, teilweise in hoch wettbewerbsintensiven
Ftihrungsstrukturen, Hier sollen sie Sirategie, System und Kultur schaffen, die
Spielmacher und Firmenexperten sein und strategische Stofirichtung sowie Profil
des Unternehmens festlegen. Der intensive Wettbewerb auch zwischen Mana-
gern wird durch das Unternehmen im Grunde befiirwortet: Wer sich hier in
Konkurrenz zu weiteren Managermn durchsetzt, der diirfte auch den auflerge-
wohnlich hohen Leistungsanspriichen gerecht werden.

Gerade in den hoheren und hichsten Hierarchieebenen sind zudem die
verfiigharen Managementpositionen selten - und werden durch die Verschlan-
kung von Strukturen noch reduziert -, so dass um sie umso heftiger gekdmpft
wird, Noch schreckt die Unternehmen nicht einmal die latente Bedrohung durch
die demografischen Verschiebungen’, bei denen in Deutschland trotz Zuwande-
rung ab 2010 das sinkende Angebot an Arbeitskriften zu Problemen bei der Be-
schaffung qualifizierten Personals - auch des Fiihrungspersonals - fithren wird:
Zumindest momentan sehen die Unternehmen noch geniigend Fithrungsnach-
wuchs. In Kombination damit trdgt das Unternehmen nicht aktiv zur Erhhung
der Employability? der Manager bei, um ihnen nicht Anreize zum Verlassen des
Unternehmens zu verschaffen, sondern ldsst sie selber um ihre personliche Wei-
terentwicklung kimpfen.

Unterstellt man, dass Unternehmen auch kurzfristig ent-
stehende Nachriickverfahren méglichst schnell regeln
wollen, folgt aus (4) unter anderem ein signifikant
steigender Bedarf an Interimsmanagern!

Die schon bestehende Realitdt von ,Managern ohne Stammplatzgarantie” wird
durch prominente Félle wie WssnNER, MIDDELHOFF oder SOMMER unterstrichen:
Selbst in den allerobersten Fuhrungsetagen, hiufiger aber mit viel weniger Of-
fentlichkeitswirksamkeit, gelangen Unternehmen schlagartig in Situationen, in
denen sie nicht geregelte Nachriickverfahren bewiltigen miissen. Aufgrund der
strategischen Relevanz der zu besetzenden Positionen kéinnen sich Unternehmen
hier allerdings keinc lingeren Vakanzen leisten. Daher brauchen sie kurzfristig
Manager oder Fithrungskrifte: Entweder direkt linger verfiigbare Manager oder
aber solche, die thnen zumindest eine begrenzte Zeit zur Verfiigung stehen. Letz-

7 Vil BULLINGLR (2001); Buck/ KISTLER/ MENDIUS (2002).
8 Vgl BLANCKE/ ROTH/SCHMID (2000).
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tere - die ,Interimsmanager”? - sind vor allem von Interimsmanagement-Dienst-
leistern, von Unternehmensberatungen oder im direkten Kontakt beschaffbar.
Und auch der Bedarf an Interimsmanagern steigt bei sich fortsetzendem Darwi-
porturisimus kontinuierlich und signifikant an!

e
Annahmen (1) und (2) implizieren in Verbindung mit (4) |
und (5) auf kurze Sicht: Es kann gar nicht genug profes- ‘

sionelle, qualifizierte Interimsmanager geben! J

Woher sollen Unternehmen Interimsmanaget bekommen, wenn sie als Ersatz fir
fehlende Manager ,regulire” Manager 2u diesem Bedarfszeitpunkt gar nicht
zeitnah gewinnen konnen? Das Angebot an Interimsmanagerm jst namlich nicht
besonders gro: Zum einen weisern die auf dem Arbeitsmarkt vorhandenen Ma-
nager hiufig nicht (mehr) die erforderlichen Kompetenzen auf, die von den Un-
ternehmen kurzfristig in ganz bestimmien Konfigurationen gesucht werden.
Nicht umsonst haben sie sich im internen Konkurrenzkampf ihres ehemaligen
Unternehmens offenbar nicht durchgesetzt. Insbesondere freigesetzte Manager
sind damit nicht von vornherein dazu geeignet, {iberhaupt als qualifizierte Inte-
rimsmanager titig werden zu kdnnen.

7udem wollen freie Manager auch gar nicht in jedem Fall Interimsmana-
gement-Positionen besetzern: Erstens fithlen sic sich - neben ihren Aufsichtsrats-
mandaten - durchaus in ihrer giinstigen Rolle als freie Berater duBerst wohl.
7 weitens sehen ihre Arbeitsveririge mit ihren ehemaligen Unternehmen - {iber
die wihrend ihrer Anstellung bestehenden Bestimmungen beispielsweise des
Aktienrechts speziell filr Vorstandsmitglieder einer Aktiengesellschafti® hinaus -
haufig auch bestimmte nachvertragliche Wettbewerbsverbote vor, also Klauseln,
nach denen Manager nicht unmittelbar nach Verlassen ihres alten Unternehmens
in Konkurrenzunternehmen aus der gleichen Branche titig werden diirfen. Und
drittens sind Interimsmanager ,auch nur Individuen” - und als solche agieren sie
ebenfalls hochgradig opportunistisch! Sie sind bemitht, ihre eigenen Bediirinisse
méglichst weitgehend zu befriedigen. Thnen soll Arbeit ,Spal” machen (was als
umfassendes Lebensgefiihl Lust und Freude ebenso beinhaltet wie Motivation
und Sinngebung), ein hohes Finkommen liefern und sinnvolle Inhalte bereitstel-
len. Auch il Streben nach Karriere jst in der Regel ausgepragt: Da heute eine

<] Vigl. GOLZEN {1992); RIBBERT (1995); RUSSELL. {1998); CLUT [ERBUCK, DEARLOVE (1999}
10 Vgl § 88 AktC.
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sukzessive Weiterentwicklung von konsistenten Karriereschritten nicht mehr
planbar ist, besteht ihre einzige Sicherheit im Wissen, wettbewerbsfihig zu sein,
wenn man in einem. darwinistischen System individuelle Qualifikationen und
»Kernkompetenzen”!! aufweist. Alles andere, etwa ein festes Bezieh ungsnetz im
Karriereumfeid mit Prinzipien wie Qifenheit und Vertrauen, wird seltener wer-
den. Dafiir steigt die Anzahl der Karrierestationen, die nicht mehr nur nachein-
ander durchlaufen werden, sondern sogar simultan. Dies fithrt dazu, dass auch
[nterimsmanager selbstmotiviert und ehrgeizig sind, ihre Ziele aber nicht unbe-
dingt denen des Unternehmens entsprechen, das sie einstellt. Interimsmanager
nutzen ebenfalls ihre Chancen, wo sfe sie finden kénnen, um im survival of the fit-
fest zu tiberleben, Fir die Unternehmen, die Interimsmanager suchen, bedeutet
dies konkret: Entweder steigen die Preise, oder aber es steigt die Gefahr, dass
auch die Interimsmanager plotzlich aus ihrem Engagement abspringen. Fntspre-
chend haben Unternehmen im Bereich des Interimsmanagements bereits kurzfri-
stig ein Beschaffungsproblem!

Um den Bedart aus (3) und das unzureichende Angebot -
aus (6) realistisch und sinnvoll fir alle Beteiligten abzu-

gleichen, muss der , Interimsmanager” als Beruf ein ge-

scharftes Profil bekommen! |

Wenn schon nicht jeder verfligbare Manager ein Interimsmanager sein kann oder
sein will, ist es wichtig, unter den wenigen vorhandenen Interimsmanagern zu-
mindest die Geeignetsten finden zu konnen. Hierfiir ist das Profil cines Inte-
rimsmanagers klar zu definferen. Zwar ist dies auf der fachlich-inhaltlichen Seite
bereits geschehen - und dies schidgt sich im expliziten Anstellungsvertrag nieder.
Jedoch ist es noch offen, welche darwiportunistische Grundeinstellung ein Inte-
rimsmanager dem Unternehmen gegentiber haben darf - was Teil des impliziten,
also unausgesprochenen Kontraktes zwischen Unternehmen und Interimsmana-
ger wird. Welches AusmaB an eigenem Opportunismus ist hier zulissig, ins-
besondere dann, wenn man zur Rettung eines sowieso ~untergchenden” Unter-
nehmens berufen wird? Welches Ausmal an darwinistischen Selektionsme-
chanismen darf man als Interimsmanager im Unternehmen realisieren? Und
welchem Darwinismus muss man sich als Interimsmanager selbst unterwerfen?
Dies fithrt dazu, dass einerseits die Rolle des Interimsmanagers differenziert zu

11 PraHALAD/ HaMEL (199,
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betrachten sein wird, andererseits auch Verhaltensnormen wie ethische Stan-
dards zu entwickeln sein werden.

Gedankenexperiment (Langfristperspektive): Zukunft
des interimsmanagements

Aus (3) folgt in der Langfristperspekiive: Uberhaupt ‘
| niemand - auch Manager und Interimsmanager nicht -
| verfigt mehr iiber eine Stammplatzgarantie! Die Konse- ‘
‘ quenz: ein hoch volatiler Arbeitsmarkt fir Manager! B

Die Wahrnehmung von Managern als verflighare Ressourcen bei einem Mehrbe-
darf an Managementlejstung dndert sich gegenwirtig auf breiter Fronk: Auch die
unbefristet im Unternehmen angestellten Manager nghern sich zunehmend ei-
nem Zustand ar, in dem sie - dhnlich wie Interimssmanager ~ immer mehr auf lei-
stungsbezogener Entgeltbasis arbeiten und in dem ihre Fithrungsaufgaben zeit-
lich befristet definiert werden. Damit ergibt sich eine Gituation, die nicht wirklich
neu ist, allerdings nicht in dieser Deutlichkeit in Unternehmen kommuniziert
wird: Auch ,normale” Manager verfiigen {iber keine Stammplatzgarantie!

7am einen haben sie diese von der Seite des Unternehmens her nicht: Die
Unternehmen setzen naheliegenderweise darauf, dass sich die Besten bei ihnen
durchsetzen, indem sie sich immer wieder durch nachweisbare Leistung bewei-
sen — und wem dies nicht gelingt, unterliegt einem grofien Druck, das Unterneh-
men zu verlassen. Somit ist kein Stammplatz im Unternehmen sicher - und dar-
iiber hinaus nicht einmal auf der Nachriickliste! Denn Unternehmen werden
nicht sciion Jahre im Voraus definieren (kérnmen), wer bei ihnen Karriere machen
soll, wenn die kurzfristige Fluktuation die Planungen immer wieder umwirft.

Zum anderen weollen sie aber von sich aus zunehmend héufiger gar kei-
nen Stammplatz einnehmen: Auch unternehmensinterne Manager sehen in einer
umkiampften Arbeitswelt, in der immer schneller interessante Managementposi-
tionen vakant werden, Chancen zur individuellen Verbesserung von Arbeitssi-
tuation und Karriere. Gerade wenn sie ihre Kernkompetenzen auf den Gebieten
des Change-Managements oder des Coachings entwickeln, suchen sie als ,Ma-
cher-Typen” haufig nach abwechslungsreichen Einsa tzmoglichkeiten.



Interimsmanagement als Reaktion auf den Darwiportunismus

Insgesamt ergibt sich in der Konsequenz ein Arbeitsmarkt fiir Manager,
der durch eine zunehmend hohe Volatilitit charakterisiert ist, gekoppelt mit einer
durchschniftlich kiirzeren Verbleibedauer von Managern in Unternehmen.

Die unmittelbare Konsequenz von (8): Interimsmanage-
ment wird zum Regelfall des kurzfristig beschiftigten
Managertypus - und heifit dann nicht mehr so!

In dem Moment, in dem die Manager cines Unternchmens sich bewusst machen,
dass sie im Grunde nur auf Zeit im Unternehmen verbleiben konnen {keine
Stammplatzgarantie!) sowie nur auf Zeit in einem Unternehmen bleiben wollen
{Suche nach individuellen Chancen unter Beibehaltung eines unternehmerisch-
unabhéngigen Denkens und Handelns!), wird die Funktion des Interimsmana-
gers zum Regelfall: Letztlich miissten sich alle Manager in ihrem Selbstverstind-
nis als interimistische Manager begreifen!

Alle Manager wiren dann Kurzfristmanager, die von vornherein nur ein
- allerdings dann realistisch erscheinendes - Verbleiben im Unternehmen verein-
baren, aber immerhin eine gute Option der Verlingerbarkeit erhalten. Auf diese
Weise konnen die gegenseitigen Interessensabgleiche zwischen Managem und
Unternchmen effektiver gestaltet werden.

So konnte sich der Arbeitsmarkt fiir Manager viel stirker als bisher auf
zeitliche Begrenzungen ecinstellen: Unternehmen, die Manager mit bestimmten
Qualifikationen suchen, haben hier die Chance, bel einem entsprechenden Ange-
bot auch kurzfristig jemanden zu finden, ohne sich gleich unbefristet binden zu
miissen. Sie kdnnen ihrer Situation gemiid Schlisselqualifikationen fiir Manager
definieren, die gerade gebraucht werden. Analog dazu verfolgen die Manager fiir
sich ein sinnvolles Kernkompetenz-Management: Es bestcht aus dem Erkennen,
dem Entwickeln und dem Verteidigen der eigenen Kernkompetenzen und im Ex-
tremfall sogar aus dem Verhindern der Verbreitung der eigenen, unter Aufbie-
tung von viel Selbstdisziplin erworbenen Kernkompetenzen auf Manager-
Kollegen. Mit diesen Kernkompetenzen versuchen sie, dort zu arbeiten, wo gera-
de cin hoher Wertschopfungsbeitrag erzielbar ist. Insgesarnt gewinnen hierdurch
die Unternehmen Flexibilitit - und die Manager ebenfalls! Sie verzichten dabei
nicht auf die Chance, bei gegenseitiger Zufriedenheit eine lingerfristige Zusam-
menarbeit zu verfolgen.

Dies witede im Ubrigen dazu fiithren, dass das Wort ,,Interimsmanager”
wieder aus dem Sprachschatz verschwiinde: Als Regelfall fitr (extern temporir
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beschaffte oder intern tempordr beschiftigte) Manager wiirde der bestehende
Managementbegritf - mit einer inhaltlichen Verschiebung hin zu etner implizi-
ten oder expliziten Befristung - ausreichen.

Ergebnis: Interimistische Managertypen

@
‘ Die in (7) geforderte Scharfung der Profile v
‘ stischen Managertypen basiert auf der Fristigkeit der |
| gegenseitig vereinbarten Bindung sowie der verabrede- |

ten Verlingerungsoption! ‘

on interimi-

Die interimistischen Managertypen. die sich aus dem vorangegangenen Gedan-
kenexperiment als Folge eines konsequent angewendeten Darwiportunismus er-
geben, miissten die unterschiedlichen Interesseniagen von Managern und Unter-

nehmen reflektieren.

. Auf der einen Seite gibt es das kurzfristige Sanierungsinteresse eines Un-
ternehmens, bei dem kurzfristig ein Manager {,Sanierer”) gesucht wird,
der nach einer Weichenstellung in die richlige, da iiberlebenssichernde
Richtung das Unternehmen wieder verldsst und verlassen will, um einer
langerfristigen Perspektive latz zu machen. Die Verlingerungsoption ist
von vornherein nicht mit eingeplant.

L Auf der anderen Seite gibt es das Modell, bei dem ein Manager {,F ufiball-
trainer”) ebenfails Jurziristig eingestellt wird, aber Méglichkeiten zur Ver-
tragsverléngerung fir den Fall erhalt, dass die erbrachte Leistung fiir beide
Seiten als zufriedenstellend bewertet wird.

Somit sind beide Managertypen nicht automatisch unbefristet-langfristig im Un-
ternchmen eingestellt. Beide sind Spieler vhne Stammplatzgarantie. Aber: Dies
belgsst sowohl den Unternehmen als auch den Managern ihre hiufig gewiinschte
und in Zeiten des Darwiportunismus notwendige Handlungsflexibilitat.
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