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Das Ende der dummen Arbeit:
Was fiir Angestellte und
Unternehmen heute méglich ist

»lch verstehe nicht, warum die Menschen Angst vor neuen Ideen haben.
Ich habe Angst vor den alten.«
John Cage

Mein Name ist Felix P16tz — und ich habe einen Traum. Ich triu-
me davon, dass wir zukiinftig in einer Welt leben, in der Arbeit
nicht mehr als notwendiges Ubel betrachtet wird. Ich triume
von einer Arbeitswelt, in der kein Mensch mehr von starren
Hierarchien, lihmender Biirokratie oder endlosen Meetings
genervt sein muss. Von einer Welt, in der sich niemand mor-
gens in sein Biiro oder in seine Werkstatt quilen muss, nur um
sehnsiichtig die Stunden bis zum Feierabend herunterzuzihlen.
Kurz gesagt: Ich triume vom Ende der dummen Arbeit! Und das
Beste daran ist: Dieser Traum beginnt gerade wahr zu werden.
Denn seit Kurzem sprief3en neue, fast unglaubliche Moglich-
keiten wie Pilze aus dem Boden. Endlich bekommen wir die
Chance, eigene Ideen kreativ umzusetzen, Neues zu schaffen
und dabei mit aufdergewohnlichen Leuten zusammenzuarbei-
ten. Um diesen Luxus geniefden zu kdnnen, miissen wir nicht
unseren Job kiindigen. Wir miissen auch kein eigenes Unter-
nehmen oder Startup griinden. Mehr Freiheit, Sinn und Erfiil-
lung kannst du auch als ganz normaler Angestellter mit einem



festen Einkommen und mit allen Sicherheiten des Angestell-
tendaseins finden.

Du hast richtig gelesen: Eine Arbeit, die dir Spafd macht,
dich kreativ sein lisst, deinen Triumen Raum gibt und dir mehr
personliche Freiheit gewdhrt, kannst du heute auch als Ange-
stellter in einem ganz normalen Unternehmen finden. Noch vor
wenigen Jahren habe ich das selbst nicht fiir moglich gehalten.
Auch aufgrund meiner eigenen Erfahrung als Vertriebsinge-
nieur in einem Grof3konzern hielt ich die Welt der Angestellten
fiir begrenzt spannend. Sie hatte wenig mit dem zu tun, was ich
mir unter einem erfiillten, sinnvollen Arbeitsleben vorstellte.
Es gab zu viele sinnlose Meetings, zu viel Silodenken und zu
wenig echten Gestaltungsraum. Der Titel auf meiner Visiten-
karte klang eindrucksvoll und wichtig. Nur meine Arbeit war
es schlichtweg nicht. Irgendwann wusste ich nicht mehr, wa-
rum ich morgens ins Biiro ging. Klar, mein Konto wurde voller.
Doch innerlich wurde ich immer leerer.

Deshalb griindete ich damals neben meinem Job ein eigenes
Startup. Ich baute es neben meinem Vollzeitjob so weit auf, bis
das Risiko niedrig genug war, um meinen Job zu kiindigen und
meine Konzernkarriere aufzugeben. Uber meine Erfahrungen
auf diesem Weg habe ich das Buch Das 4-Stunden-Startup ge-
schrieben. Darin zeige ich, wie man neben seinem reguldren
Job eigene Ideen umsetzt und ein kleines Business aufzieht, um
ein erfiillteres Leben zu fithren. Ich war und bin davon iiber-
zeugt, dass ganz normale Angestellte alles mitbringen, was es
braucht, um erfolgreich unternehmerisch titig zu sein. Unter-
nehmertum ist fiir mich nichts Elitires fiir Leute wie Marc Zu-
ckerberg oder die Samwer-Briider von Zalando. Auf3erdem bin
ich weiter davon tiberzeugt, dass man dafiir seinen normalen
Job nicht kiindigen muss.

Natiirlich kannst du mit einem erfolgreichen 4-Stunden-
Startup irgendwann das Hamsterrad verlassen. Doch dies ist
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dann deine freie Entscheidung und nicht die zwingende Vo-
raussetzung, um iiberhaupt anfangen zu konnen. Ich selbst bin
diesen Weg gegangen. Auch ich habe mein Angestelltenleben
zunichst durch ein 4-Stunden-Startup bereichert und mich erst
spater entschieden, das Konzernleben aufzugeben.

Obwohl ich wusste, dass viele von einer solchen Verinderung
triumen, hat mich der enorme Erfolg des Buchs {iberrascht.
Ich hatte zwar geahnt, dass es einen Nerv treffen wiirde. Aber
dass das Buch tiber zwel Jahre auf den Bestsellerlisten stehen
wiirde, hitte ich mir in meinen wildesten Triumen nicht vor-
stellen konnen. Ich hatte nicht damit gerechnet, dass es der-
art viele Menschen gibt, die in ihrer »normalen« Arbeit keinen
Sinn mehr sehen, so gelangweilt oder frustriert sind, dass sie
unbedingt ihr eigenes Ding machen wollen, selbst wenn sie
dafiir einen Grof3teil ihrer Freizeit investieren miissen. Denn
ein 4-Stunden-Startup betreibst du, wie der Name andeutet, zu-
sitzlich zu deinem normalen Job — an Wochenenden und nach
Feierabend. Das ist auf die Dauer nicht ohne!

Ein 4-Stunden-Startup zu griinden ist heute natiirlich ge-
nauso moglich wie 2011, als ich das erste Mal »nebenbei« ge-
griindet hatte, oder 2016, als das Buch erschienen ist. Die gute
Nachricht ist aber: Das ist nicht mehr die einzige Mdoglichkeit,
um neben dem normalen Tagesgeschift unternehmerisch ti-
tig zu sein und eigene Ideen umzusetzen. Die Arbeitswelt hat
sich in dieser kurzen Zeit massiv verindert. Heute gibt es ne-
ben klassischen Startups und 4-Stunden-Startups eine weitere,
hochst spannende Alternative: Unternehmer im Unternehmen
werden, also ein unternehmensinternes Startup aufzubauen.
Ein anderer Begriff dafiir ist »Intrapreneur«. Er meint, dass man
wie ein Entrepreneur — der typische, innovative Unternehmer
mit Griindergeist — als Angestellter in einer etablierten Firma
agiert. Das kann ganz verschiedene Formen annehmen: zum
Beispiel einen Teil der reguldren Arbeitszeit fiir das eigene un-
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ternehmerische Projekt nutzen, in einem vom Unternehmen
initiierten Programm an Innovationen arbeiten, ein internes
Startup griinden oder in einem internen Startup-Team mit-
arbeiten. Um selbstbestimmter und freier arbeiten zu konnen,
musst du aber nicht unbedingt bei einem unternehmerischen
Projekt mitwirken. Du kannst dir selbst Freirdume schaffen,
Verantwortung {ibernehmen und deine Arbeit insgesamt un-
biirokratischer und sinnvoller gestalten. Wie du das konkret
angehst, ist ein wichtiges Thema in diesem Buch.

All das ist heute moglich, weil sich in den letzten paar Jahren
die Verhiltnisse in vielen etablierten Unternehmen zum Bes-
seren hin verdndert haben. Chefs sind offener geworden fiir die
Ideen ihrer Angestellten und fordern deren Unternehmergeist.
Aufderdem schaffen sie auch immer mehr Moglichkeiten, damit
ihre Mitarbeiter sich personlich entfalten konnen. Diese Ver-
dnderungen finden auf breiter Front statt: in DAX-Konzernen
genauso wie in kleinen, inhabergefiihrten Unternehmen. Der
Grund fiir diese positive Entwicklung ist tibrigens nicht rein alt-
ruistisch.

Die Unternehmer und Manager tun dies auch als Reaktion
auf die zunehmend komplexer werdende, unsichere und we-
niger berechenbare Arbeitswelt — weil die Digitalisierung eine
enorme Verinderungsgeschwindigkeit in die Wirtschaft ge-
bracht hat. Die Antworten auf diese Umbriiche sind mehr Ei-
genverantwortung fiir Mitarbeiter, sich selbst steuernde Teams,
radikale Kundenorientierung — und das Férdern von Innovatio-
nen. Dabei bedienen sich die etablierten Unternehmen bei den
Innovationstreibern der letzten Jahre, und das sind vor allem
Startups. Viele traditionelle Unternehmen haben inzwischen
begriffen, dass sie nur iiberleben kdnnen, wenn sie Innovatio-
nen fordern und fiir die Innovatoren Bedingungen schaffen,
unter denen diese mit den Methoden und dem Geist von Start-
ups arbeiten konnen.
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Dieser Wandel eroffnet Angestellten genauso wie Menschen,
die heute noch in der Startup-Welt zu Hause sind, neue Op-
tionen. Fiir alle, die eigene Ideen umsetzen mochten und un-
ternehmerisch titig sein wollen, bietet Unternehmertum im
Unternehmen sogar viele Vorteile, die man als »normaler«
Startup-Griinder nicht genief3t.

Welche Vorteile sind das? Zunichst einmal Infrastruktur
und Ressourcen: Jedes bestehende Unternehmen verfiigt schon
iiber Abteilungen wie Forschung und Entwicklung, Buchhal-
tung, Controlling, Personalwesen, Vertrieb, Marketing, Public
Relations. Es existieren bereits zahlreiche Kundenkontakte,
ein Netzwerk aus Herstellern und Lieferanten, Vertriebskanile
zu Hindlern, Zwischenhindlern oder Endkunden. Ein Startup
muss sich all das erst mithsam aufbauen — was nicht nur Zeit
und Geld kostet, sondern den Griinder meist dazu zwingt,
Dinge zu tun, von denen er keine Ahnung hat. Auch in einem
4-Stunden-Startup muss man sich mit Versicherungen, Amtern
und anderen Dingen beschiftigen, auf die man vielleicht gar
keine Lust hat. Ein etabliertes Unternehmen kann ein profes-
sionelles Umfeld bieten — und verfiigt nicht zuletzt auch iiber fi-
nanzielle Ressourcen, die ein Griinder oft nicht hat. Das erhoht
die Erfolgswahrscheinlichkeit gegeniiber einem eigenen Start-
up, weil es einige der typischen Stolperfallen eliminiert.

Der zweite Vorteil: Unternehmer im Unternehmen zu sein
ist relativ risikolos und bietet Sicherheit. Als Angestellter be-
kommst du dabei jeden Monat weiter dein Gehalt iiberwiesen
und gehst nicht selbst in finanzielle Vorlage. Du musst nicht
alles auf eine Karte setzen. Diese Sicherheit kann Gold wert
sein, zum Beispiel wenn du gerade eine Familie gegriindet hast,
wenn du eine Immobilie finanzierst oder wenn deine Lebens-
situation aus anderen Griinden das Experiment eines eigenen
Startups nicht zuldsst. Der Weg, unter dem Dach eines etab-
lierten Unternehmens wie ein Entrepreneur zu agieren, bietet
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gewissermaf3en das Beste aus zwei Welten: die Sicherheit eines
Angestelltenverhiltnisses kombiniert mit der Freiheit und den
Chancen, die eine neue Geschiftsidee bietet.

Und selbst, wenn dein erstes Projekt als Intrapreneur nicht
gleich »das nichste groRe Ding« wird: Als Unternehmer im Un-
ternehmen sammelst du trotzdem wertvolle Erfahrungen. Du
blickst iiber den Tellerrand, lernst viel Neues, erweiterst dein
Fachwissen, und du wichst auch als Personlichkeit. Unterneh-
merisches Denken und Handeln bekommt man nicht in einem
Fortbildungsseminar oder an der Uni beigebracht. Das funktio-
niert nur in der Praxis. Ob das Projekt gelingt oder scheitert, am
Ende kannst du nur davon profitieren: Ist das neue Geschifts-
modell oder das neue Produkt erfolgreich, kannst du dich zu
hundert Prozent darauf konzentrieren. Und selbst wenn der
Erfolg ausbleibt, wirst du ein gefragter Mitarbeiter sein, denn
unternehmerische Erfahrung ist hierzulande in der Wirtschaft
ein rares Gut, das jetzt Teil deiner Vita ist — in der Praxis erwor-
ben und nicht nur durch ein zweitigiges Innovationsseminar.

Natiirlich kannst du spiter auch ein »richtiges« Startup griin-
den, wenn dich die Unabhingigkeit reizt. Auch dabei wirst du
im Vorteil sein: Du wirst nicht so blaudugig an die Sache heran-
gehen wie viele Startup-Griinder ohne Vorerfahrung, deren Er-
wartungen oftmals bitter enttiduscht werden — und die vielleicht
sogar noch auf privaten Schulden sitzen bleiben.

Hast du dich als Unternehmer im Unternehmen bewiesen,
dann stehen dir mehr und bessere Karrierewege offen als dem,
der nicht tiber den Horizont seines Abteilungssilos hinaus-
geschaut hat, und zwar ganz unabhingig von Lebensalter und
Position: Ob Berufseinsteiger oder erfahrene Mitarbeiterin, ob
Praktikant oder Abteilungsleiterin, ob Fach- oder Fiihrungs-
kraft, ob Produktentwickler oder Vertriebler — das Modell Un-
ternehmer im Unternehmen bzw. Intrapreneur steht im Prinzip
allen offen.
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Warum schreibe ich dieses Buch? Ich will dir zeigen, dass
es bereits viele Beispiele dafiir gibt, wie Angestellte ihre Arbeit
kreativer und freier gestalten konnten und wie viele von ihnen
es geschafft haben, eigene Ideen in ihrem Unternehmen um-
zusetzen und ihrer Arbeit wieder Sinn zu geben — sei es mit der
vollen Unterstiitzung ihrer Chefs oder auch gegen anfingliche
Widerstdnde. Ich will jungen Menschen, die von der Welt der
Startups fasziniert sind, begriinden, dass es manchmal besser,
schneller und einfacher sein kann, das eigene Ding unter dem
Dach eines Unternehmens durchzuziehen, als es mit einem ei-
genen Startup zu versuchen. Und ich will zeigen, warum Un-
ternehmen vom Grof3konzern bis zum Familienbetrieb davon
profitieren, Selbstverantwortung, Eigeninitiative und Kreati-
vitdt ihrer Mitarbeiter zu fordern und Startup-Spirit in ihrem
Unternehmen nicht nur zuzulassen, sondern zu férdern, um fiir
die Mirkte der Zukunft geriistet zu sein.

Um dir vor Augen zu fiihren, dass all dies bereits in Teilen
der Arbeitswelt geschieht, dass das Ende der dummen Arbeit
also bereits mehr als nur ein vager Traum mit grof3en Verspre-
chungen ist, mochte ich dir nun von zwei realen Beispielen be-
richten. Sie geben dir einen authentischen Einblick hinter die
Kulissen eines unternehmensinternen Startups. Und sie ver-
deutlichen, was alles geschehen kann, wenn Angestellte eigene
unternehmerische Ideen entwickeln und ihre Chefs sie auch
machen lassen.

Die Protagonisten haben mir ihre Storys selbst erzihlt. Fiir
dieses Buch habe ich sehr viele Menschen aus den unterschied-
lichsten Unternehmen interviewt, deren reale Geschichten aus
der Intrapreneurship-Praxis du hier lesen kannst. Darunter
waren Unternehmer, Manager, Griinder und ganz normale An-
gestellte, die alle unterschiedliche Perspektiven auf das Thema
haben.
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MondayMakers: wie eine Idee zu freier,
kreativer Arbeit fithren kann

Als ich Caterine Schwierz im Januar 2017 kennenlerne, inter-
viewt sie mich zum Thema 4-Stunden-Startup fiir den Blog der
Outplacement- und Karriere-Beratung von Rundstedt & Part-
ner, wo sie als Chief Operating Officer (COO) Mitglied der Ge-
schiftsleitung ist.

Nicht mal ein Jahr spiter vollziehen wir einen Rollentausch:
Ich stelle die Fragen, und Caterine und einige ihrer Kollegen bei
von Rundstedt erzdhlen mir ihre Geschichte. Innerhalb von we-
nigen Monaten haben sie es geschafft, neben ihren eigentlichen
Titigkeiten, die sie nach wie vor ausiiben, ein neues Geschifts-
modell als unternehmensinternes Startup zu entwickeln: die
MondayMakers.

Die MondayMakers beraten wie ihre Unternehmensmutter
von Rundstedt Menschen in beruflichen Fragen. Von Rundstedt
ist auf Outplacement spezialisiert, eine vom Arbeitgeber finan-
zierte Mafdnahme fiir ausscheidende Mitarbeiter, um sie bei der
beruflichen Neuorientierung zu unterstiitzen. Die MondayMa-
kers richten sich an Menschen, die zwar einen festen Job haben,
darin aber keine Erfiillung finden. Der Unternehmenszweck be-
steht also darin, Menschen zu helfen, gliicklich und erfiillt bei
ihrer Arbeit zu sein.

Caterine sagt, dass unser erstes Gesprich im Jahr davor et-
was bei ihr in Bewegung gesetzt hat: Damals kam bei ihr der
Gedanke auf, selbst unternehmerisch titig zu werden. Da sie
ihr Leben lang als Angestellte gearbeitet hatte, fiel es ihr an-
fangs nicht leicht, sich das vorzustellen. Sie hatte zwar viele
Ideen, aber welche davon lief3 sich wirklich in ein tragfihiges
Geschiftsmodell umsetzen?

Die Antwort auf diese Frage kam ihr eines Tages wihrend des
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Lunchs in einem hippen Diisseldorfer Café. Caterine blitterte
in einem Magazin und stief3 auf die Story eines Startup-Unter-
nehmers, der eine Online-Plattform fiir allgemeine Lebenshilfe
aufgebaut hatte. Thm war es gelungen, eine Community von
iiber 7000 Mitgliedern aufzubauen. Wihrend Caterine beim
Mittagessen dariiber nachdachte, machte es plotzlich bei ihr
klick. Warum sollten sie und ihre Kollegen als erfahrene Karrie-
reberater nicht etwas Ahnliches auf ihrem Gebiet schaffen und
eine Online-Plattform entwickeln konnen?

Das Problem, das viele Menschen haben, kannte sie schon
lange — doch jetzt konnte sie es auch konkret formulieren. Es
gibt viele gut ausgebildete Menschen, die einen sicheren Job in
einem guten Unternehmen ausiiben, aber dennoch mit ihrer
Arbeit nicht gliicklich sind. Die Griinde dafiir sind vielfiltig:
Es fehlt die Anerkennung, es gibt keine Entwicklungsperspek-
tiven, der Job ist trotz eines guten Gehalts stinklangweilig, der
Stress frisst sie auf oder es fehlt der Sinn bei der Arbeit. Diese
Aufzihlung ist lingst nicht erschopfend; es gibt viele Probleme,
die Jobfrust hervorrufen konnen. Jeder von uns kann eine Reihe
davon auflisten, und Caterine kennt als Karriereberaterin noch
eine ganze Menge mebhr. Seit jenem Lunch hatte sie ein Ziel vor
Augen: Fiir diese Probleme will sie eine marktfihige Losung
schaffen.

Die fachlichen Kompetenzen, die dafiir nétig sind, waren in
ihrer Firma bereits vorhanden — es sind dieselben wie bei von
Rundstedt. Die Karriereberater beschiftigen sich mit nichts an-
derem: Menschen zu einem Job zu verhelfen, der sie langfristig
gliicklich macht. Aber die MondayMakers richten sich nicht an
Firmen, sondern an Angestellte. Die Menschen, die sie beraten,
sind nun ihre Kunden, die sie auch bezahlen. Das erfordert eine
andere Ansprache als bei den Unternehmen, in deren Auftrag
Caterine und ihre Kollegen sonst titig werden. Jeder Kunde
muss einzeln iiberzeugt werden.
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Die Idee, Karriereberatung fiir »Endkunden« anzubieten, ist
nicht neu. Das Problem war in der Vergangenheit, den Zugang
zu finden. Wie findet man die unzufriedenen Angestellten, und
wie finden die umgekehrt eine professionelle Karriereberatung?
Fiir Einzelberatungen entsteht zudem ein viel hoherer Aufwand
bei Akquise, Kundenbetreuung, Verwaltung, Abrechnung als
bei einem Outplacement-Auftrag fiir einen Firmenkunden. Fiir
beide Probleme gibt es heute, durch die Digitalisierung, neue
Losungen: Die Verwaltung lisst sich stark vereinfachen, An-
bieter und Kunden finden sich iiber Online-Plattformen, sie
konnen mithilfe von Videos oder Podcasts lernen und sogar
in Echtzeit online kommunizieren, etwa {iber Skype. All das
schafft eine Basis fiir ein Geschiftsmodell, das ein altes Pro-
blem auf neue Weise 16st.

Caterine zogerte nicht, im Unternehmen Verbiindete fiir
ihre Idee zu finden. Sie erzdhlte Kolleginnen und Kollegen da-
von und organisierte erste Meetings, um ein Konzept auszuar-
beiten. Diese ersten Schritte unternahm sie auf eigene Initiative
neben ihrem eigentlichen Job als COO, ohne dass sie dafiir einen
offiziellen Auftrag hatte. Schnell fand sie Leute, die von ihrer
Idee begeistert waren, und durch diese Gespriche entwickelte
sich das bunt gemischte Kernteam der MondayMakers: Patrick
Baur, seit dreizehn Jahren im Controlling bei von Rundstedt ti-
tig, ibernahm die Aufgabe des Business Development. Hannah
Grethlein ist als Karriereberaterin schon tiber zehn Jahre in der
Firma. Andrea Jochum kommt aus dem Bereich Marketing und
Kommunikation — ein wichtiger Kompetenzbereich in jedem
neuen Projekt dieser Tragweite. Claus Verfiirth, der das Bera-
tungssegment fiir Top-Fithrungskrifte bei von Rundstedt ver-
antwortet, brachte von Anfang an seine Erfahrung ein.

Um das Konzept zu konkretisieren, nutzte das Team ein Tool
aus der Welt der Lean Startups: das Business Model Canvas. Auf
einer einzigen DIN-A4-Seite zeigt es das neue Geschiftsmodell
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und seine Entwicklungsmoglichkeiten. Mit diesem Modell woll-
ten die fiinf nun die Unternehmerin Sophia von Rundstedt ins
Boot holen — und hatten Erfolg. Mit ihrer Idee rannte Caterines
Team sogar offene Tiiren ein, denn die Unternehmerin hatte es
sich bereits selbst zur Aufgabe gemacht, einen Kulturwandel
zu initiieren. Sophia von Rundstedt ist davon {iberzeugt, dass
in der Welt von morgen Innovationen zdhlen — und Mitarbei-
ter, die unternehmerisch denken und handeln. Ihr ist wichtig,
dass jeder Mitarbeiter Verantwortung iibernimmt: fiir sein ei-
genes Vorankommen, fiir seine beruflichen Ziele und seine per-
sonliche Erfiillung. »Wir sagen unseren Klienten: Du sitzt im
Fahrersitz. Du hast die Verantwortung. Das ist auch der Geist in
unserem Unternehmen. Jeder Mitarbeiter hat die Mdoglichkeit,
etwas vorzuschlagen und zu sagen: >Da habe ich Lust darauf,
da will ich mich einbringen.c Und wenn jemand fiir ein Thema
brennt, dann wire ich als Unternehmerin ja dumm, wenn ich
das nicht nutzen wiirde.«

Gesagt, getan. Sophia von Rundstedt gab dem Team um Ca-
terine freie Hand, die Idee weiterzuverfolgen. Alle Beteiligten
bekamen die Moglichkeit, ein Fiinftel ihrer Arbeitszeit mit der
Entwicklung zu verbringen, mit einem Startkapital von 25.000
Euro. Das war einerseits eine gute Nachricht, doch warf sie
teamintern auch Fragen auf. Eine Frage war: Sind 25.000 Euro
Startkapital fiir ein neues Geschiftsmodell nicht ein bisschen
wenig? Wire die Firmenchefin wirklich von der Idee iiberzeugt,
wiirde sie dann nicht gleich etwas mehr investieren, um die
Idee umzusetzen? Ein Teil des Teams brauchte einige Zeit, um
einzusehen, dass das so nicht stimmt — sondern dass es vollig
legitim ist, wenn die Chefin nicht sofort alles auf eine Karte set-
zen will und das Startkapital iberschaubar bleibt.

Ein solches Vorgehen ist in der Startup-Welt vollkommen
iblich. Deshalb war es auch eine bewusste Entscheidung von
Sophia von Rundstedt, das Budget zunichst klein zu halten. Die

19



Idee sollte erst einmal den Realitdtscheck bestehen. Das Team
sollte zeigen, dass da draufden in der Welt wirklich ein Markt
fiir ihr Modell existiert und dass es tatsdchlich Kunden gibt, die
bereit sind, ein Honorar von 150 oder 200 Euro fiir die Karriere-
beratung aus eigener Tasche zu zahlen.

Im Nachhinein sind sich auch die fiinf Teammitglieder von
MondayMakers einig, dass die Budget-Beschrinkung richtig
war. Denn dadurch konnte sich die Unternehmung Schritt fiir
Schritt entwickeln und war nicht gezwungen, zu schnell wach-
sen zu miissen. So war gewihrleistet, dass das Kernteam seine
potenziellen Kunden immer im Blick hatte. Zwar liefen sie auch
mal in die falsche Richtung und machten Fehler, aber die Fo-
kussierung auf die Kunden half, diese zu korrigieren. Wie du
im Laufe dieses Buches noch sehen wirst: Geld ist ein Beschleu-
niger — wie das Gaspedal eines Autos. Die Richtung deines un-
ternehmerischen Projekts bestimmt hingegen nur das von dir
gefundene Problem. Geld dndert nicht die Richtung, es sorgt
nur dafiir, dass du schneller ankommst — egal wie richtig oder
falsch das Ziel ist. Um herauszufinden, ob deine Geschiftsidee
wirklich gut ist, brauchst du hdufig nur sehr wenig oder gar kein
Geld.

So war es auch hier: Gerade weil das Team so wenig Geld zur
Verfligung hatte, waren die Beteiligten auch deutlich kreativer
und effizienter und die Lernerfahrung ungleich grof3er. Zum
Beispiel bauten die MondayMakers ihre erste Website nicht
mithilfe eines Webdesigners, den sie hitten bezahlen miissen,
sondern im Do-it-yourself-Verfahren mit einem Website-Bau-
kasten. Es dauerte keine halbe Stunde, da war ihre erste Home-
page online. Fiir die Beteiligten war es ein Riesenmoment zu
sehen, wie schnell so etwas gehen kann. Das motivierte sie, die-
sen Weg weiterzugehen. Einfach mal machen. Loslaufen und
schauen, was funktioniert.

Natiirlich ging nicht alles so leicht von der Hand wie die Web-
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site. Am Anfang frustrierte die fiinf, dass es so lange brauchte,
bis die ersten Kunden anbissen. Das hatten sie sich leichter vor-
gestellt und waren schon bald froh, nicht ein eigenes Startup
gegriindet zu haben, sondern ihr Projekt unter dem Dach ihres
Arbeitgebers angehen zu kénnen. Davon abgesehen, war es fiir
keinen der MondayMakers eine Option gewesen, die reguldre
Karriere aufzugeben. Niemand hitte sich vorstellen konnen,
das volle Risiko zu tragen und eine solche Idee komplett allein
zu stemmen. Erst recht nicht, als sie erkannten, wie lange es
selbst unter dem Dach eines Marktfiihrers wie von Rundstedt
dauerte, bis das Business ins Rollen kommt — eines Unterneh-
mens also, das mit den MondayMakers ein direkt benachbar-
tes Geschiftsfeld betritt. Es dauert, Fufd zu fassen und sich zu
etablieren. Fiir alle Beteiligten ist der Weg, als Angestellte unter
dem Dach ihrer Firma vollig frei agieren zu konnen, genau der
richtige. Und alle empfinden genau das auch als ein grofdes
Privileg.

Thre Motivation schopfen die MondayMakers vor allem aus
dem Gefiihl, eine komplett griine Wiese vor sich zu haben,
etwas komplett Neues anfangen zu konnen, ohne starre Rah-
menbedingungen und Strukturen. Etwas gemeinsam gestalten
zu konnen, frei sein und einer gemeinsamen Vision folgen zu
konnen, das war und ist ein enormer Ansporn fiir sie.

Eine andere Frage war: Wie schaffen sich die Teammitglie-
der Freirdume, um das Extra-Projekt MondayMakers weiter-
zuverfolgen? Es war zwar ausgemachte Sache, dass sie zwanzig
Prozent ihrer Arbeitszeit dafiir aufwenden konnten, doch die
reguldre Arbeit bei von Rundstedt musste schlief3lich auch er-
ledigt werden.

Bei Caterine war die Losung relativ einfach: Sie hatte ihre
Arbeitszeit kurz vorher schon auf eine Viertagewoche reduziert,
und das als Mitglied der Geschiftsleitung. Dies war moglich
geworden, weil durch den Kulturwandel bei von Rundstedt
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bereits sehr viel Verantwortung und Entscheidungskompetenz
von der Fiihrungs- auf die Mitarbeiterebene iibertragen worden
war. In einer Unternehmenskultur mit weniger Hierarchien
und mehr Eigenverantwortung bei den Mitarbeitern werden die
Fithrungskrifte auch weniger gebraucht — und gewinnen Zeit
fiir neue Aufgaben, die bei der Fiihrung von Unternehmen eine
grofdere Bedeutung haben als Weisung und Kontrolle. An ihrem
freien Tag hatte Caterine zunichst andere Dinge getan, sie hatte
beispielsweise geschrieben und gebloggt. Fiir die MondayMa-
kers stockte sie nicht etwa wieder auf fiinf Tage auf, sie blieb bei
der Viertagewoche und zieht die Arbeit an ihrem »freien Tag«
durch. Das Projekt ist fiir sie ein reines Hobby. Es macht ihr so
viel Spaf3, dass sie dafiir noch nicht einmal bezahlt werden will.

So dhnlich ist es bei den anderen auch. Es ist nicht zu leug-
nen, dass alle sehr viel arbeiten; es gibt kein Wochenende, an
dem sie gar nichts fiir MondayMakers tun und »nur« ihre Frei-
zeit geniefden. Hannah beispielsweise hat auf3erdem zwei Kin-
der und ein zeitaufwendiges Hobby. Sie reitet und bildet ein
Pferd aus. Da muss man seine Aufgabe schon lieben, um sich
die Zeit dafiir freizuschaufeln. Fiir alle im Team gilt: Die Arbeit
am eigenen Projekt fiihlt sich nicht wie Arbeit an. Das Projekt
gibt ihnen mehr Energie, als es sie kostet.

Das gilt auch fiir den Neuzugang bei den MondayMakers.
Kurz vor unserem Gesprich war Nina Brenndorfer als Prakti-
kantin zum Team gestof3en. Auch sie ist begeistert vom Projekt,
von der tollen Arbeitsatmosphire und der steilen Lernkurve,
die sie durchlduft. Und vor allem davon, dass sie — als Jiingste
und Unerfahrenste — ernst genommen wird. Sie fiihlt sich nicht
wie ein austauschbarer Posten auf der Gehaltsliste, nicht wie
eine normale Praktikantin, die nur Routine- und Organisations-
aufgaben iibernehmen darf. Sie fiihlt sich vollstindig integriert.
Das zihlt fiir sie mehr, als zum Beispiel bei einem Consulting-
Unternehmen zu arbeiten, wo sie zwar deutlich mehr verdienen
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konnte, am Ende aber nur PowerPoints erstellen wiirde. Von
ihren Eltern, die beide selbststindig sind, hat sie gelernt, wie
wichtig das eigene Gliick fiir einen erfolgreichen Weg ist: »Mach
etwas, das du wirklich willst«, haben sie ihr gesagt. Fiir Nina ist
das die Grundvoraussetzung, ihre Zeit und Energie in einen Job
zu investieren. Wie viele Angehorige der omindsen Generation
Y mochte sie von allem ein bisschen: Kreativitdt und Routine,
Engagement und Freiraum, Selbstverwirklichung und Anerken-
nung. Sie schitzt es, bei den MondayMakers die Sicherheit
eines renommierten Unternehmens und die Atmosphire des
Abenteuers Startup-Kultur in einem zu erleben.

Wie grofd das Projekt MondayMakers noch werden wird,
kann noch niemand mit Sicherheit sagen. Auch wenn keiner der
Macher ein finanzielles Risiko trigt, sind alle mit Ernsthaftig-
keit und Professionalitit dabei. Niemand mochte »nur mal ein
bisschen Startup spielen«, um sich im Falle eines Misserfolgs
wieder ganz auf seinen eigentlichen Job bei von Rundstedt zu
konzentrieren. Die Arbeitskraft, die sie jetzt investieren, hat
fiir sie eine derart hohe Wertigkeit, dass sie niemals auf den
Gedanken kidmen, nur mal so rumzuspielen. Sie nehmen das
Projekt komplett ernst. Bei einer mittelstindischen Firma wie
von Rundstedt & Partner mit 180 festangestellten Mitarbeitern
ist es fiir alle eine Frage der Ehre, dass sie auch hier hundert
Prozent und mehr geben und immer volle Kraft voraus gehen.
Etwas anderes ist fiir sie gar nicht vorstellbar.

Die fiinf von den MondayMakers glauben fest daran, dass
ihre Idee nicht nur funktioniert, sondern durch die Decke gehen
kann. Was das dann finanziell fiir sie bedeuten wiirde? Dariiber
hat sich noch niemand wirklich Gedanken gemacht. Alle kon-
nen sich durchaus vorstellen, selbst Anteile an ihrem internen
Startup zu erwerben. Und auch fiir Sophia von Rundstedt ist
das eine Moglichkeit, genauso wie eine spitere Ausgriindung.
Ihre Unternehmenskultur sieht vor, Unternehmertum zu be-
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lohnen — auch bei von Rundstedt selbst gibt es Mitarbeiter, die
als Partner beteiligt werden.

Innerhalb von nur einem Jahr haben die MondayMakers
schon enorm viel erreicht: Aus einer Idee ist ein kleines Team
mit ganz unterschiedlichen Personlichkeiten und Kompeten-
zen entstanden, das noch dazu aus mehreren Generationen be-
steht und ohne starre Hierarchien zusammenarbeitet — obwohl
von der Top-Managerin bis zur Praktikantin die Unterschiede
auf dem Papier nicht grofder sein konnten. Doch eines eint sie:
der Spirit und die Motivation, selbst etwas Neues zu erschaf-
fen — als Angestellte und mit der vollen Unterstiitzung ihres
Unternehmens.

Pakadoo — wie eine Idee Hunderttausende Menschen
gliicklich macht

Eine andere Geschichte {iber Unternehmertum im Unterneh-
men spielt im wiirttembergischen Herrenberg. Dort haben
Markus Ziegler und Kris Van Lancker in den letzten vier Jahren
eine ganze Menge erlebt. Sie haben beim Logistik-Konzern
LGI Logistics Group International GmbH das interne Startup
Pakadoo gegriindet. Innerhalb von kurzer Zeit gewannen sie
namhafte Kunden und mehrere Innovationspreise. Ihre Ge-
schichte zeigt, wie unter dem Dach eines etablierten Konzerns
Innovationsgeist und Unternehmertum aufblithen kénnen. Sie
zeigt, welche Vorteile es hat, ein neues Business als »Corporate
Startup« aufzuziehen — aber auch, welche Grenzen es bei dieser
Konstellation gibt.

Markus Ziegler arbeitete als Managing Director viele Jahre
bei der LGI. Zu seinem Team von 8oo Mitarbeitern gehorte als
Key Account Manager Kris Van Lancker. LGI wurde 1995 aus
Hewlett Packard (HP) heraus gegriindet und wuchs von 160
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auf inzwischen rund 5000 Mitarbeiter. Das Wachstum entstand
durch Innovationen, die aber das Kerngeschift betrafen oder
es erweiterten — zum Beispiel tauscht LGI inzwischen bei den
Kunden von Hewlett Packard auch Drucker aus. Es ging dabei
immer um »den nichsten Schritt« und nie um ein komplett
neues Geschiftsmodell. Also nicht um disruptive Innovationen,
die etwa durch die Digitalisierung moglich werden.

Markus war der Meinung, da konnte noch mehr gehen. Im
Januar 2015 veranstaltete er einen Workshop mit einigen seiner
Mitarbeiter, die im Bereich Geschiftsentwicklung titig waren.
Es ging darum, vollig frei iiber Innovationen nachzudenken, die
unabhingig vom bisherigen Geschiftsmodell sind. Was wiirde
man tun, wenn man sich auf der griinen Wiese befinde? Es ent-
standen einige gute Ideen, aber alle waren wieder »der nichste
Schritt« im bisherigen Kerngeschift — bis auf den Ansatz von
Kris, der sich von den anderen abhob: die Idee fiir Pakadoo.

Kris hatte schon immer viele Ideen. Er hat ganze Schubladen
voll davon. Die Idee fiir Pakadoo kam ihm an einem Freitag-
abend. Seine Frau beschwerte sich, dass ein Paket nicht bei den
Nachbarn abgegeben wurde, sondern in der lokalen DHL-Filia-
le. Das war drgerlich, denn an einem Samstagmorgen Schlange
stehen zu miissen, um ein Paket abzuholen, ist kein Vergniigen.
Du kennst das Problem wahrscheinlich genauso gut wie Kris’
Frau oder ich. Pakete werden immer dann zugestellt, wenn man
gerade nicht zu Hause ist. Nimmt es ein Nachbar an, musst du
diesen erst einmal antreffen. Und die Offnungszeiten der Post-
filialen passen auch nicht so recht in die Arbeitszeiten der meis-
ten Menschen. Entweder haben sie geschlossen, oder sie sind
iberfiillt, besonders am Samstagmorgen. Kris {iberlegte sich,
wie man den Stress mit den Paketen reduzieren und sie schnel-
ler in den Hdnden halten konnte.

Seine Idee zur Losung des Problems ist eigentlich ganz ein-
fach: Wo sind die meisten Menschen, wenn sie nicht zu Hause
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sind? Genau, bei der Arbeit. Da setzt Kris’ Idee auch an: Der
digitale Service Pakadoo ermoglicht es Unternehmen, Privat-
pakete von Mitarbeitern mit geringem Aufwand parallel zur
Geschiftspost entgegenzunehmen und zu verteilen. Es gibt
zwar nicht wenige Menschen, die sich jetzt schon Pakete in
den Betrieb schicken lassen, aber das hat auch Nachteile: Viele
Unternehmen sehen es nicht gern. Gerade bei Firmen mit 200
oder mehr Mitarbeitern kann das ganz schnell im Chaos enden.
Aufderdem kann nicht zwischen Geschiftspost und Privatpake-
ten unterschieden werden — so kdnnen wichtige geschiftliche
Sendungen linger brauchen, wenn sich die Privatpost ungefil-
tert dazwischenschiebt.

Fiir die Nutzer ist Pakadoo kostenlos: Sie miissen sich ledig-
lich auf der Website oder mit der Pakadoo-App registrieren und
erhalten eine persdnliche PAK ID. Mit der konnen die Nutzer
ihre Pakete an ihre Firma senden lassen, wenn diese einen Ver-
trag mit Pakadoo abgeschlossen und in ihrer Poststelle, ihrem
Wareneingang oder am Empfang einen »Pakadoo Point« ein-
gerichtet hat. Ob ein Paket mit DHL, Hermes, UPS oder einem
anderen Anbieter versendet wurde, spielt keine Rolle. Scannt
ein Mitarbeiter der Poststelle den Barcode auf dem Versandlabel
mit der Smartphone-App von Pakadoo ein und gibt die im Ad-
ressfeld aufgedruckte personliche PAK ID des Empfingers ein,
wird automatisch eine E-Mail an den Mitarbeiter geschickt. Bei
manchen Firmen gibt es feste Zeiten fiir die Abholung, etwa die
Mittagspause oder bei Feierabend. Andere haben von Pakadoo
vertriebene Paket-Schrinke aufgestellt, sodass die Empfinger
ihre Pakete jederzeit abholen konnen.

Man muss nicht grof$ erkldren, welchen Nutzen dieses Sys-
tem fiir die Kunden hat — sie sparen wertvolle Zeit. Sie miissen
nicht mehr zur Postfiliale und dort anstehen, sie miissen nicht
mehr bei den Nachbarn klingeln und hoffen, dass die zu Hause
sind — wenn der Zusteller iiberhaupt eine Karte in den Brief-
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kasten eingeworfen hat ... Aber auch fiir die Unternehmen, bei
denen die Nutzer arbeiten, hat das System Vorteile. Es macht
eine bisherige Grauzone durch irgendwie in die Geschiftspost
»geschmuggelte« Privatpakete transparent, offiziell und effi-
zient. Davon abgesehen, stellt der Pakadoo-Service fiir sie ein
sehr giinstiges Modell von Social Benefits fiir Mitarbeiter dar.
Die Firmen miissen nur geringfiigig in die zusitzliche Arbeits-
zeit der Angestellten in der Poststelle investieren. Dariiber hi-
naus haben sie keine Nachteile. Sie bekommen mit extrem we-
nig Aufwand dankbares Feedback von ihren Mitarbeitern. Ein
solcher Service ist — neben anderen — auch ein Argument, um
zukiinftig Mitarbeiter aus der jungen Generation zu gewinnen,
weil er zeigt: Uns ist nicht egal, ob unsere Mitarbeiter zufrieden
sind. Pakadoo-»Geburtshelfer« Markus bringt es auf den Punkt:
»Die wollen nicht mehr unbedingt einen Geschiftswagen, son-
dern eine gute Work-Life-Balance. Und unser Service bietet ge-
nau das. Als Arbeitgeber kann ich damit aus der Masse heraus-
stechen.«

Aber Kiris stellte sich natiirlich anfangs auch die Frage, wie
aus diesem Service ein Geschiftsmodell werden konnte. Die
Frage »Wer bezahlt das?« war jedoch leicht zu beantworten: Von
Beginn an wird Pakadoo von den Lieferdiensten mit Provisio-
nen fiir jede Sendung finanziert. Die Rechnung ist einfach: 6o
Prozent der Kosten fiir den Lieferdienst entstehen zwischen
dem letzten Depot und dem Empfinger. Das ist das beriihmte
»Problem der letzten Meile« des Versands. Pakadoo kann davon
knapp 40 Prozent einsparen und bringt damit auch den Ver-
sandunternehmen einen grofden Vorteil. Schliefdlich miissen
DHL, Hermes oder UPS nicht mehr bei vielen Empfingern oder
ihren Nachbarn klingeln, mehrere Stockwerke erklimmen,
eventuell eine Karte schreiben und einwerfen. Sie erledigen
bei einer Fahrt zur Firma — die sie wegen der Geschiftspost in
der Regel ohnehin ansteuern — zig Pakete auf einmal. Und ganz
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nebenbei entlastet das System den Innenstadtverkehr und re-
duziert CO_-Emissionen.

So weit war die Idee zwar noch nicht entwickelt, als Kris sie
fiir den Innovationsworkshop aus seiner Schublade holte, aber
die Kollegen und Markus fanden sie cool. Sie prisentierten die
Idee der Geschiftsleitung von LGI, und auch dort war man be-
geistert. Die beiden konnten die Idee — zunichst neben dem
normalen Job — weitertreiben und bekamen dafiir ein Budget
von rund 50.000 Euro zur Verfligung gestellt.

Sie wihlten dabei einen Weg, wie ihn Startups gehen, und
den auch du in den spiteren Kapiteln noch kennenlernen wirst.
Sie bauten ein »MVP«, ein »Minimum Viable Product« oder, auf
Deutsch, »minimal iiberlebensfihiges Produkt«. Das ist ein
Prototyp, der die Idee konkretisiert und dazu dient, die Funk-
tions- und Marktfihigkeit an moglichen Kunden zu testen. In
diesem Fall war es die Pakadoo-App, die die Grundfunktionen
darstellte, in Sachen Design aber noch ohne Schnickschnack
auskam. »Die hisslichste App der Welt«, wie Markus es aus-
driickt. Die App testeten sie zunéchst im eigenen Unternehmen
bei der LGI, sammelten Nutzerfeedback ein und verbesserten
die App stindig.

Und dann ging es ganz schnell: Nicht einmal ein Jahr nach-
dem Kiris sich tiber die Probleme bei der Zustellung von Paketen
gedrgert hatte, bekam Pakadoo den ersten Kunden. Hewlett
Packard fithrte Pakadoo in seinem Headquarter in Boblingen
ein. Dabei halfen auch die personlichen Kontakte, schlief3lich
war LGI urspriinglich aus HP hervorgegangen. Aber das hitte
nichts genutzt, wire die Pakadoo-Idee nicht gut gewesen. Und
sie war sehr gut: Pakadoo schlug bei HP ein wie eine Bombe.
Die Mitarbeiter waren so begeistert, dass gleich im Januar 2015
Pakadoo an allen deutschen HP-Standorten eingefiihrt wurde.
Ein riesiger Erfolg.

Markus und Kris arbeiteten zunichst nebenbei — und, das
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muss man dazu sagen: auch in ihrer Freizeit — weiter an ihrer
Geschiftsidee. Zusammen mit zwei weiteren LGI-Mitarbeitern
polierten sie das »hissliche Entlein«, die Pakadoo-App, auf,
lief3en das Corporate Design entwickeln, eine Website und ei-
nen Marketingauftritt aufbauen.

Alles war bereit, um das Geschift auszuweiten. Aber der Er-
folg brachte eine Schwierigkeit mit sich: Das Tagesgeschift bei
LGI liefd ihnen zu wenig Zeit fiir das wachsende Projekt Paka-
doo. Markus war immerhin der Vorgesetzte von 8oo Mitarbei-
tern. Gleichzeitig galt es, fiir LGI neue Kunden zu gewinnen
und, und, und ... Die beiden mussten einsehen, dass es so auf
Dauer nicht funktionieren wiirde. Entweder wiirden sie mit Pa-
kadoo nicht weitermachen kénnen — oder sie wiirden ganz da-
rauf setzen miissen. Der Reiz, etwas Neues auszuprobieren, war
schlief3lich stirker als die Sicherheit des alten Jobs. Im Juli 2015
trafen die beiden gemeinsam mit der LGI-Geschiftsfithrung die
Entscheidung, dass sie ein internes Startup griinden und eine
Mannschaft brauchen wiirden, die ausschliefdlich fiir Pakadoo
arbeitet. Pakadoo sollte — unter dem Dach von LGI — eine selbst-
stindige Einheit werden.

Die Vorstellung der Geschiftsfithrung war, fiir das interne
Startup einen neuen Manager zu finden, der gemeinsam mit
Kris das Geschift weiterentwickeln sollte. Doch die beiden
wollten das selbst in die Hand nehmen und unterbreiteten den
Vorschlag dem CEO. Der war tiberrascht, dass Markus zukiinftig
in Vollzeit das interne Startup leiten und dafiir seine Fithrungs-
position bei LGI aufgeben wollte. Aber er stimmte zu —und nicht
nur das: Die LGI war bereit, einen Millionenbetrag in Pakadoo
zu investieren. Der absolute Wahnsinn und der Traum fiir jeden
Intrapreneur. Ein toller Vertrauensvorschuss, der nur moglich
war, weil das Konzept auch die Leitungsebene {iberzeugte und
die ersten Markterfahrungen so iberwiltigend positiv waren.

Fiir Markus stellte sich die Entscheidung, seine Fithrungs-
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position mit 8oo Mitarbeitern zugunsten von Pakadoo mit nur
einer Handvoll von Mitarbeitern aufzugeben, als richtig heraus.
Fiir ihn bedeutete der Wechsel auch keinen Statusverlust, wie
man meinen konnte. Er hatte in der Vergangenheit immer wie-
der zwischen eher inhaltlichen Positionen und Management-
aufgaben gewechselt und freute sich, endlich wieder stirker an
Konzepten zu arbeiten und weniger Manager zu sein. »Der Reiz
war grof$, etwas Neues aufzubauen, das ganz anders war als das
Geschiftsmodell von LGI. Fiir mich ist es wichtig, nicht stehen
zu bleiben und immer wieder Neues zu lernen. Pakadoo war die
Chance, das zu tun.«

Auch wenn Markus bei einem Misserfolg nicht mehr auf sei-
ne alte Position hitte zuriickkehren kdnnen — seine Stelle wurde
neu besetzt —, so war er sich sicher, entweder bei LGI oder zur
Not bei einem anderen Unternehmen eine spannende Aufgabe
finden zu kénnen. Die Erfahrungen, die er mit dem Projekt Pa-
kadoo gewinnen wiirde, hitten ihm auch dabei geholfen. Auch
Kris sah den Wechsel entspannt. Schlief3lich hatte er einen be-
stehenden Vertrag mit LGI, und ohne Fithrungsfunktion wire
eine Riickkehr fiir ihn leichter gewesen.

Die beiden bekamen das gleiche Gehalt wie bisher. Eine Be-
teiligung an Pakadoo erhielten sie nicht, obwohl es ja Kris’ Idee
gewesen war und Markus sie mafdgeblich mit vorangetrieben
hatte. Sie hitten auch gern eigenes Geld investiert, aber das
war nicht moglich. Sie merkten, dass sie eben doch »in einem
Corporate« arbeiteten und nicht in einem Startup. Bei LGI war
man der Meinung: Ihr diirft an dem Thema arbeiten, aber an
den Konditionen eurer Arbeit wollen wir erst einmal nichts
verdndern. Fiir die beiden bedeutete das personlich: Kaum ein
Risiko, aber auch geringere personliche Entwicklungschancen.
Markus haderte damit ein wenig, sah aber dennoch die Chan-
ce: »Die Gesellschafter haben gesagt, >wir finanzieren euch die
Entwicklung, wir finanzieren euch die Mannschaft«. Wir sind
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schon sehr gliicklich, dass das funktioniert hat. Man darf nicht
vergessen: Wir sind ein mittelstindisches Unternehmen. Da ist
der Schritt, etwas ganz anderes zu machen, das ein Stiick vom
eigentlichen Geschiftsfeld entfernt ist, schon riesengrof3. Wir
waren wenig gebunden, konnten etwa alle Services frei ein-
kaufen und bekamen keine Vorgaben. Ein riesiges Asset fiir ein
Corporate Startup! Fiir unsere Firma sind das schon sehr grof3e
unternehmerische Freiheiten. Auf der anderen Seite brauchen
wir keine eigene Personalabteilung, keine Rechtsabteilung, kein
eigenes Rechnungswesen. Wir konnen sicher sein, dass das
alles funktioniert. Zum Beispiel, dass die Sozialversicherungs-
beitridge sauber abgefiihrt werden. Und nicht zuletzt haben wir
ja auch enorm von der Finanzierung profitiert. Ohne die LGI im
Riicken hitten wir Pakadoo niemals aufbauen kénnen.«

Fiir Pakadoo suchten die beiden neue Mitarbeiter, zum Bei-
spiel fiirs Online-Marketing. Zwar ist Herrenberg, dreif3ig Kilo-
meter stidlich von Stuttgart, nicht gerade der Hotspot fiir Start-
ups; weshalb die beiden am Anfang grof3e Zweifel hatten, ob
sie solche Mitarbeiter {iberhaupt gewinnen konnten. Doch sie
fanden fihige Leute, die arbeiten wollten wie in einem Startup,
aber auch aus familidren Griinden die Sicherheit des Angestell-
tendaseins schitzten. Dazu sagt Markus: »Pakadoo konnte
beides bieten und vereint >das Beste aus zwei Welten«. Die Art
zu arbeiten machte uns schon attraktiv fiir Leute, die normaler-
weise eher bei einem Innovationsfiihrer wie Bosch oder HP ar-
beiten wollen. Es war spannend, das zu sehen.«

Bis heute ist das Pakadoo-Team mit rund fiinfzehn Mitarbei-
tern relativ klein. Zusitzlich gibt es viele externe Mitarbeiter.
Das ist eine bewusste Entscheidung. Und dieses kleine Team
feiert enorme Erfolge: Ihr Konzept hat von Anfang an funk-
tioniert, alle Paketdienstleister machen mit, und die Idee ist
extrem skalierbar und tibertragbar auf einen riesigen Kunden-
kreis, ohne dass dafiir am Produkt selbst etwas gedndert wer-
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den muss. Diese Skalierbarkeit zahlt sich aus: Jedes Jahr hat sich
seither die Anzahl der Pakadoo-Points, also der Paketannahme-
Stationen in Unternehmen, verdoppelt. Und es gibt keine Gren-
zen, denn das Modell ist grundsitzlich fiir jedes Unternehmen
und jeden Arbeitnehmer interessant.

Ubrigens gibt das Pakadoo-Team auch etwas an das Mutter-
unternehmen zuriick: Es experimentiert im kleinen Raum mit
neuen Tools und Softwarelésungen, die — wenn sie sich bewih-
ren —auch bei LGI eingefiihrt werden. Auch neue Kunden kamen
schon iiber Pakadoo zu LGI. Und das erfolgreiche Beispiel von
Pakadoo hat bei LGI neuen Unternehmergeist freigesetzt: Inzwi-
schen gibt es dort einen eigenen Innovationsbereich und auch
einen Innovationsprozess mit regelmifdigen Workshops. Viele
Mitarbeiter waren vom Pakadoo-Erfolg »angefixt« und woll-
ten selbst Ideen einbringen. Man kann sagen, Pakadoo war der
Startpunkt eines Innovationsprozesses bei LGI. Hauptunterneh-
men und internes Startup profitieren gegenseitig voneinander.

Im Friihjahr 2018, zum Zeitpunkt meines Gesprichs mit Kris
und Markus, hatte Pakadoo bereits 140 Firmenkunden gewon-
nen. Neben HP sind darunter Schwergewichte wie die Deutsche
Bahn, die den Pakadoo-Dienst nach einem Test an mehreren
Standorten bundesweit einfiihrt, die Barmenia Versicherungen,
die Landesbank Baden-Wiirttemberg oder Mittelstindler wie
der Waagen-Produzent Bizerba. Knapp zweihunderttausend
Menschen konnen bereits den Service nutzen und sind das
Problem mit der Paketzustellung los. Dabei sind einige Unter-
nehmen erst dabei, Pakadoo an einem oder nur wenigen Stand-
orten zu testen. Weiten diese Kunden den Service auf all ihre
Standorte aus, wie es bei Hewlett Packard der Fall ist — dann hat
Pakadoo aufeinen Schlag tiber 1,5 Millionen potenzielle Nutzer.

Nicht nur das positive Feedback der Kunden lidsst Markus
und Kris sehr optimistisch in die Zukunft blicken. Auch Leit-
medien wie die Frankfurter Allgemeine Zeitung und TV-Wirtschafts-
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magazine wie plusminus haben bereits ausfiihrlich iiber Pakadoo
berichtet. Das Team wurde auflerdem mit dem Nachhaltig-
keitspreis des Fachverbands fiir Logistik und mehreren Inno-
vationspreisen ausgezeichnet. Der Boden ist also gut bestellt,
um weitere Ziele ins Auge zu fassen: Wichst Pakadoo weiter
dhnlich stark wie bisher, ist auch eine Ausgriindung in eine
eigenstindige GmbH und eine Beteiligung der beiden daran
denkbar. Erstaunlich, was aus der Idee eines Angestellten am
Freitagabend alles entstehen kann, oder?

Mach mit und Gibernimm Verantwortung
fir dein (Arbeits-)Leben

Die beiden Beispiele MondayMakers und Pakadoo zeigen, wie
Unternehmertum seitens der Mitarbeiter innerhalb von etablier-
ten Firmen neu entstehen und gelebt werden kann. Es gibt der-
zeit viele Initiativen von Mitarbeitern mit neuen Geschiftsideen
in der Unternehmenslandschaft. In anderen Unternehmen ent-
stehen gerade grof3e, organisierte Intrapreneurship- und Inno-
vationsprogramme. Die Moglichkeiten sind breit gefachert, und
ich werde dir in diesem Buch noch weitere vorstellen.

Auch wenn dein Chef (noch) kein offenes Ohr fiir deine
Ideen hat oder wenn in deiner Firma noch kein Intrapreneur-
ship-Programm gestartet wurde, kann ich dir nur raten: Fang
trotzdem an, deine Ideen umzusetzen. Nicht planlos, sondern
strukturiert und mit minimalem Risiko fiir dich und dein
Unternehmen. Wie dies geht, zeige ich dir in den nichsten
Kapiteln. Und wenn dein Chef die Hinde iiber dem Kopf zu-
sammenschligt und deine Eigeninitiative kritisiert, obwohl du
sichergestellt hast, dass du kein Risiko eingehst und du durch
dein Vorgehen ein echtes Kundenproblem 16st, dann weif3t du
immerhin, woran du in deinem Unternehmen bist.
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