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Vorwort

Der Inhalt dieses Buch ist als Masterarbeit im Fachbereich „Gesundheits-
wissenschaften“ an der Universität Bielefeld entstanden. Ich danke dem 
Mabuse-Verlag, dass ich meine Reflektion über Humor nach über zehnjäh-
riger Rolle als Vorgesetzter breiter bekannt machen kann. Meine persönli-
che Erfahrung ist, dass in Arbeitsbeziehungen Humor einen wichtigen 
Stellenwert haben sollte. Humor „heilt“ bei uns Führungskräften rigiden 
Perfektionismus, er kann positive Beziehungen zu Mitarbeitern stärken und 
lässt uns gelassener mit den Unwägbarkeiten der modernen Arbeitslebens 
umgehen. Und es ist – wie gezeigt wird – durchaus plausibel, dass Humor 
sich damit gesundheitsfördernd auswirken kann.

Um nun nicht blauäugig jede rote Clownsnase oder jeden derben Witz als 
Beitrag zur Betrieblichen Gesundheitsförderung fehlzuinterpretieren, wird 
dieses Buch auch mögliche Schattenseiten des Humors ansprechen. Diese 
Perspektive fehlte mir in der Literatur zum Thema häufig. 

Ich wünsche Ihnen Gewinn für Ihre Arbeit und für Ihre Mitarbeiterführung
durch das Lesen. Manchmal gilt einfach: „All you need is Laugh!“.
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1 Einleitung

Führungskräften wird eine herausgehobene Verantwortung in Organisatio-
nen1 zugeschrieben. Als ihre zentrale Aufgabe gilt die Ausrichtung des
Organisationshandelns auf die Organisationsziele. Dazu wirken sie auf 
Mitarbeiter („Geführte“) ein, deren Ziele bei weitem nicht deckungsgleich 
mit denen der Organisation (oder der „Führer“) sein müssen. Das oben 
stehende Bonmot deutet ein erstes Führungsdilemma an, einerseits für eine 
gelingende Beziehungsebene zwischen Hierarchieebenen zu sorgen,
andererseits die Ziele der Organisation2 mit Macht durchsetzen zu wollen/zu 
sollen. Nach überkommenen Führungsmodellen streben Organisationen 
nach Festlegung der (rational) besten Lösung dieses durch einheitliche
Handlungsausrichtung aller Organisationsmitglieder an. Nach dieser 
„klassischen“ Sichtweise wäre es wichtigste Aufgabe der Führung, durch 
Anwendung von Führungsinstrumenten und -techniken auf Mitarbeiter 
einzuwirken – im Dienst des Organisationszwecks.

Allerdings widerspricht dem ein systemtheoretischer Zugang zum Thema 
Führung, der in diesem Buch v.a. aus zwei Gründen gewählt wird. Erstens 
wird mit seinen Grundannahmen das Paradigma einer rationalen Steuerbar-
keit von Organisationen durch (willensstarke oder besonders intelligente)
Einzelne widerlegt. Damit steht auch die traditionelle Sicht auf Rolle und 
Aufgaben von Führungskräften in Frage. Zweitens lenkt die systemtheoreti-
sche Sicht auf Organisationen in dieser Arbeit den Blick auf das zentrale 
gestaltende Element von Organisationen: die Kommunikation. Diese ist nie 
nur ein Austausch von Informationen, sondern Existenzbedingung von
Organisationen. Diese sind vor allem Anderen soziale Systeme, so dass nur 
das, was kommuniziert wird, für sie existiert.

Durch ihre Rahmensetzung für Kommunikationsmöglichkeiten tragen
Führungskräfte maßgeblich dazu beitragen, wie „Geführte“ ihren Arbeits-

1 In diesem Buch wird der Begriff „Organisation“ durchgängig auf die Arbeitswelt 
bezogen (z.B. Unternehmen, Behörden). 
2 Oder gar nur die eigenen Ziele.
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platz wahrnehmen. Da die Mitarbeiter heute als zentrale Wertschöpfungs-
quelle von Organisationen erkannt werden, kristallisiert sich als Aufgabe 
von Führungskräften zunehmend die Schaffung einer Gesundheit und 
Wohlbefinden förderlichen Arbeitsumgebung heraus. Diese wird besonders 
stark durch eine gelingende sozial-kommunikative Beziehungsebene
beeinflusst. Da die Gesundheitsförderung nach Ansicht von Gesundheits-
wissenschaftlern das Zukunftsthema der Arbeitswelt werden wird, kommen 
auf Führungskräfte hier wichtige Aufgaben zu. Sie werden  gesundheitsför-
dernde Kooperationsstrukturen und -kulturen in Organisationen gestalten
müssen. Diese Aufgabe ist nicht an Gesundheits- oder Kommunikationsex-
perten delegierbar, Führungskräfte selbst werden sich ihrer Verantwortung 
für Wohlbefinden und Gesundheit im Setting der Arbeitswelt bewusst 
werden müssen.

Vor diesem Hintergrund und gegen die in Deutschland bisher herrschende
Exotik des Themas angehend wird in diesem Buch der Versuch unternom-
men, Humor in Organisationen explorativ zu thematisieren. Denn Humor ist
ein ubiquitär beobachtbares sowie – als Geisteshaltung – nicht-
beobachtbares Phänomen menschlicher Existenz, auch in Organisationen. 
Als Ziel des Buchs kann deshalb gelten, eine Herleitung der Sinnhaftigkeit 
von Beschäftigung mit Humor in den hierarchischen Bezügen von 
Organisationen zu leisten.

Kommunikation und Interaktion sind das wichtigste konstitutive Element
von Führungshandeln und gelten als Kern der Personalführung (vgl. 
Kieser/Walgenbach 2003, S. 66), woraus die Bedeutung des Wissens über
humorvolle Kommunikation gerade für Führungskräfte erwächst. Allerdings 
geht es in diesem Buch nicht darum, Humor als eine weitere Technik oder 
als Instrument von Führungskräften zu „verkaufen“, sondern zu entwickeln,
welche positiven und ggf. negativen Auswirkungen Humor in Organisatio-
nen und ihren Hierarchien sowie für Einzelne nach dem Stand der Humor-
forschung haben kann. 

Der Humor wird dazu aus interdisziplinärer Sicht (soziologisch, psycholo-
gisch, philosophisch, physiologisch, etc.) betrachtet. Ausdrücklich auch


