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Warum Ihre perfekten Prozesse an unsichtbaren Regeln 
scheitern – und wie Sie zum Culture Hacker werden 
 
Haben Sie das auch schon erlebt? Sie haben Wochen damit verbracht, einen wasserdichten 
Sicherheitsprozess zu entwerfen. Jede Anforderung ist sauber dokumentiert, die FMEA ist ein 
Meisterwerk der Detailtiefe und die Checklisten lassen keinen Raum für Interpretationen. 
Auf dem Papier ist Ihr Projekt kugelsicher. Sie haben die perfekte Rüstung geschmiedet. 
Und dann beginnt die Realität. Ein Entwickler kommentiert Ihren sorgfältig ausgearbeiteten 
Prozess mit einem müden Lächeln und den Worten: "Das machen wir hier aber anders." Eine  
ritische Sicherheitsanforderung wird in der Hektik des Alltags "vergessen", weil der Zeitdruck 
für das neue Feature wichtiger schien. In einem entscheidenden Meeting nickt jeder 
zustimmend, doch auf dem Flur hören Sie das leise Murmeln: "Schon wieder so ein 
bürokratisches Monster. Hauptsache, wir liefern pünktlich." 
Ihre perfekte Rüstung liegt ungenutzt in der Ecke, während das Team in seiner gewohnten 
Arbeitsweise weitermacht. 

Wenn Ihnen das bekannt vorkommt, dann sind Sie hier genau richtig. 

Das Problem liegt nicht bei Ihnen oder der Qualität Ihrer Prozesse. Das Problem ist, dass Sie 
gegen einen unsichtbaren, aber übermächtigen Gegner kämpfen: die Unternehmenskultur. 
Diese Kultur besteht aus ungeschriebenen Gesetzen, stillschweigenden Annahmen und tief 
verankerten Gewohnheiten. Sie ist das Betriebssystem Ihrer Organisation – und es ist oft 
immun gegen die "offiziellen" Anweisungen von oben. 
Ein Top-Down-Befehl zur Änderung prallt an dieser unsichtbaren Wand einfach ab. Eine neue 
Vorschrift wird als lästige Pflicht angesehen, die man so effizient wie möglich umgeht. Sie 
können die besten Tools und die brillantesten Prozesse der Welt haben – wenn die Kultur 
nicht mitspielt, kämpfen Sie einen aussichtslosen Kampf. 
Aber was wäre, wenn Sie aufhören würden, mit der Faust gegen diese Wand zu schlagen? 
Was, wenn Sie stattdessen eine Seitentür fänden? 
 
Willkommen in der Welt des Culture Hacking. 
 
Ein Culture Hacker ist kein Rebell, der das System zerstören will. 
 
Im Gegenteil: Ein Culture Hacker ist ein scharfer Beobachter, der die verborgenen Hebel und 
Mechanismen des Systems versteht – und sie für seine Zwecke nutzt. Statt mit Brachialgewalt 
zu agieren, setzen Culture Hacker kleine, intelligente und oft überraschende Impulse, die eine 
unverhältnismäßig große Wirkung entfalten. Sie ändern keine Paragrafen in einem Handbuch; 
sie ändern eine einzige Frage in einem Meeting. Sie führen kein neues, komplexes Tool ein; 
sie machen eine kleine Geste der Anerkennung sichtbar. 
Dieses Buch ist Ihr Playbook, um selbst zum Culture Hacker für Sicherheitsprojekte zu werden. 
Es wird Ihnen keine weiteren komplizierten Theorien oder schwerfälligen Prozessmodelle an 
die Hand geben. Stattdessen finden Sie eine Sammlung pragmatischer, praxiserprobter 
"Hacks": kleine Eingriffe in Ihre täglichen Routinen, Meetings und Kommunikationsmuster, 
die darauf ausgelegt sind, die Denkweise Ihres Teams von innen heraus zu verändern. 



Sie werden lernen, wie Sie das Betriebssystem Ihrer Kultur "entschlüsseln", die "Bugs" wie 
das Schuldzuweisungsspiel und die "Papiersicherheit" erkennen und gezielte "Patches" 
einspielen. Sie werden entdecken, wie eine 15-minütige, informelle Sparring-Session mehr 
bewirken kann als ein dreistündiges formales Review und warum die öffentliche Anerkennung 
einer "dummen" Frage die psychologische Sicherheit im Team stärker fördert als jeder Appell 
der Geschäftsführung. 
Vergessen Sie den Versuch, die Kultur mit Gewalt zu brechen. Es ist an der Zeit, sie intelligent 
zu hacken. Machen Sie sich bereit, mit minimalem Aufwand maximale Wirkung zu erzielen 
und eine robuste Sicherheitskultur aufzubauen, die nicht auf dem Papier existiert, sondern im 
Herzen Ihres Teams gelebt wird. 
Werden Sie zum Culture Hacker. Der erste Schritt beginnt jetzt. 
 

  



Das System verstehen – Bevor Sie hacken, müssen Sie den Code lesen 
Stellen Sie sich vor, Sie wollen eine Software manipulieren. Würden Sie einfach blind 
anfangen, zufällige Codezeilen zu ändern? Natürlich nicht. Sie würden abstürzen, Chaos 
verursachen und am Ende mehr zerstören als verbessern. Ein kluger Hacker tut etwas 
anderes: Er liest zuerst den Code. Er beobachtet das System, analysiert seine Logik, findet die 
Schwachstellen und versteht die Regeln, nach denen es operiert. 

Genau das werden wir jetzt mit Ihrer Teamkultur tun. 

Bevor Sie auch nur einen einzigen Hack anwenden, müssen Sie zum Beobachter werden. Sie 
müssen aufhören, gegen die Kultur zu kämpfen, und anfangen, sie zu verstehen. Dieser Teil 
gibt Ihnen die Werkzeuge, um das unsichtbare Betriebssystem Ihres Teams zu entschlüsseln. 
Denn nur wer den Code kennt, kann ihn erfolgreich verändern. 
 
Decompiling Your Culture: So entschlüsseln Sie das Betriebssystem Ihres Teams 
Jedes Team, jedes Unternehmen hat ein unsichtbares Betriebssystem. Es besteht nicht aus 
Code, sondern aus Gewohnheiten, Überzeugungen und ungeschriebenen Regeln. Dieses 
System bestimmt, wie Menschen wirklich arbeiten – weit mehr als jedes offizielle Handbuch 
es je könnte. "Decompiling" bedeutet für uns, diesen verborgenen Code sichtbar zu machen. 
 
Die "Source-Files": Rituale, Meetings und die Sprache auf dem Flur 
Die Kultur Ihres Teams ist kein abstraktes Gebilde. Sie zeigt sich jeden Tag in ganz konkreten 
Dingen. Das sind Ihre "Source-Files", die Quelltext-Dateien, die Sie lesen müssen. 

Rituale: 
Das sind die automatisierten Skripte, die jeden Tag ablaufen. Achten Sie darauf: 

• Wie beginnt ein Meeting? Startet man mit fünf Minuten Smalltalk, springt man direkt 
in die Agenda oder gibt es einen festen Punkt wie den "Safety Moment"? 

• Wie wird Erfolg gefeiert? Wird der Held gefeiert, der am Wochenende ein Problem 
gelöst hat, oder das Team, das durch gute Planung ein Problem vermieden hat? Der 
Unterschied ist riesig. 

• Wie wird auf Fehler reagiert? Bricht Hektik aus, um einen Schuldigen zu finden, oder 
atmet man kurz durch und fragt: "Okay, was können wir daraus lernen?" 

 
Meetings: 
Meetings sind die Live-Umgebung, in der Ihre Kultur ausgeführt wird. Sie sind eine Goldgrube 
für jeden Culture Hacker. Beobachten Sie genau: 

• Wer redet? Immer dieselben Personen? Haben die stillen Experten eine Chance, ihre 
Bedenken zu äußern? 

• Worüber wird geredet? Geht es zu 90 % um Deadlines und Features und nur zu 10 % 
um Risiken und Qualität? 

• Was wird nicht gesagt? Oft ist die Stille das lauteste Signal. Wenn bei der Frage "Gibt 
es Bedenken?" alle auf den Tisch starren, haben Sie ein klares Kultursignal empfangen. 

 
Die Sprache auf dem Flur: 

• "Das brauchen wir doch nur für den Auditor." (Signal für: Papiersicherheit) 



• "Frag bloß nicht die FuSi, das dauert nur wieder ewig." (Signal für: Sicherheit wird als 
Bremse wahrgenommen) 

• "Am Ende entscheidet eh das Management." (Signal für: Mangel an psychologischer 
Sicherheit und Eigenverantwortung) 

• "Das haben wir schon immer so gemacht." (Signal für: Widerstand gegen 
Veränderung) 

Hier finden Sie den wahren Code, die unkommentierte Wahrheit. Das ist, was die Leute sagen, 
wenn sie glauben, unter sich zu sein – im Kaffeeküchen-Gespräch, im Team-Chat oder auf 
dem Weg zum Mittagessen. Hören Sie genau hin, denn diese Sätze sind oft nicht als 
Beschwerde getarnt, sondern als pragmatische Feststellung. Das macht sie so entlarvend. 

Subtile Signale für Prioritäten: 

Der Satz: "Kümmern wir uns erstmal um die Funktion. Die Absicherung machen wir dann im 
Refinement." 
Die wahre Bedeutung: Sicherheit ist kein integraler Bestandteil der Qualität, sondern ein Add-
on, ein separates Arbeitspaket, das man "später" erledigen kann. Es wird nicht als 
grundlegende Eigenschaft des Features verstanden. 

Der Satz: "Das ist eine gute Anmerkung, aber für den Sprint schaffen wir das nicht mehr. 
Nehmen wir's ins Backlog auf." 
Die wahre Bedeutung: Ein potenzielles Risiko wird höflich entgegengenommen und dann an 
einen Ort verschoben (das Backlog), wo es wahrscheinlich an Priorität verliert und 
möglicherweise nie wieder auftaucht. Es ist eine elegante Art, "Nein" zu sagen, ohne 
konfrontativ zu sein. 
 

Subtile Signale für Verantwortung (oder deren Abwesenheit): 
Der Satz: "Das ist ein valider Punkt, aber das muss die FuSi-Abteilung entscheiden." 
Die wahre Bedeutung: "Das ist nicht mein Problem." Sicherheit wird als Aufgabe einer 
spezialisierten Abteilung gesehen, nicht als kollektive Verantwortung des Entwicklungsteams. 
Es etabliert eine "Wir" (die Entwickler) gegen "Die" (die FuSi) Mentalität. 

Der Satz: "Hat da jemand aus der FuSi draufgeschaut? Wenn die ihr Go geben, ist es für mich 
in Ordnung." 
Die wahre Bedeutung: Es findet eine Verantwortungsdiffusion statt. Der Einzelne verlässt sich 
blind auf den Stempel einer anderen Abteilung, anstatt selbst kritisch mitzudenken. Sicherheit 
wird zu einem Gatekeeping-Prozess, nicht zu einer gemeinsamen Haltung. 
 
Subtile Signale für die Risikowahrnehmung: 

Der Satz: "Das ist doch nur ein Edge-Case. Wie wahrscheinlich ist es, dass das wirklich 
passiert?" 
Die wahre Bedeutung: Das Risiko wird als akademisch und irrelevant abgetan. Der Fokus liegt 
auf der "Happy Path"-Entwicklung, dem idealen Ablauf, nicht auf der robusten Absicherung 
gegen das Unerwartete. Es ist eine Rechtfertigung, sich nicht mit den schwierigen "Was-wäre-
wenn"-Fragen zu beschäftigen. 



Der Satz: "Ach, das war doch damals die Ausnahmesituation mit dem alten System. Das kann 
heute nicht mehr passieren." 
Die wahre Bedeutung: Eine Lernchance aus einem vergangenen Fehler wird aktiv abgewehrt. 
Statt die systemischen Ursachen zu analysieren, wird der Fehler als einmaliger, nicht 
wiederholbarer Sonderfall deklariert. Das ist ein Schutzmechanismus, um schmerzhafte 
Analysen zu vermeiden. 

Diese Sätze sind keine Nörgeleien. Sie sind Diagnose-Tools. 

Sie sind der hörbare Ausdruck Ihrer Kultur. Notieren Sie sich, welche dieser Sätze Sie in der 
nächsten Woche hören. Sie sind die besten Indikatoren dafür, wo Ihre ersten Hacks ansetzen 
müssen. 

 

Die "Bugs": Symptome einer kränkelnden Kultur 
Jede Kultur hat ihre dunklen Ecken, ihre stillschweigend akzeptierten Fehlfunktionen. Manche 
schreien einen förmlich an. Andere sind leise, fast unsichtbar, und gerade deshalb so 
gefährlich. Vergessen Sie die Hochglanzfolien der Consultants für einen Moment. Reden wir 
darüber, wie es sich wirklich anfühlt, wenn die Kultur krankt. 
Der laute Bug: Das Blame-Game (Das Schuld-Theater) 
Ein Fehler passiert. Ein kritisches Problem taucht im Test auf. Und sofort verwandelt sich das 
Büro in einen schlechten Krimi. Die Jagd beginnt. Nicht nach der Ursache im System, sondern  
nach dem Schuldigen. E-Mails werden durchforstet, Commit-Logs seziert, und die 
unausgesprochene Frage hängt wie ein Gewitter in der Luft: "Wer hat das verbockt?" 
Das ist mehr als nur unangenehm. Es ist der Tod jeder ehrlichen Fehlerkultur. In so einem 
Klima lernt man vor allem eines: Vertuschung. Man lernt, sich abzusichern, vage zu 
formulieren und bloß keine Angriffsfläche zu bieten. Der wahre Fehler – die Lücke im Prozess, 
die missverständliche Anforderung, die technische Schwäche – wird nie wirklich behoben, 
weil alle damit beschäftigt sind, ihre Hände in Unschuld zu waschen. 
Der zermürbende Bug: Paper Safety (Der Altar der Nachweisbarkeit) 
Sie kennen ihn, diesen Moment. Ein Dokument wird erstellt, nicht weil es jemandem hilft, ein 
besseres, sichereres Produkt zu bauen, sondern weil "der Prozess es verlangt" oder "der 
Auditor es sehen will". Diese Dokumente haben ein spürbares Gewicht. Sie sind schwer und 
leblos wie Grabsteine. 
In dieser Kultur wird Sicherheit nicht entwickelt, sie wird dokumentiert. Der Erfolg wird in 
Kilogramm bedrucktem Papier oder in der Anzahl der grünen Häkchen in einer Excel-Tabelle 
gemessen. Die Energie des Teams fließt in die Erstellung von Artefakten, die von der Realität 
entkoppelt sind. Man poliert die Rüstung, während das Pferd darunter verhungert. Das ist 
nicht nur ineffizient, es ist zutiefst demotivierend, weil jeder im Herzen weiß: Das hier ist nur 
Theater. 
Der verführerische Bug: Der Heldenkult 
Stellen Sie sich diese Szene vor, Sie haben sie bestimmt schon erlebt: Es ist Freitagnachmittag, 
und plötzlich bricht Panik aus. Ein kritischer Fehler, ein "Showstopper", droht das Release am  
Montag zu kippen. Die Pläne für das Wochenende lösen sich in Rauch auf. 



Doch dann tritt eine Person ins Rampenlicht. Nennen wir sie Alex. Alex bestellt Pizza, kocht 
Kaffee und setzt sich vor den Bildschirm. Während andere ins Wochenende gehen, kämpft 
Alex sich durch den Code. Nach einer 48-Stunden-Schlacht, mit Augenringen bis zu den Knien,  
verkündet Alex am Montagmorgen: "Ich hab's. Der Fehler ist behoben." 

Was passiert jetzt? Alex wird gefeiert. Im Meeting gibt es anerkennendes Nicken vom 
Management. Kollegen klopfen Alex auf die Schulter. Alex ist der Held des Tages, der Retter 
des Projekts. 

Und genau das ist das Problem. 

Wir feiern hier nicht den Erfolg. Wir feiern das spektakuläre Abwenden einer Katastrophe, die 
niemals hätte passieren dürfen. Wir feiern die Brandbekämpfung. 

Spulen wir einmal zurück zum Dienstag davor. In einem Planungsmeeting saß eine andere 
Person, nennen wir sie Sarah. Als das Feature-Design vorgestellt wurde, meldete sich Sarah 
und sagte: "Ich habe da Bedenken. Was passiert eigentlich, wenn die externe API uns 
ungültige Daten liefert? Müssten wir das nicht absichern?" 

Die Reaktion im Raum war verhalten. Ein leises Stöhnen, ein Blick auf die Uhr. Sarah war in 
diesem Moment nicht die Heldin. Sie war die Bremserin, die komplizierte "Was-wäre-wenn"- 
Fragen stellte, während doch alle schnell vorankommen wollten. Ihr Einwand wurde ins 
Backlog verschoben, um "später" darauf zu schauen. 

Der Held in dieser Kultur ist Alex, der Feuerwehrmann. Nicht Sarah, die den Brand verhindern 
wollte. 

Ein Heldenkult ist verführerisch, weil er Action und Drama belohnt. Er schafft sichtbare 
Triumphe. Aber er ist toxisch, weil er systematisch die leise, unspektakuläre, aber unendlich 
wertvollere Arbeit der Voraussicht und Prävention bestraft. Er schafft eine Kultur, in der es 
sich mehr lohnt, ein Problem auf die letzte Minute zu lösen, als dafür zu sorgen, dass es gar 
nicht erst entsteht. 

 

Und jetzt zu den leisen Killern... 
Sie verstecken sich hinter professionellen Masken und scheinbar vernünftigen Argumenten. 
 
Der stille Bug: Das Harmonie-Theater 
Schauen Sie sich Ihr nächstes großes Review-Meeting genau an. Eine komplexe Architektur 
wird vorgestellt. Am Ende die Frage: "Gibt es Bedenken? Einwände?" Stille. Alle nicken. Das 
Meeting endet, alle sind zufrieden. 

Doch auf dem Flur beginnt das Flüstern: "Hast du gesehen, dass die Fehlerbehandlung 
komplett fehlt?" oder "Das wird niemals mit dem alten System funktionieren." Das Meeting 
war kein Konsens, es war Harmonie-Theater. Niemand wollte derjenige sein, der die gute 
Stimmung stört, der das Meeting in die Länge zieht oder der als "ewiger Bedenkenträger" gilt. 



Dieser Bug ist tödlich, weil er die Illusion von Einigkeit schafft, während unter der Oberfläche 
Dutzende ungelöster Probleme weiterticken. Die Bedenken sind da, aber die Kultur bietet 
keinen sicheren Ort, um sie auszusprechen. Also explodiert die Bombe später – wenn es 
zehnmal so teuer ist, sie zu entschärfen. 
Der intellektuelle Bug: Die Werkzeug-Falle 
"Warum sollen wir uns darüber Gedanken machen? Wir haben doch Tool X, das fängt solche 
Fehler automatisch ab." Dieser Satz klingt modern, datengetrieben und effizient. In Wahrheit 
kann er der Anfang vom Ende des kritischen Denkens sein. 

Ein Team, das sich blind auf seine automatisierten Tools verlässt, ist wie ein Pilot, der nur 
noch dem Autopiloten vertraut. Die eigenen Fähigkeiten, die "Muskeln" für das 
vorausschauende Denken, verkümmern. Man verlernt, in Fehlermöglichkeiten zu denken, 
weil man das Denken an eine Maschine ausgelagert hat. Aber kein Tool der Welt kann eine 
fehlerhafte Annahme im Design, eine missverstandene Anforderung oder einen systemischen 
Prozessfehler finden. Die Werkzeug-Falle gibt ein falsches Gefühl der Sicherheit, während sich 
das Team die Fähigkeit zur Selbstreflexion abtrainiert. 

Dieser Bug schleicht sich unter dem Deckmantel des Fortschritts ein. Er beginnt mit einem 
Satz, der absolut vernünftig klingt: "Dafür haben wir doch ein Tool." Wir investieren in teure 
Software für statische Code-Analyse, in automatisierte Test-Suiten und in Requirements- 
Management-Systeme. Und diese Werkzeuge sind fantastisch. Sie sind wie ein unermüdlicher 
Assistent, der Tausende von einfachen Fehlern findet, bevor ein Mensch sie überhaupt sehen 
könnte. 

Das Problem beginnt, wenn wir diesem Assistenten das Steuer überlassen. Es ist der 
Autopilot-Effekt: Weil das Tool so gut darin ist, bekannte Fehlermuster zu erkennen – eine 
vergessene Null-Prüfung, eine potenzielle "Buffer Overflow"-Schwachstelle –, fangen wir an 
zu glauben, es würde alle Fehler erkennen. Wir hören auf, selbst aus dem Fenster zu schauen, 
weil die Instrumente ja "grün" zeigen. 

Die entscheidende Frage ist nicht: Sollen wir den Tools vertrauen? 

Die Frage ist: Wofür genau vertrauen wir ihnen? 

Stellen Sie sich Ihr bestes Analyse-Tool wie den weltbesten Korrekturleser für 
Rechtschreibung und Grammatik vor. Er wird jeden Tippfehler, jedes falsche Komma und 
jeden Grammatikfehler in Ihrem Dokument finden. Seine Arbeit ist fehlerfrei und von 
unschätzbarem Wert. 

Aber dieser Korrekturleser wird Ihnen niemals sagen: 
"Ist diese Argumentation hier wirklich logisch?" 
"Versteht der Leser die Botschaft, die du senden willst?" 
"Ist diese ganze Geschichte überhaupt eine gute Idee?" 

Er prüft die Form, nicht den Inhalt. Er prüft die Syntax, nicht die Semantik. 



Genau das tun unsere Safety-Tools. Sie prüfen, ob der Code nach den ihnen beigebrachten 
Regeln korrekt "geschrieben" ist. Sie können aber nicht beurteilen, ob die Logik dahinter – 
der Lösungsansatz, das Design – klug und robust ist. 
Was ist denn die "Selbstreflexion", die verloren geht? Nennen wir es lieber 
"vorausschauendes Denken". 

Vorausschauendes Denken ist die Fähigkeit eines Ingenieurs, sich von der reinen Code-Zeile 
zu lösen und zu fragen: 

• "Was passiert, wenn die Welt sich nicht an unsere Annahmen hält?" (z.B. "Was, wenn 
die Netzwerkverbindung genau in diesem Moment abbricht?") 

• "Wie könnte ein Anwender (oder Angreifer) diese Funktion missbrauchen?" (z.B. "Was 
passiert, wenn jemand negative Werte in dieses Feld eingibt?") 

• "Verstehen wir wirklich das Problem, das wir hier lösen, oder implementieren wir nur 
blind eine Anforderung?" 

Diese Art des kritischen, systemischen Denkens ist der Kern der Ingenieurskunst. Die 
Werkzeug-Falle schnappt zu, wenn dieses Denken durch einen Tool-Report ersetzt wird. Ein 
"Clean Scan" wird fälschlicherweise mit einem "sicheren Design" gleichgesetzt. 
Der strukturelle Bug: Das Orakel-Problem 
In vielen Teams gibt es eine Person: das FuSi-Orakel. Wann immer eine knifflige 
Sicherheitsfrage auftaucht, pilgern alle zu ihrem Schreibtisch. Sie hat die Antwort, sie kennt 
die Norm, sie gibt den Segen. 

Das klingt erstmal gut, denn das Orakel löst ja Probleme. Aber in Wahrheit ist es ein riesiger 
Engpass und eine Falle für die Kultur. Das Team lernt: "Sicherheit ist nicht meine Aufgabe, es 
ist die Aufgabe des Orakels." Es findet keine Wissensverteilung statt. Die Entwickler werden 
nicht befähigt, selbst bessere Sicherheitsentscheidungen zu treffen. Sie lernen nur, wie man 
eine Frage an das Orakel stellt. Und was passiert, wenn das Orakel im Urlaub ist, krank wird 
oder die Firma verlässt? Das System kollabiert, weil die Verantwortung und das Wissen an 
einer einzigen Person hingen. 

 

Ihr erster Scan: Der SAFE-Kompass 
Kultur ist oft ein abstraktes Gefühl. Um sie zu verändern, müssen wir sie sichtbar machen. 
Vergessen Sie komplexe Umfragen und bürokratische Checklisten. Ihr bestes Werkzeug ist 
eine einfache Skizze, die Sie in 30 Sekunden auf jedes Blatt Papier zeichnen können: der 
Kultur-Kompass. 

Das Beste daran: Die vier Dimensionen, auf die es wirklich ankommt, ergeben ein Akronym, 
das Sie sich sofort merken können: SAFE. Jede Achse des Kompasses steht für einen 
Buchstaben und misst eine entscheidende kulturelle Eigenschaft. 

Das ist Ihr Kompass: 
• S wie System-Fokus (Obere Achse, 0 bis +5): Suchen wir bei Fehlern nach Ursachen im 

System (+5) oder nach Schuld bei Personen (0)? 



• A wie (totes) Archiv (Rechte Achse, 0 bis +5): Ist unsere Dokumentation ein lebendiges 
Werkzeug (+5) oder ein totes Archiv nur für den Auditor (0)? 

• F wie Feuerwehr-Kult (Untere Achse, -5 bis 0): Belohnen wir vorausschauenden 
Brandschutz (-5) oder den heroischen Feuerwehr-Einsatz (0)? 

• E wie Ehrliche Debatte (Linke Achse, -5 bis 0): Führen wir eine ehrliche Debatte über 
Risiken (-5) oder spielen wir Harmonie-Theater (0)? 

 

 
 
Die Anwendung in der Praxis: 
Nehmen Sie sich während oder nach einem Meeting kurz die Zeit. Zeichnen Sie das Kreuz. 
Setzen Sie auf jeder der vier Achsen einen Punkt, der Ihre ehrliche Einschätzung widerspiegelt. 
Verbinden Sie die vier Punkte. 

Das Ergebnis ist Ihr "Kultur-Diamant". Seine Form und Größe zeigen Ihnen auf einen Blick, wo 
Ihr Team stark ist und wo die Kultur krankt. Es ist keine wissenschaftliche Messung. Es ist ein 
ehrlicher Spiegel. 

Die Metapher ist klar: Der Nullpunkt in der Mitte ist das "schwarze Loch" der Kultur – der 
absolute Stillstand. Ein kleiner, mickriger Diamant, der sich um das Zentrum drückt, 
signalisiert eine Kultur in der Krise. Ein großer, nach außen expandierender Diamant zeigt eine 
gesunde, robuste Kultur. 
 

Warum Brute-Force-Angriffe scheitern 
Jetzt, wo Sie eine Ahnung vom Code Ihrer Kultur haben, könnten Sie versucht sein, die "Bugs" 
direkt mit der Brechstange zu entfernen: eine neue Regel einführen, einen Prozess 
verschärfen, eine E-Mail an alle schreiben. Das ist ein Brute-Force-Angriff – und er wird 
scheitern. 



Das "Firewall-Problem": Warum Top-Down-Anweisungen oft ignoriert werden 
Stellen Sie sich die gelebte Kultur Ihres Teams als eine extrem gut konfigurierte Firewall vor. 
Diese Firewall hat eine Hauptregel: "Blockiere alles, was unsere Arbeit komplizierter macht, 
uns verlangsamt oder keinen direkten Sinn für uns ergibt." 

Eine Top-Down-Anweisung wie "Ab sofort muss für jede Änderung ein neues Formular 
ausgefüllt werden" wird von dieser Firewall sofort als Bedrohung erkannt und geblockt. Das 
passiert nicht aus Bosheit. Es ist ein Schutzmechanismus. Die Entwickler wollen ihren Job 
machen, und alles, was sich wie sinnlose Bürokratie anfühlt, wird ignoriert, umgangen oder 
nur widerwillig und oberflächlich erledigt. 

Sie können noch so viele E-Mails schreiben – gegen diese Firewall kommen Sie nicht an. Sie 
müssen lernen, mit ihr zu arbeiten, nicht gegen sie. 
Der Wert von "Social Proof": Menschen folgen Menschen, nicht Paragrafen 
Hier kommt ein fundamentales Prinzip ins Spiel, das erklärt, warum Culture Hacking 
funktioniert: Social Proof oder die soziale Bewährtheit. 

In einfachen Worten: Menschen orientieren sich daran, was andere Menschen tun. 
Besonders in unsicheren oder komplexen Situationen schauen wir auf unsere Kollegen, 
insbesondere auf die erfahrenen und respektierten, um zu sehen, wie man sich "richtig" 
verhält. 

• Wenn der leitende Entwickler jedes Meeting mit einer kurzen Sicherheits-Anekdote 
beginnt, wird dieses Verhalten plötzlich als normal und wichtig wahrgenommen. 

• Wenn eine Projektleiterin einen Mitarbeiter öffentlich dafür lobt, dass er eine 
unangenehme Frage gestellt hat, signalisiert das dem gesamten Team: "Hier ist es 
sicher, Bedenken zu äußern." 

• Wenn Sie eine neue Methode nicht in einem 20-seitigen Dokument vorstellen, 
sondern sie gemeinsam mit einem Teammitglied an einem realen Problem 
ausprobieren, wird die Methode greifbar und nachahmenswert. 

Ein Paragraf in einem Handbuch hat keinen Social Proof. Eine E-Mail vom Management hat 
kaum Social Proof. Aber das sichtbare, wiederholte Verhalten eines Kollegen hat enormen 
Social Proof. 

Genau hier setzen unsere Hacks an. 

Wir werden keine neuen Regeln aufstellen! 

Wir werden kleine, sichtbare Verhaltensweisen etablieren, die von anderen kopiert werden 
können. Wir werden die Firewall nicht angreifen, sondern wir werden ihr zeigen, dass unsere 
"Pakete" nützlich und ungefährlich sind, bis sie sie von selbst durchlässt. 

Sie haben den Code jetzt gelesen. Im nächsten Teil erhalten Sie Ihr Playbook, um ihn zu 
verändern. 
 

  



Das Playbook – Ihre Sammlung der wirksamsten Safety-
Culture-Hacks 
Sie haben den Code Ihrer Kultur gelesen. Mit dem SAFE-Kompass haben Sie ein Werkzeug, 
um die unsichtbaren Kräfte in Ihrem Team sichtbar zu machen. Sie wissen jetzt, wo die 
Schwachstellen, die "Bugs" und die ungeschriebenen Regeln lauern. 

Aber Wissen allein verändert nichts. Es ist an der Zeit, vom Beobachter zum Akteur zu werden. 

Bevor wir das tun, müssen wir einen entscheidenden Unterschied verstehen, der oft 
übersehen wird und der der Grund ist, warum so viele gut gemeinte Initiativen scheitern: den 
Unterschied zwischen Organisation und Kultur. 

Die Organisation ist Ihre offizielle Landkarte. 
Wenn Normen wie die ISO 9001 von der "Organisation" sprechen, meinen sie die formale, 
sichtbare Struktur Ihres Unternehmens. Das ist das Organigramm, das Sie an die Wand 
hängen können. Es sind die definierten Prozesse, die Rollenbeschreibungen, die 
Arbeitsanweisungen und die offiziellen Richtlinien. Die Organisation ist das Skelett. Sie 
beschreibt, wie die Arbeit funktionieren sollte. Sie ist die Theorie. 

Die Kultur sind die Trampelpfade. 
Die Kultur hingegen ist das lebendige, unsichtbare Nervensystem. Es sind die 
ungeschriebenen Regeln, die Gewohnheiten, die gemeinsamen Überzeugungen und die 
stillschweigenden Tabus. Die Kultur bestimmt, ob Bedenken offen geäußert werden, ob man 
sich gegenseitig hilft und was wirklich passiert, wenn der Chef nicht im Raum ist. Die Kultur 
beschreibt, wie die Arbeit tatsächlich funktioniert. Sie ist die Praxis. 

Stellen Sie sich einen neu angelegten Park vor. Die Organisation hat die offiziellen, 
gepflasterten Wege angelegt (Ihre Prozesse). Die Kultur aber sind die Trampelpfade, die sich 
nach wenigen Wochen im Rasen bilden – die Abkürzungen, die jeder nimmt, weil sie schneller, 
einfacher oder logischer sind. 

Viele Change-Projekte scheitern, weil sie versuchen, die Kultur zu ändern, indem sie die 
Organisation anpassen. Sie bauen neue, breitere, offizielle Wege und stellen Schilder auf: 
"Betreten des Rasens verboten!" Das Ergebnis? Die Leute nehmen weiterhin die 
Trampelpfade, fühlen sich aber jetzt zusätzlich gegängelt. 

Ein Culture Hacker tut etwas anderes. Er verbietet den Trampelpfad nicht. Er fragt sich: 
Warum existiert dieser Pfad? Und dann macht er den richtigen Weg zur einfachsten und 
attraktivsten Abkürzung. 
Genau deshalb zielen unsere Hacks nicht auf die offizielle Landkarte, sondern auf die 
Trampelpfade. Wir verändern nicht die Organisation, wir hacken die Kultur. 
 
Was ist ein "Hack"? 
 
Ein Hack im Sinne dieses Buches ist kein brachialer Angriff. Es ist ein kleiner, intelligenter 
Eingriff in die täglichen Gewohnheiten, der eine überproportional große Wirkung erzielt. Wir 



werden keine neuen, komplizierten Prozesse einführen, die auf Widerstand stoßen. Wir 
werden keine dicken Handbücher schreiben, die niemand liest. 

Stattdessen werden wir: 
• eine einzige Frage in einem Meeting verändern. 
• den Beginn eines Rituals um zwei Minuten verlängern. 
• eine Geste der Anerkennung sichtbar machen. 

Diese Hacks nutzen die Prinzipien der menschlichen Psychologie – wie den Wunsch nach 
sozialer Anerkennung und psychologischer Sicherheit –, um das Verhalten von innen heraus 
zu verändern. 
 
Ihr Leitfaden für jeden Hack 
 
Jeder einzelne Hack in diesem Playbook folgt einem klaren, pragmatischen Schema, damit 
Sie ihn sofort verstehen und anwenden können: 

1. Das Problem: Wir beschreiben den konkreten Schmerzpunkt, den Sie aus Ihrem Alltag 
kennen. 

2. Der Hack: Wir stellen die einfache, konkrete Intervention vor. 
3. Die Anwendung: Wir geben Ihnen eine Schritt-für-Schritt-Anleitung, wie Sie den Hack 

in der Praxis umsetzen. 
4. Die erwartete Wirkung: Wir erklären, warum dieser kleine Eingriff so wirksam ist und 

welche kulturelle Veränderung Sie erwarten können. 

Sehen Sie dieses Playbook nicht als eine starre Anleitung, die von vorne bis hinten 
abgearbeitet werden muss. Betrachten Sie es als eine Speisekarte. Suchen Sie sich den Hack 
aus, der am besten zu dem Problem passt, das Ihr SAFE-Kompass gerade anzeigt. 
Beginnen wir mit dem Fundament jeder Kultur: der Art und Weise, wie wir miteinander reden. 
Hacken wir die Kommunikation. 

  



Hacks für die Kommunikation (Die API des Teams) 
Jedes Software-System hat eine API (Application Programming Interface). Das ist eine 
saubere, definierte Schnittstelle, über die man Daten abfragen und Befehle senden kann. Eine 
gute API ist stabil, gut dokumentiert und liefert verlässliche Ergebnisse. Eine schlechte API ist 
ein Albtraum: Man ruft eine Funktion auf und bekommt mal eine Antwort, mal einen Absturz, 
mal gar nichts. 

Die Kommunikation ist die API Ihres Teams. Es ist die Schnittstelle, über die Informationen, 
Bedenken, Risiken und Ideen ausgetauscht werden. Wenn diese API schlecht ist – wenn die 
"Aufrufe" vage sind und die "Antworten" unzuverlässig –, dann ist es völlig egal, wie brillant 
Ihre Entwickler sind. Das System wird Fehler produzieren. 

Die folgenden Hacks sind gezielte Eingriffe, um die API Ihres Teams zu verbessern. Sie sorgen 
für klarere Aufrufe und ehrlichere Antworten. 

 

Hack #1: Die "Was-bereitet-dir-Sorgen?"-Frage 
Das Problem: 
Sie sind im wöchentlichen Review-Meeting. Der Projektleiter geht die Liste der Aufgaben 
durch und fragt in die Runde: "Gibt es irgendwelche Probleme oder Blocker?" Stille. Alle 
schauen auf ihre Laptops. Einer sagt: "Bei mir alles im grünen Bereich." Ein anderer nickt. Das 
Meeting geht weiter. Sie spüren, dass etwas nicht stimmt, aber niemand sagt etwas. Warum? 
Weil die Frage "Gibt es Probleme?" eine Falle ist. Sie zwingt zu einem Ja/Nein-Bekenntnis. 
"Ja" zu sagen, fühlt sich an wie ein persönliches Versagen, als hätte man seine Arbeit nicht im 
Griff. Also ist die sicherste Antwort immer "Nein". 
Der Hack: 
Ersetzen Sie die ineffektive "Problem"-Frage durch ein schlagkräftiges Frage-Duo, das zwei 
verschiedene Dimensionen abdeckt: die Zukunft und die Gegenwart. 

1. Die Radar-Frage (für die Zukunft): "Was bereitet dir Sorgen?"  
2. Die Stolperstein-Frage (für die Gegenwart): "Was stört dich gerade am meisten und 

muss weg?" 

Die Anwendung: 
1. Machen Sie es zur Routine: Bauen Sie dieses Frage-Duo als festen Punkt in Ihre 

Meetings ein. Im Daily Stand-up, im Weekly, in Ihren 1-on-1s.  
2. Fragen Sie gezielt und nacheinander: Gehen Sie die Runde durch. Fragen Sie zuerst die 

Radar-Frage, um den Blick für potenzielle Risiken zu öffnen. Fragen Sie danach die 
Stolperstein-Frage, um die Diskussion wieder auf konkrete, sofort umsetzbare 
Verbesserungen zu lenken. 

3. Die wichtigste Regel: Reagieren Sie richtig! Die Reaktion auf die Antwort ist 
entscheidend. 
• Auf eine Sorge: Sagen Sie nicht "Das ist doch kein Problem." Sagen Sie: "Danke, 

dass du das ansprichst. Das ist ein wichtiger Punkt. Lass uns das festhalten." 
Belohnen Sie das Teilen der Sorge. 



• Auf einen Stolperstein: Sagen Sie nicht "Darum können wir uns jetzt nicht 
kümmern." Sagen Sie: "Guter Punkt. Das bremst uns alle aus. Nehmen wir als 
Action Item auf, das zu beseitigen." Belohnen Sie den Vorschlag zur Beseitigung 
von Reibung. 

Die erwartete Wirkung: 
Dieses Frage-Duo ist ein psychologischer Game-Changer. 

• Die Radar-Frage ("Sorgen") öffnet die Tür für Intuition, Bauchgefühl und das 
Ansprechen von potenziellen Risiken, lange bevor sie zu handfesten Problemen 
werden. Sie verändern den Fokus von der reinen Status-Berichterstattung hin zu 
einem proaktiven Risiko-Management. 

• Die Stolperstein-Frage ("Was stört?") kanalisiert den alltäglichen Frust in konstruktive 
Energie. Sie deckt die ineffizienten Prozesse, die unklaren Anforderungen oder die 
technischen Schulden auf, die das Team heute ausbremsen. 

Zusammen sorgen die Fragen dafür, dass Sie nicht nur die großen Eisberge am Horizont im 
Blick haben, sondern auch die kleinen Steine im Schuh entfernen, die das Laufen anstrengend  
machen. Die Anzahl der "bösen Überraschungen" sinkt, während die tägliche 
Arbeitszufriedenheit und Effizienz steigen. 

 

Hack #2: Der 2-Minuten-"Safety Moment" 
Das Problem: 
Entwickler und FuSi-Ingenieure leben oft in unterschiedlichen Welten. Der Entwickler ist ein 
Schöpfer. Seine Aufgabe, sein Stolz, ist es, etwas zu bauen, das funktioniert. Er denkt in 
"Happy Paths", in Lösungen und Features. Das ist die helle Seite der Macht – die Welt der 
Kreation. 

Der FuSi-Ingenieur ist von Berufs wegen ein Zerstörer. Seine Aufgabe ist es, sich vorzustellen, 
wie alles auf die spektakulärste Weise scheitern kann. Er denkt in Fehlermodi, in 
Ausnahmezuständen und an böswillige Eingaben. Das ist die dunkle Seite der Macht – die 
Welt der Robustheit. 

Das Problem ist: Man kann kein robustes System bauen, wenn man nur auf der hellen Seite 
lebt. Appelle wie "Denkt doch mal an die Fehlerfälle!" verpuffen, weil sie dem kreativen 
Mindset des Entwicklers widersprechen. Wie also bringen wir den Entwickler dazu, freiwillig 
und regelmäßig einen kurzen Ausflug auf die dunkle Seite zu machen? 

Der Hack: 
Starten Sie jedes wichtige Meeting mit einem 2-Minuten-"Safety Moment". Dieser Moment 
ist keine trockene Status-Meldung, sondern eine kurze, persönliche Übung. Geben Sie dem 
Team ein Menü mit zwei Geschmacksrichtungen zur Auswahl. 

Die Anwendung: 



Die Grundregeln sind immer gleich: Zu Beginn jedes Team-Meetings (oder Weeklys) ist eine 
Person aus der Runde dran. Sie hat maximal zwei Minuten. Der Inhalt kann aus einem der 
beiden folgenden Menüs gewählt werden: 
 
Menü 1: "Lernen aus der Realität" (Der Geschichtenerzähler) 
Diese Option ist perfekt, um das Thema Sicherheit zu normalisieren und eine Basis für offene 
Gespräche zu schaffen. Die Person teilt eine kurze, wahre Geschichte. 

• Ein "Good Catch": "Ich habe gestern im Code von Kollegin Meier eine wirklich clevere 
Fehlerbehandlung für die API-Anbindung gesehen. Das hat mich inspiriert, meine 
eigene zu überprüfen." (Wirkung: Positives Verhalten wird sichtbar und 
nachahmenswert gemacht.) 

• Ein "Beinahe-Fehler": "Mir ist gestern fast ein Fehler durchgerutscht, weil ich eine 
Annahme über die Daten getroffen habe, die nicht stimmte. Das hat mich daran 
erinnert, dass wir immer  validieren müssen." (Wirkung: Es wird sicher, über eigene 
Fast-Fehler zu sprechen, ohne Schuldzuweisung.) 

• Eine Alltags-Analogie: "Ich habe am Wochenende versucht, ein IKEA-Regal ohne 
Anleitung aufzubauen. Das Ergebnis war wackelig. Das hat mich daran erinnert, wie 
wichtig eine klare Spezifikation ist, bevor man mit dem Coden anfängt." (Wirkung: 
Komplexe Safety-Prinzipien werden auf einfache, verständliche Bilder 
heruntergebrochen.) 

 
Menü 2: "Trip auf die dunkle Seite" (Der Hacker) 
Diese Option ist ein gezieltes Training, um den "Fehlerdenk-Muskel" zu stärken. Die Person 
führt ein kurzes Gedankenspiel durch. 

• Die "Böse-Daten"-Mission: "Nimm dir das Feature, an dem du gerade arbeitest. Stell 
dir vor, die Daten, die du von System X bekommst, sind plötzlich Müll. Was ist die 
schlimmste Eingabe, die du dir vorstellen kannst? Was würde bei uns passieren?" 

• Die "Schnittstellen-Sabotage"-Mission: "Unsere Komponente schickt Daten an Team 
Y. Wie können WIR deren System zum Absturz bringen, wenn unsere Ausgabe plötzlich 
ausfällt, zu spät kommt oder Unsinn enthält?" 

• Die "Annahmen-Killer"-Mission: "Nenne eine einzige, unausgesprochene Annahme in 
unserem aktuellen Sprint – z.B. 'Das Netzwerk ist immer schnell' –, die, wenn sie falsch  
ist, alles zum Einsturz bringt." 

Die erwartete Wirkung: 
Dieser kombinierte Hack ist extrem wirkungsvoll. Er normalisiert nicht nur das Gespräch über 
Sicherheit, sondern trainiert auch aktiv die dafür notwendige Denkweise. 

• Der Geschichtenerzähler-Modus schafft eine gemeinsame Bibliothek von Erfahrungen 
und macht Sicherheit zu einem menschlichen, alltäglichen Thema. Er baut die 
psychologische Sicherheit auf, die man braucht, um offen zu sein. 

• Der Hacker-Modus ist ein sicheres "Flugsimulator-Training" für den Ernstfall. Er macht 
Spaß, fördert Kreativität und lehrt das Team, systematisch über die eigenen  
Schnittstellen und Annahmen nachzudenken. 

Indem Sie beide Optionen anbieten, verhindern Sie, dass der Moment langweilig wird. Sie 
geben dem Team die Werkzeuge, um sowohl aus der Vergangenheit zu lernen als auch sich 
für die Zukunft zu wappnen. 



 

Hack #3: Der "Playback"-Befehl: Von 'Verstanden?' zu 'Erklär's mir' 
Das Problem: 
Die vielleicht gefährlichste Situation in jedem Projekt ist die "Illusion der Übereinstimmung". 
Der Product Owner erklärt eine komplexe Anforderung. Der Entwickler nickt. Der PO fragt: 
"Alles klar? Verstanden?" Der Entwickler sagt: "Ja, klar." In Wahrheit haben beide ein völlig 
unterschiedliches Bild im Kopf. Der PO denkt an einen Porsche, der Entwickler an einen VW 
Käfer. Beide sind Autos, aber das Ergebnis wird eine Katastrophe. Die Frage "Verstanden?" ist 
nutzlos, denn niemand will zugeben, etwas nicht verstanden zu haben. 

Der Hack: 
Verbannen Sie die Frage "Hast du das verstanden?". Ersetzen Sie sie durch eine freundliche, 
aber unmissverständliche Aufforderung: 
"Nur damit ich sicher bin, dass ich es gut erklärt habe: Kannst du mir kurz in deinen eigenen 
Worten wiedergeben, was das Ziel ist und was die wichtigsten Konsequenzen für deinen 
Bereich sind?" 

Die Anwendung: 
1. Rahmen Sie es richtig ein: Der Trick liegt darin, die Verantwortung vom Zuhörer zum 

Sprecher zu verschieben. Es geht nicht darum, den anderen zu testen, sondern die 
eigene Erklärungskompetenz zu überprüfen.  

2. Machen Sie es zur Standard-Prozedur: Nutzen Sie diesen Hack konsequent am Ende 
jeder wichtigen, disziplinübergreifenden Diskussion: 
1. Nachdem eine Systemanforderung an Hardware und Software heruntergebrochen 

wird. 
2. Nachdem ein Test-Ingenieur dem Entwickler einen gefundenen Fehler erklärt. 
• Nachdem der Hardware-Entwickler dem Layout-Spezialisten die kritischen 

Randbedingungen erläutert hat.  
3. Hören Sie genau zu: Achten Sie im "Playback" auf die Worte, die der andere wählt. 

Beschreibt der Software-Entwickler das Timing der Hardware-Schnittstelle korrekt? 
Verwendet der Tester die gleichen Fehlerbegriffe wie der Entwickler? 

Die erwartete Wirkung: 
Dieser Hack ist ein sofortiger Realitäts-Check für Schnittstellen aller Art – nicht nur für Code. 
Er zwingt die Disziplinen, ihre mentalen Modelle abzugleichen. Missverständnisse, die sonst 
erst im Integrationslabor explodieren würden, werden innerhalb von Minuten sichtbar. Sie 
sparen sich unzählige Stunden an Fehlersuche, Nacharbeit und Frustration. 
 

Hack #4: Die "Unter-welcher-Annahme"-Technik 
Das Problem: 
Jedes Design, jeder Testfall und jede Komponentenauswahl basiert auf Annahmen. Die 
meisten davon sind unsichtbar und unausgesprochen. Der Hardware-Entwickler nimmt an, 
dass die Umgebungstemperatur 85°C nie übersteigt. Der Software-Entwickler nimmt an, dass 
die Antwortzeit eines Sensors immer unter 10ms liegt. Der Test-Ingenieur nimmt an, dass sein 



Testaufbau die Realität im Feld exakt abbildet. Diese versteckten Annahmen sind die 
tickenden Zeitbomben in Ihrem System. 

Der Hack: 
Integrieren Sie eine einfache, aber extrem wirkungsvolle Frage in alle Ihre technischen 
Reviews – egal ob für Hardware, Software oder Testpläne: 
"Unter welcher Annahme funktioniert das hier?" 

Die Anwendung: 
1. Im Hardware-Review: Schauen Sie auf einen Schaltplan und fragen Sie: "Unter 

welcher Annahme reicht die Kühlleistung dieses Bauteils auch bei maximaler Last?" 
2. Im Testplan-Review: "Unter welcher Annahme repräsentiert unser Testaufbau die 

realen elektromagnetischen Störungen im Fahrzeug?" 
3. In der System-FMEA: "Unter welcher Annahme ist die Reaktionszeit von Subsystem B 

immer kurz genug, damit Subsystem A den Fehlerfall noch sicher abfangen kann?" 
4. Im Code-Review: "Unter welcher Annahme ist der Rückgabewert dieser Funktion hier 

niemals 'null'?" 

Die erwartete Wirkung: 
Diese Frage zwingt das gesamte Team, über die Grenzen der eigenen Disziplin 
hinauszudenken und die impliziten Abhängigkeiten explizit zu machen. Risiken, die vorher nur 
ein Bauchgefühl waren, werden zu klaren, benennbaren Bedingungen ("Das funktioniert nur, 
wenn..."). Das Ergebnis ist ein viel robusteres Gesamtsystem, weil das Team lernt, seine 
eigenen blinden Flecken aktiv auszuleuchten und die kritischsten Annahmen gemeinsam 
abzusichern. 
 

Hack #5: Der "Ich-sehe...-Ich-frage-mich..."-Trick 
Das Problem: 
Technisches Feedback, egal in welcher Form, fühlt sich oft wie ein Angriff an. Ein rot 
markierter Fehler im Schaltplan, ein als "nicht bestanden" markierter Testreport oder ein 
kritischer Kommentar zu einer Anforderung werden als Kritik an der Person und ihrer 
Kompetenz wahrgenommen. Die natürliche Reaktion ist Verteidigung, nicht Lernen. 

Der Hack: 
Ändern Sie die Struktur Ihres Feedbacks radikal. Nutzen Sie eine zweiteilige Formel, die Urteile 
durch Beobachtungen und Fragen ersetzt: 
"Ich sehe [eine neutrale, faktenbasierte Beobachtung]. Ich frage mich, [eine offene, 
neugierige Frage]." 

Die Anwendung: 
• Im Schaltplan-Review: 

1. Statt: "Warum hast du keinen Schutzwiderstand verwendet?" 
2. Sagen Sie: "Ich sehe, dass der Eingang des Mikrocontrollers direkt mit dem 

Stecker verbunden ist. Ich frage mich, was uns vor Überspannung aus dem 
Kabelbaum schützt?" 

• Bei der Diskussion eines Test-Reports: 
1. Statt: "Deine Testergebnisse sind nicht aussagekräftig!" 



2. Sagen Sie: "Ich sehe, dass alle Tests bei Raumtemperatur durchgeführt 
wurden. Ich frage mich, wie sich die Ergebnisse bei der minimalen 
Betriebstemperatur von -40°C verändern könnten?" 

• Im Anforderungs-Review: 
1. Statt: "Diese Anforderung ist unklar!" 
2. Sagen Sie: "Ich sehe den Begriff 'schnelle Reaktion'. Ich frage mich, ob wir 

'schnell' hier als 'unter 100 Millisekunden' definieren sollten, um 
Missverständnisse zu vermeiden?" 

Die erwartete Wirkung: 
Dieser Hack ist Deeskalation pur und funktioniert disziplinübergreifend. Er entwaffnet das Ego 
des Empfängers, weil er nicht angegriffen, sondern zur Zusammenarbeit eingeladen wird. "Ich 
sehe..." ist ein unbestreitbarer Fakt. "Ich frage mich..." signalisiert Neugier und den Wunsch 
nach gemeinsamer Verbesserung. Sie verwandeln potenziell konfrontative Situationen in 
kollaborative Problemlösungen und schaffen die psychologische Sicherheit, die es braucht, 
damit Feedback als Geschenk und nicht als Waffe wahrgenommen wird – egal ob es um Code, 
Leiterplatten oder Teststrategien geht. 
 
  



Hacks für Meetings & Rituale (Die automatisierten Skripte) 
Wenn die Kommunikation die API Ihres Teams ist, dann sind Meetings und Rituale die Skripte, 
die diese API ständig aufrufen. Es sind die wöchentlichen getStatus()-Calls, die runReview()-
Prozeduren und die deployNewFeature()-Zeremonien. Diese Rituale laufen oft auf Autopilot 
ab. Genau deshalb sind sie so ein unglaublich mächtiger Hebel für einen Culture Hacker. 

Eine kleine Änderung in einem wiederkehrenden Skript hat eine exponentielle Wirkung. Sie 
müssen eine Verhaltensänderung nicht jeden Tag neu anstoßen – das Ritual erledigt das für 
Sie. Die folgenden Hacks sind gezielte Modifikationen für Ihre wichtigsten Team-Skripte. Sie 
automatisieren das Lernen und fokussieren die Energie dorthin, wo sie den größten Nutzen 
stiftet. 
 

Hack #6: Das 5-Minuten-"Lessons Learned" 
Das Problem: 
Sie kennen den klassischen "Lessons Learned"-Workshop am Ende eines langen, 
anstrengenden Projekts. Die meisten sind schon gedanklich beim nächsten Thema, die 
Energie ist raus, und das Ergebnis ist ein langes Dokument, das in einem digitalen Archiv 
verstaubt und nie wieder jemand liest. Das Lernen kommt zu spät und hat keine Wirkung. 

Der Hack: 
Schaffen Sie den großen Workshop am Ende ab. Integrieren Sie stattdessen eine ultrakurze, 
aber extrem regelmäßige Lernschleife in Ihr wöchentliches Team-Meeting: das 5-Minuten- 
"Lessons Learned". 

Die Anwendung: 
1. Fester Agenda-Punkt: Machen Sie es zum letzten Punkt in Ihrem wöchentlichen 

Meeting. Dauer: exakt 5 Minuten.  
2. Zwei einfache Fragen: Der Moderator stellt immer die gleichen zwei Fragen in die 

Runde: "Was lief diese Woche so gut, dass wir es als Standard für die Zukunft 
etablieren sollten?" "Was hat uns diese Woche gebremst oder frustriert, das wir 
nächste Woche eliminieren müssen?" 

3. Die "Eine-Sache"-Regel: Pro Woche wird nur eine einzige, konkrete 
Verbesserungsmaßnahme beschlossen und im Protokoll festgehalten. Nicht mehr. 
Das stellt sicher, dass die Maßnahme auch wirklich umgesetzt wird. 

Die erwartete Wirkung: 
Dieser Hack ersetzt die jährliche Wurzelbehandlung durch tägliches Zähneputzen. Das Team 
entwickelt einen Rhythmus der kontinuierlichen Verbesserung (Kaizen). Kleine Frustrationen 
und Reibungsverluste werden beseitigt, bevor sie sich zu großen Problemen aufstauen. 
Indem Sie auch fragen, was gut lief, verstärken Sie positive Verhaltensweisen und machen sie 
für alle sichtbar. Lernen wird von einem einmaligen, schmerzhaften Ereignis zu einer leichten, 
wöchentlichen Gewohnheit. 
 

Hack #7: Der "Risiko-Fokus" im Review 
Das Problem: 



Technische Reviews – egal ob für Software-Code, Hardware-Schaltpläne oder Test-
Spezifikationen – haben eine fatale Tendenz: Sie ertrinken in Details. Man diskutiert über die 
Benennung einer Variable, die Platzierung eines Kondensators oder eine Formulierung im 
Testschritt, während die fundamentalen, architektonischen Risiken völlig übersehen werden. 
Man poliert die Messingknöpfe auf der Titanic. 

Der Hack: 
Drehen Sie den Spieß um. Beginnen Sie jedes technische Review nicht mit dem Dokument 
selbst, sondern mit den Risiken, die es adressieren soll. Etablieren Sie einen "Risiko-Fokus" als 
ersten, obligatorischen Agenda-Punkt. 

Die Anwendung: 
1. Vorbereitung durch den Moderator: Der Moderator des Reviews (oder der Autor 

selbst) identifiziert vor dem Meeting die Top 2-3 Risiken aus der FMEA (oder einer 
anderen Risikoanalyse), die durch dieses spezifische Design, diesen Code oder diesen 
Testplan mitigiert werden sollen.  

2. Der erste Satz im Meeting: Das Review beginnt mit dem Satz: "Bevor wir uns die 
Details ansehen, lassen Sie uns über die Hauptrisiken sprechen. Laut FMEA sind das 
für diese Komponente 'Fehlerhafte Sensordaten durch EMV-Störungen' und 
'Überhitzung bei maximaler Last'. Zeig uns bitte zuerst, wo und wie dein Design diese 
beiden Risiken gezielt erschlägt."  

3. Erst das Große, dann das Kleine: Erst nachdem das Team überzeugt ist, dass die 
großen Gefahren gebannt sind, wird die Freigabe für die Detail-Diskussion erteilt. 

Die erwartete Wirkung: 
Dieser Hack zwingt das Team, die Perspektive zu wechseln. Er verbindet die tägliche 
Detailarbeit direkt mit dem übergeordneten Sicherheitsziel. Die FMEA wird von einem 
"Dokument für den Auditor" zu einem lebendigen, nützlichen Werkzeug für die tägliche 
Arbeit. Reviews werden dramatisch effizienter und wirksamer, weil die begrenzte Zeit und 
Energie des Teams auf die Dinge gelenkt wird, die wirklich über Sicherheit oder Versagen 
entscheiden. 
 

Hack #8: Das "Silent Meeting"-Intro 
Das Problem: 
Jedes Brainstorming oder Problemlösungs-Meeting leidet unter dem gleichen Phänomen: Die 
erste Person, die spricht (oft die ranghöchste oder extrovertierteste), setzt einen "Anker", der 
die gesamte weitere Diskussion in eine bestimmte Richtung lenkt. Gute Ideen von stilleren 
oder nachdenklicheren Teammitgliedern kommen gar nicht erst auf den Tisch, weil sie gegen 
den Strom schwimmen müssten. Das Ergebnis ist Groupthink, nicht das beste Ergebnis. 

Der Hack: 
Beginnen Sie jedes Meeting, in dem Ideen oder Risiken gesammelt werden sollen, mit einer 
5-minütigen Phase des Schweigens. 

Die Anwendung: 
1. Die Frage klarstellen: Der Moderator stellt die zentrale Frage des Meetings klar und 

unmissverständlich in den Raum. Z.B.: "Welche potenziellen Risiken übersehen wir bei 



der neuen Architektur?" oder "Welche alternativen Lösungswege gibt es für das 
Timing- Problem?" 

2. Timer starten, Stifte zücken: Der Moderator startet einen sichtbaren Timer auf 5 
Minuten. In dieser Zeit schreibt jeder für sich und in absolutem Schweigen seine 
Gedanken, Ideen und Bedenken auf Klebezettel oder in ein digitales Whiteboard.  

3. Sammeln und Clustern: Nach Ablauf der Zeit werden alle Zettel eingesammelt und 
sichtbar für alle an einer Wand gruppiert. Erst jetzt beginnt die Diskussion – aber sie 
dreht sich um die gesammelten Ideen, nicht um die Personen dahinter. 

Die erwartete Wirkung: 
Dieser Hack ist ein Reset-Knopf für die Meeting-Hierarchie. Er entkoppelt die Idee von der 
Person. Ein Gedanke von der jungen Praktikantin hat auf der Wand das gleiche Gewicht wie 
der des Chef-Architekten. Er zwingt jeden zur aktiven Teilnahme und sorgt dafür, dass eine 
viel breitere und ehrlichere Palette von Ideen und Risiken auf den Tisch kommt, bevor 
irgendeine Form von Gruppendynamik einsetzen kann. 
 

Hack #9: Die Fünf-Finger-Abstimmung 
Das Problem: 
Eine Entscheidung wird getroffen. Der Projektleiter fragt: "Sind alle damit einverstanden?" 
Ein paar Leute nicken, andere bleiben stumm. Es herrscht die "Illusion der Übereinstimmung". 
In Wahrheit haben mehrere Teammitglieder ernsthafte Bedenken, trauen sich aber nicht, als 
einzige den Prozess aufzuhalten. Diese Bedenken werden dann nach dem Meeting in der 
Kaffeeküche geäußert – zu spät. 

Der Hack: 
Führen Sie ein schnelles, nonverbales Ritual ein, um das wahre Maß an Zustimmung sichtbar 
zu machen: die Fünf-Finger-Abstimmung. 

Die Anwendung: 
1. Die Entscheidung formulieren: Der Moderator fasst die zu treffende Entscheidung 

klar zusammen: "Okay, wir haben entschieden, den teureren, aber dafür robusteren 
Sensor zu verwenden." 

2. Das Kommando: Der Moderator sagt: "Lasst uns kurz das Commitment prüfen. Auf 
drei zeigt mir jeder mit seinen Fingern, wie sehr er hinter dieser Entscheidung steht. 
Eins, zwei, drei!" 

3. Die Skala lesen: 
5 Finger: "Super Idee! Ich bin voll dabei und helfe aktiv bei der Umsetzung." 
4 Finger: "Gute Entscheidung. Ich unterstütze sie." 
3 Finger: "Ich bin nicht begeistert, aber ich kann damit leben und werde die 
Entscheidung loyal mittragen." 
2 Finger: "Ich habe ernsthafte Bedenken, die wir besprechen müssen." 
1 Finger: "Veto. Ich sehe ein massives Problem, das uns scheitern lassen wird." 

4. Die goldene Regel: Jeder, der 2 oder 1 Finger zeigt, ist verpflichtet, seine Bedenken zu 
erklären. Das Team ist verpflichtet, zuzuhören. Das Ziel ist nicht, die Person zu 
überstimmen, sondern ihr Wissen (ihre Risiko-Einschätzung) für die Gruppe nutzbar 
zu machen. 



Die erwartete Wirkung: 
Dieser Hack zerstört das Harmonie-Theater. Er macht es für Bedenkenträger extrem einfach 
und sicher, ihre Meinung zu äußern. Ein einfaches Handzeichen ist eine viel niedrigere Hürde 
als eine verbale Konfrontation. Er verwandelt passiven Widerstand in konstruktiven Dialog 
und stellt sicher, dass Entscheidungen nicht nur getroffen, sondern auch vom gesamten Team 
getragen werden. 
 

Hack #10: Der "Walk the Board"-Standup 
Das Problem: 
Das tägliche Stand-up-Meeting verkommt oft zu einer langweiligen Reporting-Runde an den 
Chef. Jeder sagt reihum, was er gestern getan hat und heute tun wird. Der Fokus liegt auf 
individueller Beschäftigung, nicht auf dem gemeinsamen Fortschritt. Wichtige Blocker und 
Abhängigkeiten zwischen den Aufgaben gehen unter. 

Der Hack: 
Ändern Sie den Fokus des Meetings radikal: von den Personen auf die Arbeit. Sprechen Sie 
nicht über die Menschen, sprechen Sie über die Tickets auf Ihrem Task Board. 

Die Anwendung: 
1. Stellen Sie sich vor das Board: Das ganze Team versammelt sich vor dem physischen 

oder digitalen Kanban-/Scrum-Board. 
2. Von rechts nach links: Der Moderator beginnt ganz rechts auf dem Board, bei den 

Spalten, die am nächsten zu "Erledigt" sind (z.B. "In Review", "Im Test"). 
3. Die Frage an das Ticket: Der Moderator zeigt auf das erste Ticket und fragt nicht "Wer 

hat hieran gearbeitet?", sondern: "Was braucht dieses Ticket, um in die nächste Spalte 
zu kommen?" 

4. Das Team antwortet: Diejenigen, die an dem Ticket arbeiten oder helfen können, 
antworten. Die Diskussion dreht sich immer um den Fluss der Arbeit, nicht um die 
Auslastung der Personen. 

Die erwartete Wirkung: 
Dieser Hack verwandelt eine dröge Status-Runde in eine tägliche, energiegeladene 
Problemlösungs-Session. Der Fokus auf den Arbeitsfluss von rechts nach links deckt sofort 
und für alle sichtbar jeden Engpass und jeden Blocker auf. Das Ziel des Teams wird nicht mehr 
"Jeder ist beschäftigt", sondern "Wir bringen gemeinsam Arbeit ins Ziel". Es fördert die 
"Swarming"-Mentalität, bei der Teammitglieder sich gegenseitig helfen, um Blocker zu 
beseitigen, anstatt stur an ihrer eigenen Aufgabe weiterzuarbeiten. 
 
  



Hacks für Anerkennung & Feedback (Das Belohnungssystem) 
Jedes Team hat ein Belohnungssystem. Meistens ist es unsichtbar und ungeschrieben. Es 
besteht nicht aus Boni oder Gehaltserhöhungen, sondern aus einer viel mächtigeren 
Währung: sozialer Anerkennung. Wer bekommt das anerkennende Nicken im Meeting? 
Wessen Leistung wird in der Kaffeeküche als Beispiel erzählt? Was wird gefeiert?  

Dieses unsichtbare System ist der Kompass, nach dem sich alle Mitarbeiter ausrichten. Es sagt 
ihnen, was in dieser Kultur wirklich zählt – weit mehr als jedes offizielle Unternehmensleitbild. 
Wenn Sie eine Kultur der Sicherheit wollen, müssen Sie aufhören, nur Ergebnisse zu belohnen, 
und anfangen, das richtige Verhalten zu feiern. 

Der Grundsatz ist einfach: Sie bekommen mehr von dem, was Sie belohnen. Wenn Sie 
heroische Feuerwehreinsätze belohnen, werden Sie mehr Brände bekommen. Wenn Sie das 
leise, vorausschauende Verhindern von Fehlern belohnen, werden Sie eine robustere Kultur 
bekommen. Die folgenden Hacks zielen darauf ab, das Unsichtbare sichtbar und das Wertvolle 
unübersehbar zu machen. 
 

Hack #11: Der "Good Catch"-Award 
Das Problem: 
Ein Entwickler schließt ein komplexes Feature ab. Der Tester findet kurz vor dem Release 
einen kritischen Fehler darin. Was passiert? Der Entwickler wird zum Helden, weil er die Nacht 
durcharbeitet, um den Fehler zu beheben. Der Tester hingegen wird oft als der Spielverderber 
wahrgenommen, der "schlechte Nachrichten" überbringt und den Zeitplan gefährdet. Wir 
feiern den Brandstifter, der sein eigenes Feuer löscht, aber ignorieren den Rauchmelder. 

Der Hack: 
Drehen Sie das Rampenlicht um 180 Grad. Schaffen Sie eine sichtbare, regelmäßige 
Auszeichnung für die Person, die einen kritischen Fehler gefunden hat, nicht nur für die, die 
ihn behebt. Nennen Sie es den "Good Catch"-Award. 

Die Anwendung: 
1. Schaffen Sie ein Symbol: Es muss nichts Teures sein. Ein Wanderpokal (je kitschiger, 

desto besser), ein spezielles T-Shirt, das der Gewinner für eine Woche tragen darf, 
oder ein einzigartiges Emoji im Team-Chat. Das Symbol macht die Anerkennung 
greifbar.  

2. Etablieren Sie ein Ritual: Verleihen Sie den Award einmal pro Woche oder pro Sprint 
im Team-Meeting. 

3. Lassen Sie den Finder erzählen: Der Gewinner erklärt kurz und knapp:  
• Was war der Fund? (z.B. "Ich habe entdeckt, dass der neue Sensor bei negativen 

Temperaturen einen falschen Standardwert liefert.") 
• Was wäre die Konsequenz gewesen? (z.B. "Das hätte im Feld zu einem kompletten 

Systemausfall führen können.") 
• Wer hat geholfen, es zu beheben? (Dies fördert den Teamgeist.) 

4. Machen Sie es Peer-to-Peer: Jeder im Team kann jemanden für einen "Good Catch" 
nominieren – ein Hardware-Ingenieur den Software-Tester, ein Entwickler den 
Systemarchitekten, der eine Lücke in den Anforderungen gefunden hat. 



Die erwartete Wirkung: 
Dieser Hack verändert die soziale Dynamik fundamental. 

• Tester, Reviewer und Qualitätsmanager werden von Kritikern zu geschätzten 
"Schatzfindern". Ihre Arbeit wird als wertschöpfend und schützend wahrgenommen. 

• Es entsteht ein positiver Wettbewerb, wer den nächsten wichtigen Fehler findet. Das 
Team entwickelt eine "Jagd-Mentalität" für Bugs und Designschwächen. 

• Die potenziellen Kosten eines Fehlers werden für alle sichtbar. Das Team lernt aus 
jedem "Good Catch" und versteht den Wert von Prävention immer besser. 

 

Hack #12: Hilfe suchen sichtbar machen 
Das Problem: 
In vielen Ingenieurskulturen gilt es als Zeichen von Schwäche, eine Frage zu stellen, die 
"dumm" klingen könnte. Lieber verbringt ein Mitarbeiter drei Stunden damit, allein im 
Dunkeln zu tappen und am Ende einen Fehler zu machen, als in fünf Minuten um Hilfe zu 
bitten und dabei vermeintlich seine Unwissenheit zu offenbaren. Dieses Klima der 
"individuellen Allwissenheit" ist Gift für die Systemsicherheit, die auf geteiltem Wissen 
beruht. 

Der Hack: 
Warten Sie auf den Moment, in dem jemand eine scheinbar "einfache" oder "dumme" Frage 
stellt, die sich als entscheidend herausstellt. Nutzen Sie diesen Moment und loben Sie den 
Fragesteller öffentlich und gezielt für den Mut, diese Frage gestellt zu haben. 

Die Anwendung: 
1. Seien Sie auf der Lauer: Als Führungskraft oder erfahrener Kollege müssen Sie aktiv 

nach diesen goldenen Momenten suchen.  
2. Der entscheidende Moment: Im nächsten Team-Meeting (z.B. in der Retrospektive 

oder im Weekly) nehmen Sie sich 30 Sekunden Zeit. 
3. Die richtige Formulierung: Sagen Sie etwas wie: "Ich möchte kurz etwas hervorheben, 

das diese Woche extrem wichtig war. Thomas hat im Design-Review gefragt, warum 
wir für den Speicherbaustein eine angenommene Zugriffszeit von 10 Nanosekunden 
verwenden. Das klang vielleicht wie eine Detailfrage, hat aber aufgedeckt, dass 
Hardware und Software von völlig unterschiedlichen Datenblättern ausgegangen sind. 
Diese eine Frage hat uns gerade vor einem massiven Redesign in der 
Integrationsphase bewahrt. Danke, Thomas, für den Mut, genau diese Frage zu 
stellen!" 

Die erwartete Wirkung: 
Dieses gezielte Lob hat eine enorme Hebelwirkung. Es sendet mehrere starke Signale an das 
gesamte Team: 

• Fragen stellen ist keine Schwäche, sondern eine Stärke. Es wird als wertvoller Beitrag 
zur Risikominimierung neu gerahmt. 

• Psychologische Sicherheit wird demonstriert, nicht nur gepredigt. Das Team sieht 
live, dass es sicher ist, Wissenslücken zuzugeben. 

• Es ermutigt besonders juniorige oder zurückhaltende Teammitglieder, sich ebenfalls 
zu trauen. 



Sie hacken die unausgesprochene Regel "Zeige keine Schwäche" und ersetzen sie durch 
eine neue, viel mächtigere Regel: "Gemeinsam sind wir klüger als jeder Einzelne von uns." 
 
  



Hacks für Führungskräfte (Die Admin-Rechte) 
Als Führungskraft, Teamleiter oder Projektmanager haben Sie eine besondere Rolle im 
System. Sie haben die "Admin-Rechte". Jede Ihrer Handlungen, jedes Wort, jede Entscheidung 
hat ein ungleich höheres Gewicht. Ihr Verhalten wird vom Team unter einem Mikroskop 
beobachtet und als Maßstab dafür genommen, was in dieser Kultur wirklich zählt. 

Viele Führungskräfte versuchen, diese Macht mit "Brute-Force"-Methoden zu nutzen: Sie 
erlassen neue Regeln, verschärfen Prozesse oder halten motivierende Ansprachen. Doch wie 
wir wissen, prallen solche Angriffe an der Firewall der gelebten Kultur einfach ab. 

Ein Culture Hacker mit Admin-Rechten agiert anders. Er erlässt keine Befehle. Er modelliert 
das gewünschte Verhalten. Er weiß, dass die wirksamste Art, die Kultur zu verändern, nicht 
darin besteht, den Leuten zu sagen, was sie tun sollen, sondern es ihnen vorzuleben. Die 
folgenden Hacks sind keine Management-Techniken im klassischen Sinne. Es sind persönliche 
Verhaltensweisen, die Vertrauen schaffen, Barrieren einreißen und dem Team die Erlaubnis 
geben, auf eine neue, sicherere Weise zu arbeiten. 
 

Hack #13: Die eigene Fehlbarkeit zeigen 
Das Problem: 
In vielen Unternehmen herrscht das ungeschriebene Gesetz, dass Führungskräfte keine Fehler 
machen. Sie müssen Stärke zeigen, immer eine Antwort haben und unfehlbar wirken. 
Dieses Theater der Perfektion hat eine katastrophale Nebenwirkung: Wenn der Chef keine 
Fehler macht, dann ist ein Fehler eines Mitarbeiters ein Zeichen von persönlicher 
Inkompetenz. Aus Angst, schwach zu wirken, werden Probleme, Bedenken und Fehler so 
lange wie möglich unter dem Teppich gekehrt – oft bis es zu spät ist. 

Der Hack: 
Durchbrechen Sie dieses Theater gezielt. Geben Sie einen eigenen, echten Fehler offen, 
ehrlich und ohne Ausreden vor dem Team zu. 

Die Anwendung: 
1. Wählen Sie den richtigen Fehler: Es sollte kein trivialer Fehler sein, aber auch keine 

Katastrophe, die das Team verunsichert. Ideal ist ein Fehler in einer Annahme oder einer 
Planung. 

• "Ich habe die Komplexität des neuen Schnittstellen-Designs völlig unterschätzt. 
Meine ursprüngliche Zeitplanung war unrealistisch. Das war mein Fehler." 

• "Ich habe die Entscheidung für Lieferant X getroffen, ohne das Feedback vom Test-
Team einzuholen. Das war voreilig und hat uns jetzt Probleme bereitet. Das nehme 
ich auf meine Kappe." 

1. Nutzen Sie die richtige Bühne: Machen Sie es nicht heimlich in einem Vier-Augen-
Gespräch. Machen Sie es im wöchentlichen Team-Meeting oder in der Retrospektive. Die 
öffentliche Bühne ist entscheidend für die Signalwirkung. 

2. Verwenden Sie die magische Formel:  
• Benennen Sie den Fehler klar: "Ich habe X falsch eingeschätzt."  



• Übernehmen Sie die volle Verantwortung: "Das war mein Fehler / meine 
Fehleinschätzung." (Kein "Hätte, wäre, könnte" oder "Die Umstände waren 
schwierig".) 

• Sagen Sie, was Sie gelernt haben: "Ich habe daraus gelernt, dass wir für solche 
Entscheidungen immer einen Vertreter aus dem Test dabei haben müssen." 

Die erwartete Wirkung: 
Dieser eine Akt der Verletzlichkeit ist mehr wert als hundert Vorträge über Fehlerkultur. Er 
sendet eine unmissverständliche Botschaft: "Hier ist es sicher, unperfekt zu sein. Hier geht 
es ums Lernen, nicht ums Verurteilen." 

• Sie geben dem Team die soziale Erlaubnis, ebenfalls offen über eigene Fehler und 
Fehleinschätzungen zu sprechen. 

• Sie bauen Vertrauen auf, das auf Authentizität beruht, nicht auf Autorität. 
• Sie verlagern den Fokus der gesamten Kultur von der Vermeidung von Schuld hin zur 

gemeinsamen Lösung von Problemen. 
 

Hack #14: Der "Safety Gemba Walk" 
Das Problem: 
Je höher eine Führungskraft aufsteigt, desto weiter entfernt sie sich von der eigentlichen 
Arbeit. Sie managt per PowerPoint, Excel-Listen und Status-Dashboards. Diese Berichte sind 
eine gefilterte, geschönte Realität. Die Führungskraft sieht den grünen Ampel-Status, aber sie 
spürt nicht die tägliche Frustration der Entwickler mit einem langsamen Tool, die 
Workarounds der Hardware-Ingenieure im Labor oder die Bedenken des Testers, dessen 
Testaufbau die Realität nur unzureichend abbildet. 

Der Hack: 
Verlassen Sie Ihren Schreibtisch. Gehen Sie dorthin, wo die Arbeit wirklich stattfindet 
("Gemba" ist Japanisch für "der tatsächliche Ort"). Führen Sie einen regelmäßigen, 
informellen "Safety Gemba Walk" durch, bei dem es nicht ums Kontrollieren, sondern ums 
Verstehen geht. 

Die Anwendung: 
1. Blocken Sie Zeit: Nehmen Sie sich jede Woche 30 Minuten fest im Kalender vor. 
2. Gehen Sie hin: Besuchen Sie einen Entwickler an seinem Schreibtisch, einen Ingenieur 

im Labor oder einen Tester an seinem Prüfstand. Es ist kein Meeting, es ist ein Besuch. 
3. Stellen Sie die richtigen Fragen: Ihr Ziel ist es, die Steine im Getriebe zu finden. Fragen 

Sie nicht: "Läuft alles nach Plan?" Fragen Sie: 
• "Was ist gerade der frustrierendste Teil deiner Arbeit?" 
• "Zeig mir mal einen Punkt in deinem Prozess, wo du besonders aufpassen musst, 

um keinen Fehler zu machen." 
• "Wenn du einen Zauberstab hättest, welches Tool oder welchen Prozess würdest 

du sofort reparieren?" 
• "Was ist die eine Sache, die wir tun, die aus deiner Sicht absolut keinen Sinn 

ergibt?" 
4. Die wichtigste Regel: Zuhören, nicht lösen! Widerstehen Sie dem Impuls, Probleme 

sofort lösen zu wollen. Ihre Aufgabe ist es, zuzuhören, zu verstehen und sich Notizen 



zu machen. Sagen Sie: "Danke, dass du mir das zeigst. Ich nehme das mit und kümmere 
mich darum." Das sofortige Lösen macht Sie zum Reparaturservice; das Zuhören und 
spätere Handeln zeigt Respekt vor dem Mitarbeiter und dem Prozess. 

Die erwartete Wirkung: 
• Sie bekommen unbezahlbare, ungefilterte Informationen über die wahren 

Risiken und Effizienz-Killer in Ihrem Projekt. 
• Sie reißen die Mauer zwischen "Management" und "Team" ein. Sie zeigen, dass 

Sie die Realität der Arbeit verstehen und wertschätzen. 
• Sie entdecken die "unsichtbare Fabrik" aus Workarounds und Behelfslösungen, 

die in keinem offiziellen Prozesshandbuch steht, aber ein enormes 
Sicherheitsrisiko darstellen kann. 

Ihre Entscheidungen werden plötzlich unendlich viel besser, weil sie auf der Realität basieren 
und nicht auf einer Powerpoint-Version davon. 
 

Hack #15: Der "+1"-Hack (Die Jagd nach der unbequemen Wahrheit) 
Das Problem: 
Unsere gesamte Business-Kommunikation ist auf Vereinfachung optimiert. Manager 
verlangen "Top-3-Risiken". Status-Reports reduzieren komplexe Realitäten auf eine grüne, 
gelbe oder rote Ampel. Diese Werkzeuge sind verführerisch, weil sie Klarheit und schnelle 
Entscheidungen versprechen. Aber sie sind auch "Komplexitätskiller". Sie filtern die 
wichtigen, aber unbequemen Grautöne, die Nuancen und die leisen Warnsignale heraus. Eine 
Führungskraft, die nur nach den Top 3 fragt, signalisiert unbewusst: "Verschone mich mit den 
komplizierten Details." Das Team lernt schnell, die Realität passend für die Schablone 
zuzuschneiden. 

Der Hack: 
Als Führungskraft müssen Sie dieses Muster aktiv durchbrechen. Machen Sie es zur 
Gewohnheit, nach jeder Vereinfachung eine gezielte Frage nach dem zu stellen, was 
weggelassen wurde. Fordern Sie die "+1"-Information ein. 

Die Anwendung: 
Dieser Hack ist eine einfache, verbale Intervention, die Sie in jeder Besprechung anwenden 
können, nachdem eine vereinfachte Zusammenfassung präsentiert wurde. 

Szenario 1: Der Ampel-Report 
Ein Projektleiter berichtet: "Der Status für das Hardware-Testing ist 'Grün'." 
Ihre "+1"-Frage: "Das ist gut zu hören. Danke. Und was ist die '+1'-Information? Welches 
kleine, gelbe Flackern sehen wir, wenn wir ganz genau hinschauen, das in der grünen Ampel 
nicht sichtbar wird?" 

Szenario 2: Die Top-3-Risiken 
Ein Ingenieur präsentiert: "Die Top-3-Risiken sind A, B und C." 
Ihre "+1"-Frage: "Sehr klar, danke. Und was ist Risiko #4? Welches ist das heimtückischste 
Risiko, das es knapp nicht auf die Liste geschafft hat, uns aber trotzdem schlaflose Nächte 
bereiten sollte?" 



Szenario 3: Die drei Lösungsoptionen 
Ein Team schlägt vor: "Wir haben drei Optionen zur Lösung des Problems." 
Ihre "+1"-Frage: "Perfekt. Bevor wir uns entscheiden: Welche vierte, verrückte Option haben 
wir verworfen, weil sie auf den ersten Blick zu aufwändig oder zu radikal erschien?" 

Die erwartete Wirkung: 
Dieser Hack ist ein Kulturschock im besten Sinne. 

• Er legitimiert die Komplexität. Sie signalisieren als Führungskraft: "Ich habe keine 
Angst vor der ungeschönten Realität. Ich will die Grautöne sehen." 

• Er trainiert das Team, über die offensichtlichen Probleme hinauszudenken und auch 
die subtilen, systemischen Risiken im Blick zu behalten. 

• Er verändert die Vorbereitung von Meetings. Wenn Ihr Team weiß, dass Sie immer 
nach Risiko #4 fragen, werden sie anfangen, sich schon im Vorfeld Gedanken über 
Risiko #4 zu machen. 

Sie hacken die gefährliche Tendenz zur Selbstberuhigung durch übermäßige Vereinfachung. 
Sie belohnen nicht die einfachste Antwort, sondern die ehrlichste. Sie machen die Jagd nach 
der unbequemen Wahrheit zu einem festen Bestandteil Ihrer Kultur. 
 

  



Special Ops – Hacks für die härtesten FuSi-Herausforderungen 
Willkommen in der Spezialeinheit. Dieses Kapitel ist für die Momente, in denen Sie das Gefühl 
haben, gegen Windmühlen zu kämpfen. Es ist für die Situationen, in denen die Standard-
Hacks an ihre Grenzen stoßen, weil Sie in den tiefen, alten Grabenkämpfen zwischen 
Funktionaler Sicherheit, Entwicklung und Projektmanagement feststecken. 

Hier geht es nicht mehr um die Verbesserung der allgemeinen Team-Kommunikation. Hier 
geht es um gezielte strategische Operationen, um die drei häufigsten und zermürbendsten 
Konfliktfelder aufzulösen: die Dokumentationsschlacht, den Timing-Konflikt und den 
Mindset-Graben. 

Das sind Ihre Hacks für die härtesten Fälle. 
 

Der Dokumentations-Hack #16: Wie Nachweise "nebenbei" entstehen 
Der Schmerzpunkt: 
Sie hören den Satz schon, bevor Sie ihn zu Ende gedacht haben: "Nicht noch ein FuSi-
Formular! Diese Info steht doch schon in Jira!" Die FuSi wird als bürokratischer Wasserkopf 
wahrgenommen, der das Team zwingt, redundante "Papier-Artefakte" zu erzeugen, nur um 
eine Checkliste für den Auditor abzuhaken. Die Akzeptanz ist bei null. 

Der Hack: Die "Piggyback"-Dokumentation (Huckepack-Nachweisführung) 
Hören Sie auf, separate FuSi-Dokumente zu erstellen, die Informationen duplizieren. 
Verlassen Sie Ihren Elfenbeinturm. "Hacken" Sie stattdessen die Werkzeuge, die das 
Entwicklungsteam bereits TÄGLICH nutzt. 

Die Umsetzung in der Praxis: 
Definieren Sie einen "Safety-Tag" in Ihrem bestehenden Tool (Jira, Azure DevOps, 
etc.): 
Erstellen Sie ein spezifisches Label, z.B. [Safety-Relevant]. 
Erstellen Sie (falls möglich) benutzerdefinierte Felder, z.B. für das ASIL-Level oder die ID des 
Sicherheitsziels. 
Die FuSi-Aufgabe wird zum "Tagging": 
Die Aufgabe des FuSi-Ingenieurs ist es nun nicht mehr, Formulare auszufüllen, sondern 
gemeinsam mit dem Product Owner oder dem Team die bestehenden Artefakte zu sichten 
und zu "taggen". 
Eine User Story, die eine sicherheitsrelevante Funktion beschreibt? -> [Safety-Relevant]-Tag 
drauf. 
Ein Testfall, der eine Sicherheitsmaßnahme verifiziert? -> [Safety-Relevant]-Tag drauf und 
Verlinkung zur Anforderung. 
Ein Bug, der eine Sicherheitslücke aufzeigt? -> [Safety-Relevant]-Tag drauf. 
Der Nachweis entsteht auf Knopfdruck: 
Der gesamte "Safety Case" oder die Nachweisdokumentation ist nun nichts anderes als ein 
gespeicherter Filter oder eine Abfrage in Ihrem Tool. 
Sie wollen alle Anforderungen für das Sicherheitsziel "SZ-01"? -> Filtern Sie nach 
Sicherheitsziel-ID = SZ-01. 



Sie brauchen eine Liste aller verifizierten Sicherheitsanforderungen für den Auditor? -> Filtern 
Sie nach [Safety-Relevant] UND Status = "Verifiziert". 

Warum dieser Hack so wirksam ist: 
Keine Redundanz: Die Information wird nur einmal an einem Ort gepflegt – dort, wo die 
Arbeit stattfindet. 
"Nebenbei"-Effekt: Für den Entwickler ändert sich kaum etwas. Die Dokumentation entsteht 
als Nebenprodukt seiner normalen Arbeit. 
Lebendige Dokumentation: Der Status ist immer aktuell. Kein manueller Abgleich von toten 
Excel-Listen mehr. 
Akzeptanz: Die FuSi arbeitet im System der Entwickler. Das allein reißt Mauern ein. 
 

Der Timing-Hack #17: Vom späten Spielverderber zum frühen 
Sparringspartner 
Der Schmerzpunkt: 
Der Satz trifft Sie wie ein Schlag: "Warum kommt die FuSi jetzt erst damit? Das wirft uns 
Wochen zurück!" Sie werden als Experte spät in ein Design-Review geholt, finden ein 
fundamentales Problem und werden dann für die Verzögerung verantwortlich gemacht, die 
durch das Problem entsteht. Sie sind der ewige Spielverderber. 

Der Hack: Die "15-Minuten-Safety-Sparring"-Session 
Statt eines formalen, mehrstündigen Reviews am Ende eines Design-Prozesses, bieten Sie als 
FuSi-Ingenieur eine ultrakurze, informelle Session ganz am Anfang an. 

Die Umsetzung in der Praxis: 
Positionieren Sie das Angebot: "Bevor ihr tief in das Design für Feature X einsteigt, lasst uns 
15 Minuten zusammensitzen. Kein Protokoll, kein formales Review. Nur ihr, ich und ein 
Whiteboard. Wir spielen mal 2-3 'Was wäre wenn?'-Szenarien durch." 
Der Fokus: Das Ziel ist nicht, eine vollständige FMEA zu machen. Das Ziel ist, die 2-3 
kritischsten Fragen zu stellen, die die Architektur von Anfang an in die richtige Richtung 
lenken. 

• "Was wäre, wenn dieser Sensor ausfällt? Welchen Wert liefert er dann? Wie würde 
das System reagieren?" 

• "Diese Funktion hängt von Daten aus System Y ab. Was passiert, wenn diese Daten 
korrupt sind oder zu spät kommen?" 

• "Wie stellen wir sicher, dass nur ein Admin diesen Parameter ändern kann?" 
Das Ergebnis: Der Entwickler verlässt das "Sparring" nicht mit einer Mängelliste, sondern mit 
2-3 entscheidenden Denkanstößen, die er nun in sein Design einfließen lassen kann, bevor er 
auch nur eine Zeile Code geschrieben hat. 

Warum dieser Hack so wirksam ist: 
Psychologisch genial: Es findet statt, bevor der Entwickler emotional an seiner Lösung hängt. 
Kritik wird als Hilfe und nicht als Angriff wahrgenommen. 
Extrem effizient: Der Hebel ist riesig. 15 Minuten am Anfang sparen Tage an Nacharbeit am 
Ende. 



Verändert die Wahrnehmung: Der FuSi-Ingenieur ist kein "Auditor", sondern ein wertvoller, 
vorausschauender Partner. Die Entwickler werden anfangen, diese Sessions von sich aus 
einzufordern. 
 

Der Mindset-Hack #18: Wie Entwickler lernen, in Fehlern zu denken 
Der Schmerzpunkt: 
Ein Ingenieur sagt zu Ihnen: "Ich bin doch kein Schwarzmaler! Meine Aufgabe ist es, dass es 
funktioniert, nicht, mir auszudenken, wie es kaputtgeht." Dieser Satz ist das ehrliche 
Bekenntnis einer ganzen Berufsgruppe. Ingenieure, egal ob Hardware-Designer, 
Systemarchitekten oder Software-Entwickler, sind stolz auf ihre Lösungen. Sie sind Schöpfer. 
Eine FMEA oder eine Risikoanalyse fühlt sich für sie oft wie ein direkter Angriff auf ihr "Baby" 
an, eine Misstrauenserklärung an ihre Kompetenz. 

Der Hack: Das "Pre-Mortem" (Die Vor-Obduktion) 
Bitten Sie das Team nicht, Fehler in seiner aktuellen Lösung zu finden. Das ist eine direkte 
Konfrontation mit dem Schöpfer-Ego. Führen Sie stattdessen ein kreatives Gedankenspiel 
durch, das in der Zukunft spielt und die Kritik vom Persönlichen entkoppelt. 

Die Umsetzung in der Praxis: 
Setzen Sie den Rahmen: "Stellt euch vor, wir treffen uns in 6 Monaten wieder. Das Produkt 
ist im Feld, aber es ist eine absolute Katastrophe geworden. Wir haben einen Rückruf, die 
Kunden sind wütend, es hat einen riesigen Schaden verursacht. Wir sitzen hier für die 
Obduktion." 
Die zentrale Frage: "Was ist passiert? Schreibt jeder für sich auf einem Zettel auf, was seiner 
Meinung nach die wahrscheinlichste Ursache für dieses Desaster war." 
Sammeln und Diskutieren: Sammeln Sie die "Todesursachen" an einem Whiteboard. Sie 
werden eine Fülle an potenziellen Fehlermodi, Designschwächen und Prozessproblemen 
erhalten, die in einer normalen FMEA, die sich nur auf die eigene Komponente konzentriert, 
nie zur Sprache gekommen wären. Die besten Funde sind oft systemübergreifend:  

• Ein Hardware-Ingenieur schreibt: "Ein Zulieferer hat ohne Vorwarnung einen internen 
Chip auf unserem Steuergerät geändert. Unsere Software war darauf nicht vorbereitet 
und hat falsche Signale interpretiert." 

• Ein System-Architekt schreibt: "Wir haben das Timing zwischen dem Aufwachen des 
Sensors und der Bereitschaft des Hauptprozessors falsch eingeschätzt. Die ersten paar 
Messwerte nach dem Start waren Müll, was zu einer falschen Kalibrierung führte." 

• Ein Test-Ingenieur schreibt: "Unsere Testumgebung im Labor hat die 
elektromagnetischen Störungen im echten Fahrzeug nicht korrekt simuliert. Im Feld 
hat das zu sporadischen, unerklärlichen Resets geführt." 

• Ein Software-Entwickler schreibt: "Die Anforderung 'schnelle Reaktion' wurde von uns 
als 'unter 200ms' interpretiert, das System-Team meinte aber 'unter 50ms'. Diese 
Lücke hat die übergeordnete Sicherheitsfunktion ausgehebelt." 

Warum dieser Hack so wirksam ist: 
Hebelt das Ego aus: Das Team kritisiert nicht die jetzige Arbeit, sondern analysiert ein fiktives 
Scheitern in der Zukunft. Das ist sicher, nicht-konfrontativ und macht sogar Spaß. 



Fördert systemisches Denken: Es befreit vom Tunnelblick auf die eigene Komponente 
(Hardware, Software) und öffnet den Raum für die wahren Risiken, die fast immer an den 
Schnittstellen zwischen den Disziplinen, zu Lieferanten oder im Prozess lauern. 
Schafft eine gemeinsame Basis: Das Ergebnis ist eine vom Team selbst erstellte Liste der 
größten, realistischsten Risiken. Die Motivation, genau diese nun proaktiv zu adressieren, ist 
intrinsisch und enorm hoch. Es ist nicht mehr die "FuSi-Liste", es ist "unsere Liste". 
 

  



Den Patch einspielen – Wie Ihre Hacks zur neuen Normalität werden 
Bevor wir den ersten Schritt tun, lassen Sie uns über den wichtigsten und am meisten 
unterschätzten Faktor bei jeder echten Veränderung sprechen: Zeit. 

Wenn es eine brutale Wahrheit über Kultur gibt, dann diese: Sie lässt sich nicht sprinten. 
Kulturwandel hat nichts mit der Geschwindigkeit eines Speedboats zu tun, das auf Kommando 
die Richtung ändert. Er gleicht eher dem Wendemanöver eines Supertankers: Der Befehl wird 
auf der Brücke gegeben, aber es dauert eine lange, lange Zeit, bis der Kurswechsel am 
Horizont sichtbar wird. 

Warum ist das so? Weil Kultur das Muskelgedächtnis einer Organisation ist. Es ist die Summe 
Tausender kleiner, unbewusster Gewohnheiten, die sich über Jahre eingeschliffen haben. 
Man kann ein Muskelgedächtnis nicht mit einer einzigen Anweisung überschreiben. Man kann 
es nur durch unzählige, stete Wiederholungen langsam umtrainieren. Konstanz schlägt 
Intensität, jeden einzelnen Tag. 

Genau dieses Prinzip ist das Fundament des Culture Hacking. Wir versuchen nicht, den Tanker 
mit einem einzigen, gewaltigen Ruck zu drehen – das würde ihn nur zerbrechen. 
Stattdessen geben wir ihm immer wieder kleine, gezielte Impulse in die neue Richtung. Jeder 
einzelne Hack, den Sie anwenden, ist so ein Impuls. Die erste Anwendung bewirkt fast nichts. 
Die zehnte Anwendung erzeugt eine leise Ahnung. Die hundertste Anwendung beginnt, eine 
neue Gewohnheit zu formen. 

Dieser letzte Teil ist Ihr Leitfaden für dieses beharrliche, geduldige Umtrainieren. Es geht 
darum, wie Sie Ihre Ideen aus diesem Buch in die gelebte Realität Ihres Teams übersetzen. Es 
geht um die Kunst, den ersten, kleinsten Schritt zu tun, und ihn dann morgen, übermorgen 
und nächste Woche wieder zu tun. 

Vergessen Sie den Gedanken an eine große, revolutionäre Change-Initiative. Das ist der alte 
Weg. Wir gehen den Weg des Culture Hackers: Wir spielen einen kleinen Patch ein, 
beobachten die Wirkung, lernen und spielen ihn immer und immer wieder ein. Leise, 
beharrlich und mit der unaufhaltsamen Kraft der Beständigkeit. 

Es ist Zeit, das Training zu beginnen. 
 

Ihr erster Hack: Klein anfangen, groß gewinnen 
Die größte Hürde für jede Veränderung ist der erste Schritt. Die Angst vor dem Scheitern, vor 
Widerstand oder davor, sich lächerlich zu machen, kann lähmend sein. Deshalb ist die Wahl 
Ihres allerersten Hacks die strategisch wichtigste Entscheidung, die Sie treffen werden. Das 
Ziel ist nicht, sofort das größte Problem des Unternehmens zu lösen. Das Ziel ist, einen 
kleinen, unbestreitbaren Sieg zu erringen, der Momentum erzeugt. 

Wie Sie den richtigen ersten Hack für Ihr Team auswählen 
Sie haben jetzt ein ganzes Arsenal an Hacks zur Verfügung. Welchen zünden Sie zuerst? Die 
Auswahl sollte nicht auf einem Bauchgefühl basieren, sondern auf einer gezielten Diagnose. 
Glücklicherweise haben Sie das perfekte Diagnose-Werkzeug bereits in der Hand. 



Schritt 1: Konsultieren Sie Ihren SAFE-Kompass. 
Schauen Sie sich die "Kultur-Diamanten" an, die Sie für verschiedene Meetings gezeichnet 
haben. Wo ist Ihr Diamant am kleinsten? Welche Achse bricht immer wieder ein? 

• Ist Ihr Diamant auf der S-Achse (System-Fokus) notorisch klein? Dann herrscht bei 
Ihnen ein "Blame-Game". 

• Ist die E-Achse (Ehrliche Debatte) immer nahe am Nullpunkt? Dann leiden Sie unter 
dem Harmonie-Theater. 

• Ist die F-Achse (Feuerwehr-Kult) stark ausgeprägt? Dann belohnen Sie das Falsche. 
• Ist die A-Achse (Archiv) im Keller? Dann ist Ihre Doku wertlos. 

Ihr Kompass lügt nicht. Er zeigt Ihnen den größten Schmerzpunkt. Das ist Ihr Zielgebiet. 

Schritt 2: Wählen Sie den Hack mit der geringsten Reibung. 
Suchen Sie sich jetzt im entsprechenden Kapitel des Playbooks (Kommunikation, Rituale etc.) 
den einen Hack aus, der die niedrigste "Eintrittsbarriere" hat. Stellen Sie sich die Frage: 
"Welchen Hack kann ich morgen anwenden, ohne jemanden um Erlaubnis fragen zu 
müssen?" 

• Problem "Harmonie-Theater"? Sie müssen nicht die "Fünf-Finger-Abstimmung" als 
neuen Prozess vorschlagen. Fangen Sie morgen damit an, in einem Meeting den 
"Playback"-Befehl zu verwenden ("Kannst du mir kurz wiedergeben, was du 
verstanden hast?"). Das können Sie einfach tun. 

• Problem "Blame-Game"? Sie müssen kein "Blameless Review" als neues Meeting-
Format einführen. Fangen Sie morgen damit an, in einem Code-Review den "Ich-
sehe...-Ich frage- mich..."-Trick zu verwenden. Das ist allein Ihre Entscheidung. 

• Problem "Komplexitätskiller" (als Führungskraft)? Fangen Sie morgen an, nach jeder 
"Top-3"-Liste die "+1"-Frage zu stellen. 

Ihr erster Hack sollte eine persönliche Verhaltensänderung sein, keine offizielle 
Prozesseinführung. Er sollte so klein sein, dass er unter dem Radar der "Das-haben-wir schon-
immer-so-gemacht"-Fraktion fliegt. 

 

Verbündete finden und Widerstände elegant umgehen 
Sie können eine Kultur nicht allein verändern. Aber Sie finden Verbündete nicht, indem Sie 
eine Powerpoint-Präsentation über Culture Hacking halten. Es gibt zwei Wege, um Mitstreiter 
zu gewinnen: den passiven und den aktiven. 

Strategie 1: Verbündete durch "Pull" (Der passive Weg) 
Dies ist der einfachste erste Schritt. Sie fangen einfach an, einen Hack anzuwenden, der in 
Ihrer alleinigen Kontrolle liegt (z.B. der "Playback"-Befehl). Ihre Kollegen werden den 
positiven Effekt an Ihnen erleben: Sie fühlen sich besser verstanden, weniger kritisiert, 
sicherer. Mit der Zeit werden einige anfangen, Ihr Verhalten aus reiner Neugier zu spiegeln. 
Sie ziehen sie durch Ihr Vorbild an. Das ist sicher, aber es kann langsam sein. 

Strategie 2: Der Sokratische Verbündete (Der aktive Weg) 
Wenn Sie den Prozess beschleunigen wollen, nutzen Sie eine weitaus mächtigere Technik. 
Statt darauf zu warten, dass andere Ihr Verhalten bemerken, schaffen Sie aktiv einen "Aha-



Moment" bei einer Person, die Sie als potenziellen Verbündeten schätzen – sei es ein Kollege 
oder Ihre Führungskraft. 

Der Trick besteht darin, nicht mit einer Lösung zu kommen, sondern mit einer Sorge. Sie 
beantworten die "Warum brauchen wir das?"-Frage, bevor sie überhaupt gestellt wurde, 
indem Sie den anderen zum Mit-Entdecker des Problems machen. 

Die Kunst des In-Frage-Stellens: 
Nähern Sie sich der Person in einem informellen Moment und leiten Sie das Gespräch mit 
einer beobachtenden Frage ein. 

Ihr Ziel: Den Feuerwehr-Kult thematisieren. 
• Sagen Sie nicht: "Ich habe festgestellt, wir haben einen Feuerwehr-Kult und Hack #7 

würde das lösen." (Das ist ein Angriff.) 
• Fragen Sie stattdessen: "Ich habe in letzter Zeit über etwas nachgedacht... Fällt dir 

auch auf, dass wir am Ende immer die Leute feiern, die das Wochenende 
durcharbeiten, um ein Problem zu lösen? Ich frage mich manchmal, ob wir dabei die 
Leute übersehen, die durch gute Planung dafür sorgen, dass diese Probleme gar nicht 
erst entstehen. Wie siehst du das?" 

Ihr Ziel: Das Harmonie-Theater ansprechen. 
• Sagen Sie nicht: "Unsere Meetings sind ineffektiv, weil niemand den Mund aufmacht." 

(Das ist eine Anschuldigung.) 
• Fragen Sie stattdessen: "Kann ich dich mal was fragen? Hattest du nach dem Review-

Meeting gestern auch das Gefühl, dass einige Kollegen noch Bedenken hatten, sie aber 
nicht geäußert haben? Ich mache mir Sorgen, dass wir uns da in eine falsche Sicherheit 
wiegen." 

Warum diese Methode so wirksam ist: 

Sie ist eine Einladung, keine Konfrontation. Sie präsentieren keine fertige Wahrheit, sondern 
eine Beobachtung und bitten um die Meinung des anderen. Das ist ein Zeichen des Respekts. 

Sie schaffen eine gemeinsame Diagnose. Wenn Ihr Gegenüber zustimmt ("Stimmt, das ist mir 
auch schon aufgefallen..."), ist es nicht mehr Ihr Problem, sondern euer Problem. Die 
Motivation, etwas zu ändern, ist sofort ungleich höher. 

Der Hack wird zur logischen Konsequenz. Erst nachdem Sie sich einig sind, dass ein Problem 
existiert, können Sie den nächsten Schritt machen: "Was wäre, wenn wir mal probieren 
würden, gezielt die Person zu feiern, die einen Fehler findet, statt nur die, die ihn behebt?" 
Der Hack ist nun nicht mehr Ihre verrückte Idee, sondern die naheliegende Lösung für ein 
gemeinsam erkanntes Problem. 

Und wenn Widerstand kommt? Nutzen Sie die "Experiment"-Karte. 
Egal ob Sie allein handeln oder schon einen Verbündeten haben – früher oder später wird 
jemand sagen: "Dafür haben wir keine Zeit." Versuchen Sie niemals, theoretisch zu 
argumentieren. Nutzen Sie die ultimative Waffe des Hackers: 



Sagen Sie: "Verstehe ich. Lasst uns das einfach mal als Experiment für die nächsten zwei 
Wochen ausprobieren. Wenn es uns nichts bringt oder uns ausbremst, lassen wir es sofort 
wieder fallen. Was haben wir zu verlieren?" 

Diese Formulierung ist fast unmöglich abzulehnen. Sie senkt die Hürde von einer "ewigen 
Entscheidung" zu einem "kurzen Test" und zwingt die Kritiker, dem Experiment eine faire 
Chance zu geben. Die Dauer kann je nach Thema variiert werden. So wie auch weitere, eigene 
Hacks erdacht und angewendt werden können. 
 

Den Erfolg messen: Woran Sie merken, dass es funktioniert 
Sie haben Ihren ersten Hack ins System eingeschleust. Sie haben ihn wiederholt. Und 
wiederholt. Aber woher wissen Sie, ob Sie nur eine seltsame neue Gewohnheit etabliert 
haben oder ob Sie wirklich dabei sind, die Kultur zu verändern? 

Vergessen Sie den Gedanken an komplexe KPIs oder aufwändige Mitarbeiterbefragungen. 
Das ist der alte Weg der Organisation. Der Erfolg von Culture Hacking zeigt sich nicht in 
Dashboards, sondern im Flüstern auf dem Flur, in der Dynamik eines Meetings und in der Art 
von Problemen, die plötzlich nicht mehr auftauchen. 

Sie müssen/ werden lernen, die leisen Signale zu lesen. 

Qualitative Indikatoren: Die Sprache ändert sich, es gibt weniger "Überraschungen" 
Achten Sie auf die folgenden Veränderungen. Sie sind die wahren Indikatoren dafür, dass sich 
das Betriebssystem Ihres Teams zu verändern beginnt: 

Die Sprache wird gehackt: Das ist das erste und deutlichste Signal. Sie hören plötzlich, wie 
andere Teammitglieder Ihre Hacks verwenden, ohne dass Sie dabei sind. Ein Kollege fragt 
einen anderen: "Nur damit ich sicher bin, dass ich es richtig verstanden habe, kannst du mir 
das kurz wiedergeben?" Ein anderer sagt im Meeting: "Ich mache mir Sorgen, dass wir die 
thermischen Aspekte übersehen." Die Sprache der Sicherheit und des Verständnisses wird 
zum Allgemeingut. 

Die Art der Fragen ändert sich: Statt "Wer ist schuld?" hören Sie immer öfter "Warum konnte 
das passieren?". Statt "Sind wir fertig?" hören Sie "Was könnte uns jetzt noch auf die Füße 
fallen?". Das Team beginnt, proaktiv und systemisch zu denken. 
Die Anzahl der "bösen Überraschungen" sinkt: Plötzlich gibt es weniger Panik-Meetings kurz 
vor einer Deadline. Probleme werden nicht mehr in der letzten Testphase entdeckt, sondern 
tauchen als "Sorgen" oder "Bedenken" Wochen früher in den Gesprächen auf. Der 
Projektverlauf wird ruhiger, fast schon ein wenig langweiliger – das schönste Zeichen für eine 
funktionierende Sicherheitskultur. 

Die "dummen" Fragen werden lauter: Juniorige oder zurückhaltende Teammitglieder fangen 
an, in großen Runden grundlegende Fragen zu stellen. Das ist ein untrügliches Zeichen dafür, 
dass die psychologische Sicherheit im Team wächst. 

Meetings fühlen sich anders an: Die ersten fünf Minuten eines Brainstormings sind still. 
Entscheidungen werden mit einem kurzen Handzeichen validiert. Der Fokus im Review liegt 



auf den großen Risiken. Sie spüren, dass die Rituale nicht mehr leere Hüllen sind, sondern mit 
Sinn gefüllt werden. 
 

Den Kreislauf am Laufen halten: Wie Sie kontinuierlich neue Hacks einführen 
Ein Hack allein wird Ihre Kultur nicht dauerhaft verändern. Der Schlüssel ist der Kreislauf: 
Diagnose -> Hack -> Beobachtung -> Diagnose ... 

Ihr SAFE-Kompass ist kein einmaliges Werkzeug. Er ist Ihr ständiger Begleiter. Wenn Sie 
merken, dass ein Hack zur selbstverständlichen Gewohnheit geworden ist, ist es Zeit, den 
Kompass erneut zur Hand zu nehmen. 

• Welche Achse Ihres "Kultur-Diamanten" ist immer noch zu klein? 
• Welcher Schmerzpunkt hat sich als Nächstes gezeigt? 

Vielleicht haben Sie mit den Kommunikations-Hacks die "Ehrliche Debatte" gestärkt, aber der 
"Feuerwehr-Kult" ist immer noch ein Problem. Dann ist es Zeit, den "Good Catch"-Award oder 
das "Dankbarkeits-Echo" als nächstes Experiment zu starten. 

Ihre Rolle als Culture Hacker ist nicht die eines Chirurgen, der eine einmalige Operation 
durchführt. Ihre Rolle ist die eines Gärtners. Sie pflanzen einen Samen (einen Hack), gießen 
ihn durch ständige Wiederholung, beobachten ihn beim Wachsen und schauen dann, 
welches Beet als Nächstes Ihre Aufmerksamkeit braucht. 
 

  



Sie sind jetzt der Culture Hacker – Machen Sie den ersten Schritt 
Wir sind am Ende unserer Reise durch dieses Playbook, aber am Anfang Ihrer Reise als Culture 
Hacker. 

Erinnern Sie sich an das Gefühl, das Sie vielleicht zu Beginn hatten? Die Frustration über 
perfekte Prozesse, die an der unsichtbaren Wand der Realität zerschellen. Der Kampf gegen 
ungeschriebene Regeln, die mächtiger sind als jedes Handbuch. 

Dieses Gefühl basierte auf der Annahme, dass man eine Kultur mit Gewalt, mit besseren 
Regeln und härteren Kontrollen ändern müsse. Sie wissen nun, dass das ein Irrtum ist. 

Ein Culture Hacker ist kein Rebell, der mit dem Kopf durch die Wand will. Ein Culture Hacker 
ist ein Architekt des Unsichtbaren. Er versteht, dass eine Kultur nicht aus Regeln besteht, 
sondern aus Gewohnheiten. Und dass man Gewohnheiten nicht bricht, sondern sie durch 
bessere ersetzt – leise, geduldig und mit chirurgischer Präzision. 

Sie haben gelernt, das System zu lesen, die Sprache auf dem Flur zu deuten und die wahren 
Schmerzpunkte mit dem SAFE-Kompass zu diagnostizieren. Sie haben ein Arsenal an kleinen, 
wirkungsvollen Hacks an der Hand, um die Kommunikation zu schärfen, Rituale mit Sinn zu 
füllen und das Belohnungssystem neu zu justieren. 

Aber all dieses Wissen ist wertlos ohne den letzten, entscheidenden Schritt: die Anwendung. 

Die Veränderung, die Sie sich wünschen, beginnt nicht mit einer großen Ankündigung. Sie 
beginnt nicht mit einer Präsentation vor dem Management. 

Sie beginnt im nächsten Meeting, wenn Sie statt "Verstanden?" fragen: "Kannst du mir das 
wiedergeben?". 
Sie beginnt im nächsten Review, wenn Sie Ihr Feedback mit "Ich sehe... Ich frage mich..." 
einleiten. 
Sie beginnt morgen früh, wenn Sie einen Kollegen fragen: "Was bereitet dir Sorgen?" 

Das ist alles. Das ist der erste Schritt. Ein kleiner, fast unsichtbarer Eingriff. Aber es ist der 
Stein, den Sie ins Wasser werfen und dessen Wellen sich langsam, aber unaufhaltsam 
ausbreiten werden. 

Zweifeln Sie nicht an der Macht dieses ersten Schritts. Sie sind kein passiver Beobachter mehr, 
der unter der Kultur leidet. Sie haben die Werkzeuge und das Wissen, um sie aktiv zu 
gestalten. 

Sie sind jetzt der Culture Hacker. Machen Sie den ersten Schritt. 
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