Heisses Eisen:
Liebe in der Firma

Eine Firma bietet eine Ordnung
und Struktur, innerhalb derer
Menschen ihre Akfivitat einbrin-
gen, zum Zweck der materiellen
Lebenserhaltung. Doch diese
Definition ist zu sachlich, denn
Menschen haben neben dem
Broterwerb noch andere Bedurf-
nisse. Und diese lassen sich beim
Broterwerb nicht ausschalten.
Die BedUrfnisse nach Anlehnung,
nach Selbstverwirklichung, nach
Anerkennung, nach Kollegialitat
und nach weitergehender Bin-
dung, weil man sich sympathisch
ist und eine gute Zusammenar-
beit pflegt, sind nicht unterdrick-
bar.

Doch zu enge Bindungen zwi-
schen Menschen koénnen die
Unternehmensorganisation  std-
ren. Informationen gehen statt
auf dem strukturellen Weg einen
schnellen informellen Weg. Lob
und Tadel fallen zu subjektiv aus.
Bevorzugungen der einen kon-
nen zu Benachteiligungen ande-
rer wertvoller Mitarbeiter/innen
fUhren. Die Nachteile von Liebes-
beziehungen am Arbeitsplatz ha-
ben viele Unternehmen veran-
lasst, Verbote auszusprechen
und mit Entlassungen zu drohen.
Doch so einfach ist die Sache
nicht, denn Liebe ist nicht gleich
Liebe.

Liebe ist ein Naturtrieb und Unter-
nehmen, die Liebe am Arbeits-
platz grundsatzlich verbieten,
handeln gegen ein Naturgesetz.

03/08

Informationsbulletin der SWISSCONSULT-Organisation

Dass die Natur starker ist, als Vor-
schriften, erlebt auch die katholi-
sche Kirche mit inrem Zolibat fir
Priester. Liebe generell zu verbie-
ten ist deshalb sinnlos. Wal-Mart
hat in seinem Ethik-Kodex folgen-
de Bestimmung festgehalten:

Wal-Mart-Mitarbeiter ddrfen
nicht mit jemandem ausgehen
oderin eine Liebesbeziehung fre-
fen, wenn sie die Arbeitsbedin-
gungen dieser Person beeinflusst.
Das Landesarbeitsgericht in DUs-
seldorf erklarte diesen Absatz als
ungultig. Ein Verbot von Liebes-
beziehungen verletze das Per-
sonlichkeitsrecht. Noch weiter
geht der Hamburger Fachanwalt
fUr Arbeitsrecht, Wolfgang Brink-
meier: «lLiebe am Arbeitsplatz
geht den Arbeitgeber nichts anly

Leider ist es aber so, dass negati-
ve Auswirkungen von Liebe am
Arbeitsplatz  dem Arbeitgeber
Nachteile bringen und deshalb
geht es ihn doch etwas an. Aber
er muss differenzieren, denn Lie-
be kennt verschiedenste Formen.
Nicht immer besteht die Liebes-
beziehung aus der natuUrlichen
Zuneigung von zwei Menschen.
Vielfach ist Machtstreben oder
Vorteilserheischung im Spiel. Des-
halb muss bei Bestimmungen in
einem Ethik-Kodex oder einem
Unternehmenskulturtext  festge-
halten werden, dass Mitarbeiter-
innen und Mitarbeiter beziglich
der Folgen einer Liebesbezie-
hung eine Mitverantwortung tra-
gen.

Ganz besonders gilt dies for
Chefs. Naturgemdss sind sie auf
Grund ihrer Funktion vermehrt Ziel
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von psychischen und korper-
lichen Anndherungen, denn von
einer solchen Beziehung ver-
spricht man sich Vorteile, aber
auch Schutz oder héhere Beach-
tung. Bei Chefs (mdnnlich oder
weiblich) gelten deshalb andere
Massstébe. Aber diese in Vor-
schriften zu fassen ist verfehlt. Ein
Chef oder eine Chefin hat die
Chefposition erreicht, weil ihre
menschlichen Qualitaten zum
FUhren von Menschen vorhan-
den sind. Und zu den mensch-
lichen Qualitaten einer FUhrungs-
person gehdrt Selbstdisziplin und
eine moglichst objektive Haltung
zu allen GefUhrten. Lasst sich ein
Chef auf ein Abenteuer (one-
night-stand) oder eine romanti-
sche Beziehung ein, ist er nicht
reif genug, Chef zu sein. jb

Rahmenverirage
zwischen Personal-
berater und Klient

Muss ein Unternehmen Gber eine
bestimmte Zeitdauer mehrere
FUhrungspositionen neu beset-
zen, ist es gut beraten, mit einem
Personalberater einen Rahmen-
vertrag fUr alle Auftrdge abzu-
schliessen. Ein Rahmenvertrag
soll fUr beide Vertragspartner
Verbesserungen bringen. Das
Unternehmen erreicht vom Per-
sonalberater eine Kostenreduzie-
rung gegenuber einer gleichen
Zahl von Einzelauftragen. Zudem
erzielt der Personalberater besse-
re Resultate, wenn er langere Zeit
vorher weiss, welche Positionen
besetzt werden mussen. Der Per-
sonalberater kann sich viel effi-
zienter im Personalmarkt umse-
hen, wenn er schon zukUnftige
Projektlésungen ansprechen
kann.

Im Rahmenvertrag werden fol-
gende Bestimmungen festgehal-
ten:

1. Vertragsziel: Im Vertragsziel
wird eine Zusammenarbeit zwi-
schen Firma und Personalberater
vereinbart.

2. Auftragskapazitat: Der voraus-

sichtiche Umfang der Zu-
sammenarbeit wird festgelegt.
Ab vier zu besetzende Positionen
lohnt sich ein Rahmenvertrag.
Definiert werden muss auch, was
passiert, sollfe das Vertragsziel
vom Klienten infolge Neuplo-
nung nicht mehr angestrebt wer-
den.
3. Exklusivitat: Es versteht sich von
selbst, dass durch den Rahmen-
vertrag die Zustandigkeit fur die
Suche und Vorauswahl von Kan-
didaten an den Personalberater
Ubergeben wird und dass der
Klient keine weiteren AktivitéGten
(die sich  im Personalmarkt
kontraproduktiv auswirken kdn-
nen) durchfuhrt.
4. Abgeltung: Durch einen Rah-
menvertrag werden die Konditio-
nen fUr Einzelauftrdge unwirk-
sam. Es mUssen neue Honorarver-
einbarungen definiert werden.
Diese setfzen sich aus folgenden
Teilen zusammen:
a)Pro Position eine Vorauszah-
lung vom erwarteten Honorar,
damit der Personalberater die
Suche und Vorauswahl feil-
weise finanzieren kann.
b)Nach  Kandidatenprésenta-
tion fUr eine Position einen wei-
teren Honorarteil.
c)Nach Vertragsunterschrift mit
einem Kandidaten das Restho-
norar.
Das Gesamthonorar fur die Be-
setzung einer Position, das bei
den meisten Personalberatun-
gen eine Art Standartgrésse
kennt, kann je nach Anzahl offe-
ner Positionen durch den Perso-
nalberater bis zu 20 % reduziert
werden.
Méglichist auch, dass ein monat-
licher Aufwandsbetrag fur Suche
und Vorauswahl vereinbart wird
und ein reduziertes Erfolgshono-
rar bei einem Vertragsabschluss.
5. Garantien: Selbstverstandlich
gelten die gleichen Garantien im
Rahmenvertrag, wie im Einzelauf-
frag.
Zusatzlich kénnen aber im Rah-
menvertrag spezielle Garantie-
bestimmungen aufgenommen
werden.
7. Vertragsdauer und Vertrags-
kindigung: Der Rahmenvertrag
kann auf unbestimmte Zeit mit ei-
ner Kindigungsfrist, oder auf eine



bestimmte Zeit abgeschlossen
werden. Wichtig sind Bestimmun-
gen, was mit Kandidaten und an-
gefangenen Auftradgen im Falle
einer KiUndigung passiert. Bei-
spielsweise, dass Positionen, die
durch prdasentierte Kandidaten
besetzt werden, nach Auflésung
des Rahmenvertrages von der
Honorarzahlung nicht ausge-
schlossen sind.

Rahmenvertrdge vertiefen die
Zusammenarbeit zwischen Unter-
nehmen und Personalberater
und aus einer vertieften Zu-
sammenarbeit ziehen beide Ver-
tragspartner Vorteile. jb

Mitsprache des
HR-Departements
in der Unterneh-
mensentwicklung

Immer hért man, ein Unferneh-
men bestehe aus Menschen.
Doch Unternehmensentwicklung
baut auf  Zukunftsforschung,
Markte, Bedarfsvoraussagen,
wirtschaftlichen Entwicklungen,
Trends, Technologien usw. Erst,
wenn zu erreichende Ziele oder
Neuentwicklungen festgelegt
sind, fragt man sich nach den
dafir notwendigen Mitteln. Und
zu den notwendigen Mitteln ge-
héren auch Menschen.

Der Mensch besitzt in  vielen
Denkprozessen eines Unterneh-
mens immer noch die Rolle des
Mittels. Er ist ein Mittel, das eine
ihm Ubertragene Arbeit ausfhrt.
Fehlt das Mittel, muss es umge-
hend im Personalmarkt beschafft
werden und sind zu viele Mittel
da, werden sie dem Personal-
markt zurlckgegeben. So ein-
fachist das. Doch diese einfache
Denkweise wird tagtaglich in Fra-
ge gestellt. In den Menschen
steckt Wissen, sie sind Teil der
Unternehmensentwicklung, sie
haben sperzielle Fahigkeiten, die
sie fast unersetzlich machen. Be-
sonders in High-Tech- und Soft-
ware-Firmen  sind  Menschen
unternehmensgestaltend.

Die Mitsprache des HR-Departe-

ments in Fragen der Unterneh-

mensentwicklung ist ein ,,Must*.

Vom HR-Departement kdnnen

folgende Beitrdge kommen:

— VerfUgbarkeit von Menschen
in Personalmdrkten fur magli-
che Innovationen.

— Gestaltung des Unterneh-
mens, um fur Menschen atftrak-
fiv zu sein.

— Wissen um Konkurrenzfirmen, in
denen Sperzialisten unzufrie-
den sind.

— Trends im Personalmarkt oder
in Personalmdarkten verschie-
dener Staaten.

— Externe = Weiterbildungsmog-
lichkeiten.

Es kommt in kleineren, flexiblen
Firmen oft vor, dass Entwicklun-
gen unverhofft durch die Kennt-
nis von wechselwilligen Spezialis-
ten anderer Firmen und deren
Anbindung erfolgen. Von inter-
nationalen Grossbanken weiss
man, dass sie sich ganze Teams
von Kundenberatern abjagen,
um sich deren Kunden zu be-
machtigen.

Die HR-Mitsprache verlangt aber,
sich mit den Mdarkten, Technolo-
gien und den Trends selber zu be-
schaftigen. Das HR-Departement
muss von der alleinigen internen
Dienstleistung weg kommen zu
einem unternehmensbestim-
menden Faktor.

Das schlummernde Wissen Uber
Zustande in spezifischen Perso-
nalmarkten, das ihm von vielen
Kandidaten aus konkurrierenden
Firmen zugetfragen wird, muss der
Unternehmensentwicklung  zur
VerfGgung stehen. In jedem Inter-
view mit Kandidaten werden Be-
weggrinde diskutiert, weshalb
ein Kandidat ein Unternehmen
verlassen mochte. Die dabei auf-
geflhrten Begrindungen kon-
nen fUr die eigene Unterneh-
mensentwicklung eine enorme
Bedeutung erlangen. Konkurrenz
besteht nicht allein auf dem Pro-
dukte- oder Dienstleistungsmarkt,
Konkurrenz besteht im Personal-
markt. Und diese Konkurrenz wird
immer wichtiger, je wichtiger
Kopfe, statt Maschinen werden.
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In jedem Menschen
wohnt eine Kraft,

die ihn zu dem ftreibt,
was er sein mochte.

Daniel Mihlemann (*1959), Uber-
setzer und Aphoristiker




branchenorientierte Personalberater

SWISSCONSULT

Impressum

Redakfion:

Zentrale der
SWISSCONSULT-Organisation
Dreikdnigstrasse 47

CH-8002 ZUrich

Telefon +41 (0)44 202 75 60
swissconsult@swissconsulf.org
www.swissconsult.org

Druck: DT Druck-Team AG,
Wetzikon

Auflage: 2500 Ex.

GeschdaftsfUhrer und Vorstands-
vorsitzende sollten deshalb die
FUhrungspersonen der HR-Depar-
tements in einen Kurs fUr Unter-
nehmensentwicklung  senden,
damit deren Wissen und deren
permanente Erkenntnisse in eine
Form gebracht werden, die fur
die Unfternehmensentwicklung
nufzbarist. In der standig schnel-
ler werdenden Technologie-Ent-
wicklung verlagert sich die Unter-
nehmensentwicklung vom Pro-
dukte- oder Dienstleistungsmarkt
auf den Personalbereich. jb

Was haben Sie
dieses Jahr Neues
dazugelernt?

Bei allen Diskussionen um das
«lernende Unfternehmeny muss
beobachtet werden, dass viele
Unternehmen auf diesen Zug
aufspringen, aber eigentlich
nicht so recht wissen, wohin es
denn jetzt wirklich gehen soll. Im
konservativen Unternehmen
spielt sich alles von oben nach
unten ab.

Luerst ist da einmal die Vision,
dann der Geschaftsplan, um die
Vision zu redalisieren, gefolgt von
der Strategie und der Taktik um
den Geschdaftsplan zu realisieren.
All das wird durchgefuhrt und ge-
messen. Die Anordnungen kom-
men immer von oben. Der Weg
der Anordnungen wird zuneh-
mend diffuser und widersprich-
licher, je fiefer er in Geschdafts-
ebenen eindringt. Aus Unterneh-
menszielen werden Abfteilungs-
ziele, dann Teamzele, und
schliesslich Zielsetzungen einzel-
ner Personen. Aus Quartalszielen
wird der tagliche Kampf, der ei-
nen daran hindert, den eigent-
lichen Job zu tun.

Individueller Erfolg zum Ende je-
des Geschdaftszeitraums wird an
der Fahigkeit des Einzelnen ge-
messen, wie er die gesetzten Zie-
le erreicht hat. Das Jahr schreitet
fort und jeder wird tagein,
tagaus, jahrein, johraus ge-

puscht, nur ja seine Ziele zu errei-
chen und seinen persénlichen Er-
folg, sein eigenes Fortkommen zu
sichern. Je nachdem, wie man in
der Lage ist, seinen direkten Vor-
gesetzten zu Uberzeugen, bringt
man ein brauchbares Konzept
auf, warum man es gar nicht
schaffen konnte. Die Parameter
haben sich verédndert, die Wich-
tigkeit/Relevanz des Zieles hat
sich veré&ndert, und so geht das
Suchen nach Entschuldigungen
immer weiter.

SCHNITT! Nirgendwo im Ublichen
Szenario ist jemand innerhalb des
«lernenden Unternehmensy in der
Lage, das Ziel LERNEN selbst zu
setzen. Beim Ziel geht es stets um
das TUN, man nimmt bestenfalls
an, man lerne durchs blosse Tun.
In Wirklichkeit wissen wir doch
|&ngst alle, dass wir nur LERNEN zu
rechtfertigen, was wir TUN, damit
wir die ndchste Gehaltserhdhung
oder Beférderung schaffen.

Hier ein Vorschlag, womit sich

Umsatze sofort erhdhen lassen:

Werfen Sie strategische Ziele

Uber Bord und setzen Sie sich lie-

ber ein Ziel, das von Monat zu

Monat erreichbar ist, wie:

Was habe ich gelernt, damit ich

¢ meine Kunden besser verste-
hen und schdtzen lerne?

e das Firmenleitbild/-ziele/ den
Geschdaftsplan besser verste-
he?

e meinem Team mehr Nutzen
bringen kann?

e meine Zeit besser nutzen
kann?

* mich besser entspannen
kanne

e mehr Freude daran habe, mei-
ne Arbeit zu tun@

e mich als Persdnlichkeit weiter-
entwickle, im Umfeld als Part-
ner oder Mutter/Vatere

Jeder heftet seine Antwort ans
schwarze Brett, offen und frei. Es
entsteht eine Eigendynamik und
das Lernen jedes Einzelnen wird
zum Sport. So funktioniert ein «ler-
nendes Unternehmeny!

Edward Caulfield,
SWISSCONSULT-Personalberater
fur die High-Tech-Branche.



