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Das sind unsere Wünsche an un-
sere Leser zum bevorstehenden
Jahreswechsel. Berechtigte Wün-
sche, denn wirtschaftlich darf auf
ein gutes 2006 zurückgeblickt wer-
den und die Prognosen für 2007
verheissen positive Trends. Des-
halb soll ein lebensfroher Delphin
unsere Wünsche begleiten. Er soll
dazu animieren, Sprünge ins kalte
Wasser zu wagen, Höhenflüge zu
starten, Kunststücke auszuprobie-
ren und nie das Lächeln zu verlie-
ren. Die Unternehmen sollen sich
freuen, denn der wirtschaftliche
Aufschwung ist ihre Leistung. Eine
Folge von neuen Ideen, schlanke-
ren Organisationen und effizien-
terer Durchführung. Die unterneh-
merische Energie hat bei gleich-
bleibenden oder sogar noch
schlechter werdenden Umfeld-
bedingungen zum wirtschaftlichen
Aufschwung geführt. Deshalb ist
Freude angesagt. 

Den Charakter
scannen?

Im Film Terminator erfasste Arnold
Schwarzenegger als Cyborg mit
einem Scanner alle relevanten
Informationen über seine Gegner.
Utopien sind Verbindungen zwi-
schen Vorstellungen und Wün-
schen, wobei den Vorstellungen
immer ein Korn Wahrheit zugrun-
de liegt. Tatsächlich glauben die
Menschen seit der Antike an die
Physiognomik, die behauptet, dass
sich der Charakter des Menschen
in den Gesichtszügen abzeichnet.
Schon Aristoteles sammelte Wissen
über Physiognomik, beispielsweise
hätten Menschen, deren Gesichts-
züge einem Löwen gleichen, den
Mut eines Löwen. Seit der Antike
sind immer wieder Versuche ge-
macht worden, Beziehungen zwi-
schen Charakter und Gesichts-
zügen, sowie Schädelformen zu
definieren. Bekannt sind die ver-
suchten Beweisführungen eines
Carl Hutter oder eines Cesare
Lombroso (1867), der Physiogno-
mik in der Kriminologie anwen-
den wollte. Eine wissenschaftliche
Gültigkeit konnte aber nie erreicht
werden, zudem wehrt man sich
gegen Physiognomik wegen ihres
rassistischen Kontextes.

Technologisch hat das Scannen
und biometrische Ausmessen von
Gesichtern und vergleichen mit
gesuchten Gesichtern einen ho-
hen Stand erreicht.

Entsprechende Geräte werden in
Flughafen und Bahnhöfen einge-
setzt. Sportvereine schützen sich
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damit vor Hooligans und das OK
der Fussball-Europameisterschaft
2008 überlegt sich den Einsatz bio-
metrischer Gesichtserkennung. 

Und schon gibt es fantasievolle
Menschen, die zwischen Physio-
gnomik und biometrischem Scan
eine Verbindung sehen. Es werde
einfach sein, ein Programm zu
entwickeln, das die gescannten
Gesichtszüge und die Form des
Schädels mit Erkenntnissen der
Physiognomik vergleicht und in
Sekundenbruchteilen eine Cha-
rakteranalyse erstellt. Toll! Der HR-
Manager der Zukunft braucht nur
den Schädel des eintretenden
Kandidaten biometrisch zu scan-
nen und aus dem Drucker rattert
alles, was er wissen muss, inklusive
Einstellungs- oder Absageempfeh-
lung. Um dem HR-Manager die
Arbeit noch leichter zu machen,
könnten in Bahnhöfen Apparate
aufgestellt werden, in denen sich
Kandidaten biometrisch scannen
lassen und statt Foto der Bewer-
bung zufügen. Dann ist eine Dau-
menbewegung nach oben oder
unten schon am Schreibtisch
machbar. 

Ohne Spott: Diese Vision ist nicht
weit weg. Im Jahr 2002 erschien
ein Buch mit dem Titel: Das grosse
Buch der Menschenkenntnis von
Dirk Schneemann. Darin wird die
Physiognomik mit der Bezeichnung
Psycho-Physiognomik neu aufge-
wärmt. Schneemann behauptet,
seine Theorie der Charaktererken-
nung aus Gesichts- und Schädel-
form sei eine Weiterentwicklung
der Jahrtausende alten chinesi-
schen Gesichtslehre. Und schein-
bar kann er davon andere Men-
schen überzeugen, denn er be-
hauptet, dass Top-Positionen in
DAX-Unternehmen nach seiner
Methode besetzt werden. Auch
der Kölner TÜV wählt danach seine
Mitarbeiter aus und die TÜV-Aka-
demie Rheinland bietet sogar ei-
nen einjährigen Kurs zum zertifizier-
ten «Referenten für Psycho-Phy-
siognomik» an. 

Bei Psychologen ist man über die
optimistische Bewertung der Psy-
cho-Physiognomik entsetzt. Die
Kommentare gehen von Hum-

bug bis Taschenspielertricks. Der
Mensch sei doch ein lernendes
Wesen und verändere seinen Cha-
rakter, aber nicht die Gesichts-
züge. Deshalb könne auf Grund
des Gesichtes keine Charakter-
beurteilung gemacht werden. Wa-
rum denn – so könnte man sich
fragen – wollen Personalfachleute
und Linienmanager auf jeder Be-
werbung eine Fotografie? Ist mög-
licherweise daraus nicht nur Sym-
pathie oder Antipathie zu entneh-
men, sondern unterschwellig auch
eine Charakterbeurteilung? Egal
wie man zu Gesichts und Schä-
delformen steht, ein biometrischer
Scan zur Charaktererkennung mit
einer Sicherheit von 90 bis 95 %
dürfte es im Interesse aller Men-
schen, die nicht gläsern sein möch-
ten, noch lange nicht geben.    jb

Verdienen 
Führungskräfte 
wirklich zuviel?

Die Diskussion um die Bezüge von
Führungskräften ist in der Presse
ein unerschöpfliches Thema. Zur
Zeit versuchen besonders schwei-
zerische Medien im Hinblick auf
eine eidgenössische Initiative Feu-
er zu entfachen, denn Führungs-
kräfte sind eine Minderheit und
die Neider ihrer Gehälter sind eine
Mehrheit. Und die Presse schreibt,
was die Mehrheit will, denn die
Mehrheit sorgt für Auflagezahlen.
Zudem sorgt die Wirtschaftslage
für gute Erträge und hohe Börsen-
kurse, was die Bezüge der Mana-
ger in Höhen schnellen lässt, die
aus sozialer Sicht als «unanstän-
dig» bezeichnet werden. 

In diese emotional und subjektiv
geführte Diskussion muss Objekti-
vität eingebaut werden. Bezüge
bestehen aus zweierlei Kompo-
nenten, einerseits das Gehalt für
die zu leistende Arbeit, anderseits
Beteiligungen am erreichten Er-
folg. Die Gehaltshöhe wird be-
stimmt durch die Verantwortung,
die ein Positionsinhaber übernimmt
und durch den Markt. Der Markt
an Führungskräften ist global ge-
worden. Die USA hat in den 80er-



und 90er-Jahren mit hohen Ge-
hältern eine Messlatte gesetzt, an
der sich Führungskräfte anderer
Nationen zu orientieren beginnen.
Europäische Spitzenkräfte, die in
den USA Karriere machten, haben
ihre Gehaltsvorstellungen bei einer
Rückkehr nach Europa durchge-
setzt. Der Markt spielt nicht nur bei
Führungskräften, sondern auch bei
Durchführenden. Gesuchte Beru-
fe oder gesuchte Spezialisten ver-
dienen mehr. Verantwortung hat
keine messbare Grösse, sie wird
oft an der Zahl Mitarbeiter/innen
gemessen, die dem zu führenden
Bereich angehören. Wenn das
aber so wäre, müssten Manager,
die von 60 000 Mitarbeitern/innen
6000 entlassen, 10 % weniger Ge-
halt ausbezahlt erhalten, statt des-
sen werden ihre Gesamtbezüge
grösser, weil der Börsenkurs steigt.
Deshalb geht es bei der Verant-
wortung mehr um materielle Din-
ge, wie beispielsweise Wert der
eingesetzten Investitionen. 

Führungskräfte werden mit Verträ-
gen gebunden, die Beteiligungen
am Erfolg enthalten. Erfolg ist aus
der Sicht von Shareholdern Ertrags-
steigerung und höhere Börsen-
kurse. Und weil Shareholder die
Verträge mit Führungskräften ver-
einbaren, stehen Bestimmungen
darin, die Führungskräfte an die
Ziele der Shareholder binden. Die-
se Vertragsbestimmungen sind sehr
heikel und diskutabel, denn Share-
holder-Ziele sind nicht immer auf
Nachhaltigkeit bedacht. Viele
Shareholder sehen gar nicht rich-
tig in die Unternehmensproblema-
tik hinein, sondern suchen nur den
kurzfristigen Gewinn ihres Aktien-
paketes. Auf Nachhaltigkeit set-
zende Shareholder haben andere
Bemessungsgrundlagen für Füh-
rungserfolg definiert.

Die beiden Teile der Manager-
Bezüge werden von denjenigen
nicht verstanden, die nur ein mo-
natlich festes Gehalt kennen, egal,
ob sie viel arbeiten oder wenig.
Deshalb wehren sie sich vehement,
wenn von ihnen eine höhere Leis-
tung (Zeit oder Menge) gefordert
wird. «Ausgerechnet derjenige, der
Millionen scheffelt, will mehr Leis-
tung von mir, damit er noch mehr

verdient». Diese Einstellung ist lei-
der zahlreich vertreten, aber sie
könnte dezimiert werden, wenn
Erfolgsbeteiligung nicht allein auf
das Management beschränkt wä-
re. Aber, es müsste eine Erfolgs-
beteiligung sein, die auf unter-
nehmerische Kennzahlen ausge-
richtet ist und nicht auf subjektive
Leistungsbeurteilungen einzelner
Mitarbeiter/innen. Damit und mit
begleitender Schulung kann Ver-
ständnis für Betriebswirtschaft und
grössere Einsatzfreude erzielt wer-
den. Trotzdem haben einfach den-
kende Menschen Mühe zu be-
greifen, weshalb des Managers
Bezüge um 35 % gewachsen sind
und ihr Gehalt gleich bleibt. 

Führungskräfte sollen gute Bezü-
ge erhalten, denn sie leisten mehr,
tragen eine höhere Verantwor-
tung, mussten durch persönlichen
Einsatz eine Karriereleiter durch-
stehen und ihr Risiko eines Abstur-
zes ist hoch. Doch ob jemand 1
Mio. oder 10 Mio. bezieht, ist mehr
eine Frage des «Images» und we-
niger eine Frage des Lebensstan-
dards. Was nützt ein Ferrari in der
Garage, wenn die Zeit fehlt, da-
mit zu fahren? Von Führungskräf-
ten aus sollte eine Initiative für eine
vernünftige Bezugsgrösse kommen,
denn sie sind es, die unter dem
schlechten Image als geldsaugen-
de Vampire leiden, Oder soll zu-
gewartet werden nach dem Mot-
to: Ist der Ruf mal ramponiert, lebt
es sich ganz ungeniert?

Lügen ist nicht nur
normal, sondern ge-
setzlich notwendig.

Im Eichborn Verlag ist ein Buch mit
dem Titel herausgekommen: 1A
Lügen für jeden Bedarf. Darin sol-
len die 999 besten Lügen des täg-
lichen Bedarfes enthalten sein. Die
Lügen der Personalleiter hören sich
wie folgt an:

– Wir bezahlen die besten Gehäl-
ter der Branche

– Bei uns steht der Mensch im
Mittelpunkt

Ein grosser Mensch benutzt
Tongeschirr, als wäre es
Silber. Weniger gross ist, wer
Silber so benutzt, als sei
es Tongeschirr.

Lucius Annaeus Seneca
(ca. 4 v.Chr – 65 n.Chr.),
römischer Politiker und  Philosoph



– Ihre berufliche Zukunft liegt uns
persönlich am Herzen

– Sie sind unser Wunschkandidat

– Bei uns können Sie auf ein kol-
legiales, motiviertes und enga-
giertes Team zählen

Solche Phrasen werden im Buch
als Lügen bezeichnet. Andere als
der Autor würden dies als Schön-
färberei oder motivatorische Aus-
sagen betiteln. Aber streng ge-
nommen ist alles, was nicht der
Wahrheit entspricht, eine Lüge
und deshalb hat das Buch zwei
Wirkungen: Einerseits Tipps zu ge-
ben, wie man am besten lügen
kann, anderseits uns die Augen
zu öffnen, wie die Lüge zu einem
völlig normalen Instrument unse-
rer Kommunikation geworden ist. 

Ja, wir lügen täglich andere Men-
schen an. Lügen gehen uns leicht
über die Lippen, denn unsere Kom-
munikationspartner wissen, dass
unsere Worte nur die Hälfte von
dem Wert sind, was sie verspre-
chen. Lügen ist normal. Lügen ge-
hört zum Alltag. Politiker lügen, die
Werbung lügt, Wir belügen nicht
nur andere, sondern sogar uns
selbst. 

Das wäre alles nicht schlimm,
denn heute gehören Schönfär-
bereien und Motivation zur Nor-
malität. Schlimm ist jedoch, wenn
man gegen den eigenen Willen,
falls man Wahrheit und Redlich-
keit als richtig erachtet, gesetz-
lich zum Lügen gezwungen wird.
Das Deutsche AGG verbietet es,
einem Kandidaten zu sagen, dass
er für die Aussendienststelle nicht
in Frage kommt, weil er eine Punk-
frisur und Ohrenringe trägt. Oder:
Unsere Arbeiter- und Arbeiterin-
nen tragen alle Hygienehäub-
chen, aber keine Kopftücher.
Oder: Wir wollen zur Führung des
Vorstandssekretariates eine Frau.
Obwohl auch gesetzlich festge-
legt ist, dass der Arbeitgeber be-
stimmt, wer in der Firma einge-
stellt wird, muss er über die Grün-
de seiner Entscheidung schwei-
gen… oder lügen. Die Schweiz
kennt schon längere Zeit ein Anti-
rassismus-Gesetz, doch momen-

tan sind Bestrebungen im Gange,
die Bestimmungen aufzuweichen,
denn das Recht auf freie Meinungs-
äusserungen wird höher gewich-
tet.

In Deutschland sollte das AGG
nochmals überdacht oder zumin-
dest seine Gültigkeit in der Wirt-
schaft eingeschränkt werden,
denn durch seine fehlerhafte For-
mulierung wird die Anwendungs-
praxis über Gerichtsfälle bestimmt
und diese werden sehr zahlreich
sein. Um Prozessrisiken aus dem
Weg zu gehen, gilt es deshalb zu
schweigen oder zu lügen.              jb

Anhang: Das AGG führt zu
folgenden Auswüchsen: 

– Bewerber halten Ausschau nach
Job-Angeboten, für die sie sich
auf keinen Fall eignen, bringen
damit Personalchefs zur Ver-
zweiflung und hoffen auf Ab-
sagebriefe, die eventuell einen
diskriminierenden Inhalt haben,
damit sie eine hohe Entschädi-
gung verlangen können.

– Ein Betrieb suchte eine «enga-
gierte Sekretärin» und erhielt
Post von einem Mann, der eine
Entschädigung androhte.

– Formulierungen wie «junges
Team» ist eine Diskriminierung
von Älteren.

– «Bewerbung bitte mit Foto» kann
als Diskriminierung für Rasse und
Herkunft ausgelegt werden.

– Gemobbte Mitarbeiter können
Geld für erlittene Seelenpein
verlangen. Diese Zahlungen sind
steuerfrei (wie ein Lottogewinn).
Das führt dazu, dass Mitarbei-
terinnen und Mitarbeitern bei
einer Kündigung keine Abfin-
dung (die versteuert werden
müsste) angeboten wird, son-
dern eine geringere Schmer-
zensgeldzahlung für angebliche
Diskriminierung. Der Empfänger
oder die Empfängerin erhalten
dadurch mehr, der Arbeitge-
ber bezahlt weniger und der
Staat, der das AGG geschaf-
fen hat, geht leer aus.
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