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B Die Zukunft ist auch nicht
mehr das, was sie einmal war.
Das gilt gerade auch fiir den
Jobmarkt. BWL-Prof. Christian
Scholz (Universitdt der Saar-
landes) hat nachgedacht lber
neue Spielregeln im Job, die es
zu verstehen gilt, um auch als
«Spieler ohne Stammplatz-
garantie” — so sein neues
Buch — weiterhin erfolgreich
zu sein. Seine These:
Unternehmen wie Bewerber
haben sich gedndert, deshalb
miissen sich auch
Bewerbungsstrategien dndern.

Wer kommt? Wer bleibt? Wer geht?

ie gut hatten es Bewerber vor weni-
\"f gen Jahren: Unternehmen suchten
verzweifelt Mitarbeiter. Wer ,,.SAP™

nur buchstabieren konnte, hatte prakiisch einen
Arbeitsvertrag schon unterschrieben. Fast jeder
hatte eine Chance. Es gab Boni zum hohen
Grundgehalt und sehr gute Karriereaussichten.

Doch dann sprachen die Fakten eine andere
Sprache: Die Stellenanzeigen in den Zei-
tungen bildeten nicht mehr den ,Haupttell™
der Wochenendausgabe, sondern versteckten

sich schiichtern hinterm Feuilleton. Und auf |

mancher Jobmesse gab es zwar vicle
Bewerber, aber wenige Firmen.

Wie kann man mit solch einer Situation
umgehen? Natiirlich kann man es sich einfach
machen. Beliebt ist zum Beispiel die These
.Das geht schnell vorbei”. Nur hilft dies
Absolventen, die trotz guter Noten ihre Zeit
nach dem Studium jetzt mit dem Schreiben
vieler, vieler Bewerbungen verbringen? Nein,
wir sind — wie in einem Computerspiel — auf
einem neuen ,.Level” angekommen, wo andere
Spielregeln gelten und andere Strategien
gefragt sind. Wie aber kénnte ein derartiger
Spielverlauf mit neuen Spielregeln aussehen?
Zunichst einmal: Was ist das Spielfeld?
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Schritt 1: ,Darwiportunismus® als neues
Spielfeld erkennen

Die heutige Arbeitswelt ist durch zwei
Entwicklungen geprigt: erstens durch ,darwi-
nistische Unternehmen®. Den darwinistischen
Druck, dem Unternehmen nach dem Prinzip
..Survival of the fittest” extern am Markt aus-
gesetzt sind, geben sie nach innen weiter. Egal
ob Profiicenter, ,.Low performer*-Programm,
Leistungsbeurteilung, variable Entlohnung
oder Instrumente wie die Balanced Scorecard:

nismus in Untemehmen auf dem Vormarsch
ist. Darwinismus ist also ein Systemmechanis-
mus. =

Die zweite Entwicklung in der heutigen

Jobwelt ist der Opportunismus bei den |

Mitarbeitern. Genauso wenig, wie Unterneh-

| men loyal zu ihren Mitarbeitern stehen, halten
Mitarbeiter ihren Arbeitgebern gegeniiber die |
Loyalitit aufrecht. Mitarbeiter haben eigene |
. Ziele und nehmen ihre Chancen wahr. Sie wol- |
len gutes Geld verdienen, eine abwechslungs- |

reiche Aufgabe, Arbeitsplatzsicherheit, sich
personlich verwirklichen — und ,,SpaB* an der

Arbeit haben. Je nach Konjunkturlage dndert |

sich die Gewichtung dieser Wiinsche. Opportu-
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mMmplatz-
garantie

nismus ist also das Verhalten eines Einzelnen,
der seine Chancen sucht und ohne Riicksicht
auf das Gesamisystem wahrnimmt.

.Darwiportunismus* schlieBlich ist das Zu-
sammenspiel aus beiden Komponenten. Beide
sind phasenweise durchaus unabhingig von-
einander, konnen also auch in unterschied-
lichen Konstellationen aufireten.

Schritt 2: ,,Spielen ohne Stammplatzgaran-

| tie* akzeptieren
Sie alle machen deutlich, dass der Darwi- |

Bei ausgeprigtem Darwinismus hat der
Mitarbeiter im Unternehmen keinen Stamm-
platz mehr — und umgekehrt das Unternehmen
auch nicht mehr bei hochopportunistischen
Mitarbeitern. Mitarbeiter kennen in diesem
Kontext kaum noch das Konzept der Loyalitét
und verlassen das Unternehmen, sobald es
ithnen passt.

Dieses ..Spielen ohne Stammplatzgarantie™
entspricht zwar nicht den alten Verhaliens-
weisen, ist aber immer mehr tblich und (off)
fiir alle Beteiligten sinnvoll. So zeigt beispiels-
weise der FuBballverein Bayern Miinchen, dass
der Verzicht auf eine Stammplatzgarantie
wegen der erhohten Effektivitat letztlich siche-
rere Arbeitsplitze garantiert.



Schritt 3: Wunschunternehmen lokalisieren
und positionieren

Fiigt man Opportunismus und Darwinismus als
zwel Dimensionen in eine Matrix zusammen,
so erhilt man die Darwiportunismus-Matrix
mit vier verschiedenen ,Zellen®.

Erstens: Gute alte Zeit! In diesem Nichtan-
griffspakt fiihlen sich Unternehmen und Mit-
arbeiter treu und loyal verbunden, sind also
..lieb und nett” zu einander. Personalarbeit ver-
lduft ohne allzu grofe Uberraschungen. Des-
halb hat man hier Planungssicherheit im
Hinblick auf Einstiegs- und Entwicklungsmog-
lichkeiten.

Zweitens: Kindergarten! Diese Situation war
typisch fiir die New Economy. Hier befindet
sich der Mitarbeiter in einer etwas besseren
Verhandlungsposition und kann durchaus sei-
nen Opportunismus ausleben — im Hinblick auf
die Personalentwicklung ein fiir die Mitarbeiter
dulerst interessanter Zustand.

Drittens: Feudalismus! Hier hat das Unter-
nehmen das Sagen. Angesichts der Angst vor
dem (in der New Economy erlebten) Opportu-
nismus seitens der Mitarbeiter fiihrt dies zu
einem zuriickhaltenden (Einstellungs-) Verhal-
ten gegeniiber der jungen Generation von Ab-
solventen.

SchlieBlich viertens: Darwiportunismus pur!
In dieser Kombination aus hohem Darwinis-
mus und hohem Opportunismus konnte ein
Ausweg auch in Zeiten wirtschafilichen Um-
bruchs liegen. Statt dem Mythos einer lebens-
langen Partnerschaft gibt es offen kommuni-
zierte Biindnisse auf Zeit — ohne Stammplatz-
garantie.

Bewerber sollten — wic bei einer regulfiren
Marktforschung — herausfinden, in welcher
.Zelle” das betreffende Unternehmen zu posi-
tionieren ist. Statt der Schrotflintenprozedur,
wo im breiten Malle auf alles gefeuert wird,
was ansatzweise einen Arbeitsplatz signalisiert,
geht es hier also um die klar fokussierte
Auseinandersetzung mit Zielunternehmen.
Hierfiir gibt es eine Reihe von Anhalispunkten:
Branche des Unternehmens, Rationalisierungs-
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historie, Firmenhomepage, Aussagen im
Zusammenhang mit Investor Relations und
vieles mehr, was man in Berufsplanungs-
biichern oder im Internet finden kann.

In gleicher Weise ldsst sich auch der
Opportunismusgrad abschitzen, der vom Un-
ternehmen zugelassen ist. Denn irotz allen
Marketings kommunizieren Unternchmen —
durchaus ungewollt — nach auflen, welche Ty-
pen von Mitarbeitern gewiinscht sind. So ldsst
sich oft in Erfahrung bringen, welche
Mitarbeiter Karriere gemacht haben und auf
welchem Wege. Wichtig auch: Wie wird mit
..Opportunisten™ umgegangen, die im Extrem-
fall das Unternechmen kurzfristig verlassen
haben? s

Als Konsequenz aus Schritt drei ergibt sich
also eine Positionierung des Unternehmens in
der Darwiportunismus-Mairix, wobei es nicht
so sehr auf die absolute Hohe von Darwinis-
mus und Opporiunismus ankommt, sondern
vor allem auf die qualitative Ausprigung.

Schritt 4: Karrierestrategie formulieren
Nachdem man sein Wunschunternehmen in der
Darwiportunismus-Matrix positioniert hat (und
noch immer dorthin mdchie), Idsst sich die
Karrierestrategie formulieren. So wird in der
Kategorie ,.gute alte Zeit™ cine langfristige
Partnerschaft im Mittelpunkt stehen, wihrend
beispielsweise im .. Feudalismus®™ das Eigenin-
teresse klar dem Unternehmensinteresse hinten
anzustellen ist.

Vor allem die Personalentwicklung fillt
unterschiedlich aus: In der ..guten alten Zeit*
findet eine relativ standardisierie und breite
Personalentwicklung fiir alle Mitarbeiter statt.
Im ,Kindergarten” kénnen Mitarbeiter im
Hinblick auf Motivation, Retention und
Akquisition selbst ihre Interessen einbringen.
Im . Feudalismus™ steht das Unternehmens-
interesse im Vordergrund. Im ., Darwiportunis-
mus pur” schlieBlich kommt es zu einer
Verhandlungssituation, in der Unternehmen
und Mitarbeiter wechselseitig ihre Interessen
einzubringen versuchen.
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Schritt 5: Bewerbung optimieren

Schritt fiinf ist der schwierigste. Hier geht es
konkret darum, eine Bewerbung zu produzie-
ren, die exakt auf die jeweilige ..Zelle* in der
Darwiportunismus-Matrix abgestimmt ist.

Ein Beispiel: Bewirbt man sich fiir ein Un-
ternehmen, das eindeutig ,.feudalistische™
Ziige trdgt, so macht es wenig Sinn, seine
Bewerbung iiberwiegend damit zu fiillen, wie
man fiir sich seine Zukunfi gestalten mochte.
In diesem Fall geht es ganz konkret darum,
dem Unternechmen zu signalisieren, wo man
selbst durch seine Kernkompetenzen einen
Beitrag zur Wertschdpfung des Unternehmens
leisten kann. Vor allem dieser Teil der
Bewerbung ist absolut aufwindig.

Hat man in einem ,,feudalistischen” Unter-
nehmen die Chance auf ein Bewerbungsge-
sprich erhalten, so hat man sich dann auch ent-
sprechend zu verhalten: Erneut spielt die
Stammplatzgarantie eine wichtige Rolle. So
kann etwa die Frage nach der langfristigen
Sicherheit des Arbeitsplatzes verhindern, die-
sen iiberhaupt zu erlangen.

Es macht heute wenig Sinn, sich auf ausge-
tretene Trampelpfade vieler Jobsucher zu bege-
ben. Hier geht es ausschlieBlich darum, sich
gezielt mit wenigen Unternehmen intensiv(er)
auseinander zu setzen, die Unternehmen in der
Darwinismus-Matrix entsprechend zu positio-
nieren, seine Bewerbung auf das Unternehmen
abzustimmen und damit (hoffentlich) erfolg-
reich zu werden.

Dies ‘hat in letzter Konsequenz iiberhaupt
nichts damit zu tun, angepasst als , Job-Chami-
leon* durch die Welt zu ziehen. Vielmehr muss
gerade durch die intensive Beschifligung mit
dem Unternehmen klar werden, dass dieses
Unternehmen tatsdchlich der Wunschkandidat
ist und auf diese Weise ein authentischer
Bewerbungsvorgang entstehen.

..Spielen ohne Stammplatzgarantie™ bedeutet
dann letztlich durchaus ,,Spielen mit Erfolg®. |

Christian Scholz
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