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• Im normativen Plädoyer sind wir uns weit-
gehend einig im Wunsch nach langfristi-
gen Beziehungen – wenngleich wir darü-
ber streiten können, ob hier eine vertrag-
lich abgesicherte „Stammplatzgarantie“
nicht mehr schadet als nutzt.

Es wird noch schlimmer
Deshalb hilft es niemandem, wenn man „lang-
fristige Stabilität“ beschwört, gleichzeitig
aber das Gegenteil praktiziert. Im Gegenteil:
Es wird noch schlimmer! Denn man wird die
Situation nicht verbessern, und man beweist,
dass man auf eine vertrauensvolle, ehrliche
Kommunikationskultur keinen Wert legt.
Ein Feuerwehrmann wird kein Feuer löschen,
wenn er seine Ohren vor den Alarmsirenen
verschließt und eine schöne heile Welt ohne
Feuer beschwört. Erfolgreiche Unternehmen
und erfolgreiche Personalchefs zeichnen sich
deshalb meiner Meinung nach aus durch 
• die Bereitschaft zur realistischen (deskrip-

tiven) Bestandsaufnahme,
• die Fähigkeit zu konzeptionell anspruchs-

vollen, aber trotzdem pragmatischen
(präskriptiven) Gestaltungskonzepten, 

• den Mut zur optimistisch-positiven (nor-
mativen) Vision.

Wenn man genau liest, hat unser neuer Bun-
despräsident in seiner Antrittsrede genau
dies für uns alle gefordert. ●

ZWISCHENRUF. In unseren Unternehmen arbeiten zunehmend
„Spieler ohne Stammplatzgarantie“. Dieser These stimmten beim
DGFP-Kongress wenige Personalchefs zu. Doch Wein zu predigen
und Wasser zu kredenzen, hilft keinem, meint Christian Scholz.

Auf dem Podium beim DGFP-Kongress be-
lehrte mich Wulf Meier in seiner Funktion als
Personalvorstand der Dresdner Bank, dass es
in seinem Hause so etwas wie Darwinismus
nicht gebe. Nein, man lege Wert auf stabile
Beschäftigungsverhältnisse und eine breite
Vertrauenskultur. Deshalb sei der Gegensatz
zwischen feudalistischen Unternehmens-
chefs und Mitarbeitern, die anfangen, oppor-
tunistisch an ihr eigenes Überleben und ihre
eigenen Chancen zu denken, lediglich theo-
retisch konstruiert und realitätsfern.
Ich war aber nicht der einzige, der sich wun-
derte. So beschrieb mir nachher Gerhard
Höcker, einer der Zuhörer und HR-Verant-
wortlicher beim Anbieter von Positionie-
rungstechnologie Trimble, seine Sicht der
Diskussion: „Bezeichnend war, wie einige der
Anwesenden die von Ihnen vertretene Posi-
tion fast mitleidig abtaten und stattdessen die
„gute alte Zeit“ beschworen.“

Alles nur aus Sensationslust?
Also: Ist das Gerede von der (Arbeits-)Markt-
radikalität allenfalls eine Erfindung von pra-
xisfernen Wissenschaftlern und sensations-
lüsternen Journalisten? Natürlich nicht, wie
die Zahlen zeigen: Die Dresdner Bank hat zum
Beispiel bereits jetzt ihre Vollzeitstellen von
50.000 auf 35.000 abgebaut. Man kürzt Ta-
rifangestellten das Weihnachtsgeld, kündigt
externen Dienstleistern und streicht diverse
Beihilfen. Mitarbeiter bekommen im Internet
unter dem Schlagwort „Invitatio ad offeren-
dum“ im Sinne einer Einladung zur Arbeits-
losigkeit schon einmal anonym ihre Abfin-
dung ausgerechnet – vor der Drohkulisse be-
triebsbedingter Kündigungen. Ob diese Per-
sonen der Diagnose ihres Personalchefs „gute
alte Zeit“ und „kein Gegensatz zwischen feu-
dalistischen Unternehmenschefs und Mitar-
beitern“ zustimmen – von den ehemaligen

Beschäftigten der Direktbank Advance und
der Investmentbank Dresdner Kleinwort
Wasserstein ganz zu schweigen?
Diskussionsbeiträge wie die von Wulf Meier
könnte man als irrelevante Einzelfälle ad ac-
ta legen, würden sie nicht die fundamentalen
Denk- und Argumentationsfehler widerspie-
geln, die bei manchen Unternehmen gegen-
wärtig die Arbeitswelt vergiften. Fakt ist: Das
Betriebsklima hat sich in den letzten Jahren
radikal verschlechtert. Nur noch zwei Prozent
der Mitarbeiter glauben nach einer Umfrage
des Meinungsforschungsinstituts Forsa, dass
sich der Vorstand für sie interessiert. 
Kann man da den Mitarbeitern wirklich op-
portunistisches Handeln vorwerfen, wenn es
ihnen an der Spitze vorgemacht wird? Wenn
das Tagesgehalt eines Vorstands dem Jah-
resgehalt des Mitarbeiters entspricht? Wenn
Vorstandsgehälter steigen, obwohl Aktien-
kurse und Mitarbeiterzahlen in den Keller ge-
hen? Wenn manche Unternehmensberater
nicht produktive Beschäftigung, sondern Ab-
bauzahlen maximieren? Warum sollen Mit-
arbeiter dem Unternehmen gegenüber loyal
bleiben, wenn die Unternehmensleitung
nicht einmal ehrlich kommuniziert?
Ich finde, wir sollten klar zwischen Beschrei-
bung als Diagnose, Empfehlung als Rezept
und Plädoyer als Wunsch unterscheiden:
• Deskriptiv beschreibend sind Darwinis-

mus und Opportunismus ebenso unbe-
streitbar wie die Tatsache, dass der daraus
resultierende Darwiportunismus oft in ei-
ner unehrlichen Weise kommuniziert und
in einer unfairen Weise realisiert wird.

• Präskriptiv empfehlend muss man effekti-
ve Wege finden für die Situation, in der im-
mer weniger Mitarbeiter eine emotionale
Bindung zum Unternehmen aufweisen
und in der wir eine zunehmende Leis-
tungsorientierung brauchen.

Die Arbeitswelt: Heil
oder scheinheilig?
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