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Wie man sich bettet, so liegt man

Auch Lust auf Erfolg?

er  Wirtschaftsstandort
DDeutschland hat zweifel-
los Schwierigkeiten. Das
Tempo der Verdnderungen in

unserer Gesellschaft hat seine
liebe Not, mit dem Wandel der
Welt Schritt zu halten.

Schlaraffenland ist abgebrannt!
Ganz so schlimm ist es aber
noch nicht. Noch leben wir im
Wohlstand, noch haben wir kur-
ze Arbeitszeiten, lange Ur-
laubszeiten, hohe Lohne, kurz-
um (noch) eine gewisse soziale
Sicherheit.

Aber es gibt Einbriiche, die es
zu beherrschen gilt: hohe Ar-
beitslosigkeit, Schuldenberge,
Milliardenlocher, einen geféhr-
deten Standort Deutschland;
mit einem Wort Zukunftsdngs-
te. Es heiflt: ,,Wir miissen spa-
ren”, ,,wir miissen mehr arbei-
ten®, etc.

Um die Probleme zu verste-
hen, muss man die Ursachen
erkennen (wollen): die im in-
ternationalen Vergleich kiirze-
ren Arbeitszeiten sowie hohe
L6hne bzw. Lohnnebenkosten
und eine Gefilligkeitsdemo-
kratie, die eher dem Wohl der
Lobbyisten als dem der Biirger
dient.

Im Zuge der auch weiterhin
fortschreitenden Globalisierung
werden die Karten neu ge-
mischt. Wie reagieren Politiker
und Wirtschaftsfiihrer? Die Po-
litiker reagieren in erster Linie
mit Sparmafinahmen. Zu einer
durchgreifenden, die Wirtschaft
ankurbelnden Politik scheint
auch eine groBe Koalition nicht
in der Lage. Aber wer hat den
groflen Wurf schon ernsthaft
erwartet?

Die Fithrung von Wirtschafts-
unternehmen reagiert durch
MaBnahmen wie Umstrukturie-
rungen, Standortverlagerungen
und damit einhergehend mit
Personalabbau.

Das Wal-Mart-Syndrom
Der Standort Deutschland ist
besser als sein Ruf. Warum gilt
im Ausland der deutsche Markt
und somit der Verbraucher als
hoch solvent, gerade fiir den
Handel und fiir die Konsumgii-
terindustrie, und weckt hochste
Begehrlichkeiten? Man denke
hier an die Anstrengungen bei-
spielsweise ausldndischer Han-
delsunternehmen im Textil-,
Mobel- oder SB-Warenhausbe-
reich. Warum hitte z.B. der
US-Primus Wal-Mart sonst ein
Unternehmen wie Wertkauf
ibernehmen sollen? Eben weil
man hier viel Geld verdienen
wollte.

Um hier den erhofften nachhal-
tigen Erfolg zu haben, muss
man aber auch bereit sein, sich
mit der Kultur des Absatzmark-
tes zu beschiftigen. Wer friither
Waschmaschinen oder Maobel
verteilen konnte, muss sich
heute nicht nur der Konkurrenz
stellen, sondern auch dem Kun-
den jeden Tag neue Argumente
liefern, warum er gerade hier
oder da kaufen soll.

Gestatten Sie mir in diesem Zu-
sammenhang eine Wahrneh-
mung in meiner Téatigkeit als
Personalberater herauszugrei-
fen, die nicht nur ein Mega-Un-
ternechmen wie Wal-Mart in
Deutschland zur Aufgabe ver-
anlasste:

Um positive Ergebnisse kurz-
fristig ausweisen zu konnen, ist
gerade der Einzelhandel ver-
sucht, an der Personalkosten-
schraube zu drehen. Aber Ach-
tung: Wenn man hier iiberzieht,
wird man nach einiger Zeit
merken (oder auch nicht), dass
die Mitarbeiter, einem Kosten-
Nutzen-Denken folgend, ihre
Leistung darauf einstellen.

Vom Wollen und vom Kénnen
Einige von ihnen vollziehen die
innere Kiindigung, andere ma-
chen Dienst nach Vorschrift. Im
Laufe der Zeit aber wird man
iiberwiegend Mitarbeiter haben,
die ihre Leistung nicht kiinst-
lich drosseln, sondern mehr gar
nicht leisten kdnnen.

Dariiber darf man sich nicht
wundern, wenn man unter dem
brancheniiblichen  Gehaltsni-
veau bleibt, wenn man nicht in
die Mitarbeiterentwicklung in-
vestiert, wenn man aus miindi-
gen Mitarbeitern Befehlsemp-
fanger macht.

Mitarbeiter diirftig entlohnen
und trotzdem wettbewerbsfahi-
ge Produkte und Dienstleistun-
gen liefern, wird zu Schwierig-
keiten fithren! Wer hervorra-
gend ausgebildete und moti-
vierte Mitarbeiter haben moch-
te, kommt mit durchschnittli-
chen Gehiltern nicht aus, son-
dern muss hier iiber dem
Durchschnitt liegen.

Herbert A. Henzler, langjéhrig
Chef von McKinsey, berichtet
gerne davon, dass 10 bis 20
Prozent mehr Gehalt in seinem
Unternehmen zu bis zu 50 Pro-
zent mehr Leistungsbereitschaft
fithrte. Unternehmen wie Ber-
telsmann betrieben jahrzehnte-
lang  eine  ausgesprochen
groBzligige Gehaltspolitik und
warben damit einhergehend
schon friih direkt an den Hoch-
schulen um Toptalente. Die
Folge war eine qualitativ hoch-
klassige Fithrungsmannschaft
und mit ihr der Erfolg des Un-
ternehmens.

Beim Militdr sagt man: Die
Besten Generile haben die be-
sten Offiziere. Das ldsst sich
durchaus auf die Unternehmen

Dipl.-Kfin. Andreas Erbenich,
Personalberater

tibertragen. Gute Mitarbeiter
ziehen gute nach sich, aber ein
schlechter Mitarbeiter holt sich
einen noch schlechteren Unter-
gebenen. Es gibt eine Spirale
nach unten: Erst sinkt das Leis-
tungsniveau der Mitarbeiter und
dann der Unternehmenserfolg.

Es gibt inzwischen sehr feine,
auch in der Mobelwirtschaft
funktionierende Instrumente,
um die Leistung des Einzelnen
und der Teams zu messen. Ein
leistungsorientiertes ~ Vergii-
tungssystem zu entwickeln und
damit vielfach attraktiv zu be-
zahlen lohnt sich Uberall dort,
wo das Unternehmen nicht nur
eine Zeiterscheinung sein, son-
dern insgesamt langfristig am
Markt bestehen soll.

Denn linear abgeleitet von Mo-
natshochrechnungen und Perso-
nalkennziffern hiee das Ergeb-
nis: If you pay peanuts, you get
monkeys. Nutzen wir also be-
wihrte deutsche Tugenden und
entwickeln neue Stirken. Die
FuBball-WM hat uns gezeigt,
dass es funktionieren kann.
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