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Es bleibt sowieso nichts verborgen

KADERSELEKTION Der Erfolg eines Top-Managers stiitzt sich auch auf Ehrlichkeit. Bei der Kaderauswahl gehéren deshalb alle
Karten auf den Tisch - auch jene, die Fehltritte in der Vergangenheit offen legen, wie der Fall des Armeechefs Roland Nef zeigt.
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rfolg, aber nicht um jeden
EPreis.» Firmen wie ABB mei-
nen es ernstmit ihrem «Wer-
temanagement», und das nicht
erst, seit man von den Korrup-
tionsfillen weiss, in die ehemalige
Mitarbeiter verwickelt waren. Fiih-
rungskrifte miissen sich per Un-
terschriftverpilichten, diekonzern-
weitgeltenden «Richtlinien zur In-
tegritit im Geschiftsverkehr» an-
zuerkennen und zu befolgen. Die
Botschaft ist klar: Unlautere Zah-
lungen und Korruption seien kri-
minelle Handlungen mit straf- und
arbeitsrechtlichen Folgen. Solches
Verhalten passe nicht zu den ethi-
schen Grundsitzen des Konzems.
Sich stets so verhalten, wie man

es vor sich selbst vertreten kann -
herausragende Fithrungspersén-
lichkeiten haben diesen Grundsatz

Ehrlichkeit und
Integritét sind wichtige
Katalysatoren fiir den
Karriere-Erfolg.

verinnerlicht, und das aus gutem
Grund: «Ehrlichkeit und Integritit
gehoren zu den wichtigsten Kata-
lysatoren fiir den Karriere-Erfolgy,
sagt Philippe Hertig, Office Leader
schiweiz des Executive-Search-Un-
ternehmens Egon Zehnder Inter-
national.

Auspacken, und zwar volistindig

Diese Prinzipien gelten nicht ¢

erstim Job, sondern schon bei der
Rekrutierung. Wer Verfehlungen
vertuscht, schneidet sich ins eige-
ne Fleisch. Bei der Bewerbung um
eine Top-Position gelte deshalb:
Auspacken, und zwar vollstindig
und schonungslos. Hat jemand
mal eine Firmain den Sand gesetzt
oder wurde mit Alkohol am Steuer
erwischt, sollte er es von sich aus
ansprechen. Denn glaubwiirdig
und vertrauenswiirdig seien nur
jene Kandidaten, die alle Karten
auf den Tisch legen. «Von Fiih-
rungspersonlichkeiten verlangt
manviel, aber sicher nicht, dass sie
unfehlbar sind. Doch sollten siezu
ihren Fehlern stehen und offen
dariiber informieren», sagt Simon
Bolz von der Ziircher Kaderselek-
tion Wilhelm.

Seine alten Siinden zu kommu-
nizieren zeugt von Grisse und be-
siegelt nicht zwangsléufig das En-
de der Karriere, ist Philippe Hertig
iiberzeugt. «Offenheit ist im eige-
nen Interesse.» Hat jemand Fehl-
tritte zugegeben, miissen die Re-
krutierungsgremien dariiber be-
finden, ob diese einen schidlichen

Verfehlungen vertuschen -
empfiehlt sich das?

Slivan Felder: Liigen ist die
schlechteste Variante. Eine Fiih-
rungsperson, die schon bei der
Einstellung liigt, wird frither oder
spiter bei schwierigen Situatio-
nen auch als CEO oder Verwal-
tungsrat nicht transparent han-
deln.

Soll ein Kandidat restlos alles offen
legen?

Felder: Comply oder Explain, Ent-
weder gibt man auf eine Frage
eine klare Auskunft, oder man er-
klédrt, warum man keine Antwort
geben mdchte, Erkldrt jemand,
dass er nichts sagen mochte, weil

DIE RECHTSLAGE

Beide Seiten sind in
der Pfiicht

Auskunftspfilcht «Gestiitzt auf
den Grundsatz von Treu und
Glauben haben Arbeitnehmer
bereits im Bewerbungsprozess
bestimmte Auskunfts- und Offen-
barungspflichten und sind dabei
an die Wahrheit gebundens, sagt
Urs Meier, Geschiftsleiter der
Schweizer Kader Organisation,
SKO. Offen legen muss man straf-
rechtlich Relevantes oder Verfeh-
lungen, die gegen den Verhal-
tens- oder Ethik-Kodex einer Fir-
ma verstossen. Dies auf die Ge-
fahr hin, dass man den Bewerber

0b privat oder geschaftlich - fiir die Integritdt des Chefpostens relevante Fakten milssen transparent sein.

fiir die Stelle als ungeeignet
einstuft oder zum Schluss
kommt, dass der Vorfall die
Arbeitsleistung behindert
oder zumindest erheblich
einschrankt.

Recherche Gemdss Bundes-
gericht muss niemand von sich
aus auf etwas aufmerksam
machen, von dem sich die Gegen-
partei selbst Kenntnis verschaf-
fen kann. Somit sind also auch
Personalchefs oder Wahlbehdr-
den gefordert, griindlich nach-
zufragen und Abkldrungen zu
treffen.

Riickzug Wenn Offenle-
gungspflicht besteht, wére
eine Schadenersatzpflicht
bei vorsétzlichem Ver-
schweigen denkbar, so Mei-
er. «Ein allfélliges Mitver-
schulden der Firmenvertre-
ter beim Auswahlverfahren
ware dabei mit zu berficksichti-
gen.» Haufiger sei jedoch, dass
sich Firmen bei erwiesenen
Falschangaben des Bewerbers

auf die Unverbindlichkeit des

Einfluss auf die kiinftige Aufgabe
haben kénnten. Und ob der Kandi-
dat oder die Kandidatin tragbar ist
fiir den zu besetzenden Posten.

Vorbild Synthes-Stratec
Ausserdem sollten sich die Gre-
mien gut iiberlegen, wen sie infor-
mieren: Neben dem Verwaltungs-
rat auch die Aktiondre? Die Beleg-
schaft oder gar die Offentlichkeit?
Leugnen oder nur hiippchenweise
mit den Fakten herausriicken
bringt nichts - ausser gravierende
Nachteile. Als Beispiel einer klugen
Vorwiirtsstrategienennt Hertig das
MRtk it = Syn-
thes-Stratec: Dessen designierter
CEO Roland Brénnimann war als
Mitglied der Roche-Konzernlei-
tung mitverantwortlich fiir Vita-
min-Preisabsprachen in den USA
und dort zur Rechenschaft gezo-
gen worden. Synthes-Stratec hat
den Fall bei der Vorstellung des
CEO thematisiert und damit még-
lichen Kritikern zumindest den
‘Wind aus den Segeln genommen.

Relevante Kampfscheidungen

‘Wer Top-Leute rekrutiert, sollte
die Wahrheitsfindung sehr ernst
nehmen - dafiir pladiert Silvan
Felder von der Luzerner Verwal-
tungsrat Management AG. Gerade
beim Wunschkandidaten haken
gute Rekrutierungsgremien oder
Personalvermittlungsbiiros nach.
Hier priifen sie genau, ob in dessen
Vergangenheit etwas vorgefall
ist, was dem kinftigen Chef oder
Verwaltungsrat und damit dem
Unternehmen zum Nachteil gerei-
chen konnte. Auch Privates wie
Kampfscheidungen gehore dazu
und kénne je nach Posten und
Funktion relevant werden (siehe
«Nachgefragt»).

«Wem es peinlich ist, kritische
Fragen zu stellen, verhdlt sich un-
professionell», sagt Felder. Und
laufe Gefahr, Fenuniormationen
gutgliubig aufzusitzen. So gesche-
hen im Fall des.ehemaligen Ziir-
cher Steueramtschefs Andreas
Simmen, in dessen Dossier ein
«lic. rer. pol.» auftauchte, obwohl
dieser kein Studium abgeschlos-
sen hatte,

Hertig wie Felder widerspre-
chen der Ansicht, dass fiir CEQ be-
kannter Unternehmen héhere
Massstabe gélten als fiir Filhrungs-
krifte weniger grosser Unterneh-
men. Integer zu sein, dieses Prin-
zip miisse fiir alle Leader gelten.
Aber: Bei bekannten Firmen wie-
gen Verfehlungen schwerer. Fel-
der: «Das Image einer Firma oder

Vertrages berufen oder bei Institution steht und fillt beim
bereits erfolgtem Stell ritt heutigen P, kult mit der In-
das Arbeitsverhdltnis fristlos tegritiéit der obersten Fithrungs-
auflésen. ebene.»

NACHGEFRAGT | SILVAN FELDER, Verwaltungsrat Management AG, Luzern

«Vom Privaten lasst sich auch auf das Geschéftliche schliessen»

B FELDER

ihm die Frage zu persnlich sei
oder er sie fiirirrelevant halte,
liegt es am Rekrutierungs-
jgremium, daraus seine Schliisse
zu ziehen und gegebenenfalls
nachzuhaken.

Inwiefern spielen private Verhiilt-
nisse eine Rolle?

Felder: In einem Rekrutierungs-

gespriich geht es darum, die Per-
son als Ganzes zu erfassen, Also

spielen auch private Dinge eine
Rolle. Meines Erachtens lésst sich
vom Privaten auf das Geschift-
liche schliessen und umgekehrt.
Ausserdem will man sicherstellen,
dass die Fithrungsperson sich
ganz und unbelastet ihrer Tétig-
keitwidmen kann. Hohe Schul-
den oder ein absolut unstimmiges
privates Umfeld kinnen erhebli-
che Auswirkungen auf den Job
haben.

Wie steht es mit Misserfolgen aus
friiheren Tagen, etwa Konkursen?
Felder: Das muss man differen-
zierter betrachten. Wurden daraus
Lehren gezogen, kann dies unter
Umstéinden fiir einen kilnftigen

Arbeitgeber sogar einen Mehr-
wert bringen - sofern der poten-
zielle Kandidat glaubwiirdig auf-
zeigen kann, was er daraus gelernt
hat.

Verfehlungen bedeuten also nicht
zwangsldufig das Ende der Kar-
riere?

Felder: Die Vergangenheit holt
jeden ein, frither oder spéter. Al-
lerdings muss man klar unter-
scheiden, ob die damaligen Feh-
ler auch Einfluss haben werden
auf die kiinftige Tatigkeit. Da gibt
es keine scharfe Trennlinie, Wich-
tig aber ist, dass dariiber nicht der
Stellenbewerber entscheidet, son-
dern das Rekrutierungsgremium.

Und deshalb muss es vollumfing-
lich im Bilde sein.

Welche Verfehlungen sind absolut
nicht tolerierbar?

Felder: Alles, was gegen Ehrlich-
keit, Glaubwiirdigkeit und den
Respekt gegeniiber anderen Men-
schen verstdsst, und alles, was die
Entscheidungs- und Handlungs-
kompetenz der Fithrungsperson
beeintrichtigt. Dazu geh6ren
kérperliche Gewalt, Trunksucht,
Drogenmissbrauch, Spielsucht,
Stalking und séimtliche Liigen-
gebiude, zum Beispiel gefdlschte
Lebensldufe.
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