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Sichtbares Gehalt fiir alle — Britta Redmann (17.07.2017)

Ein gesetzlicher Schritt in Richtung faire Bezahlung - oder muss der Lowperformer dann
auch Highperformance bringen?

Im Juli 2017 ist ein neues Gesetz in Kraft getreten: das Entgelttransparenzgesetz. Bisher
schleicht es sich eher leise in die Unternehmenslandschaft. Dabei soll dieses Gesetzt alles an-
dere als , lautlos und unsichtbar sein“ —es soll namlich die Transparenz von Entgeltstruktu-
ren fordern. Und wo birgt sich mehr Ziindstoff und Emotion als in der Bezahlung der eigenen
Arbeit? Wer findet sich schlieBlich schon fair bezahlt? Egal, wo man fragt: es sind die wenigs-
ten.

Inhalt

Die unsichtbare Vorschrift: Entgelttransparenz ab dem 6.7.2017
e Entgelttransparenz — was steckt dahinter?

e Derindividuelle Auskunftsanspruch: Wer, Was, Wann, Wie?

e Durch transparentes Gehalt zu héherer Leistungskraft?

e Und was ist mit Wertschatzung?

o Fazit

Die unsichtbare Vorschrift — Entgelttransparenzgesetz

Im Prinzip will das neue Entgelttransparenzgesetz durch die Einflihrung eines Auskunftsan-
spruches von Beschaftigten nunmehr fir mehr Lohngerechtigkeit sorgen. Eigentlich also ein
Grund zum Freuen. Insbesondere die Gleichstellung von Frauen und Mannern im Arbeitsle-
ben steht im Fokus und soll damit gesichert werden. Eine gute Absicht, die durchweg positiv
klingt —doch die Party bleibt bislang aus. Zwar feiert das Bundesministerium fiir Senioren,
Frauen und Jugend das Gesetz als ,echten Fortschritt zu mehr Gleichstellung von Frauen und
Mannern“[1] doch aus der Wirtschaft erklingen andere Tone. Hier zeigen sich vor allem Per-
sonalabteilungen skeptisch und sprechen von einem ,,Blrokratiemonster”.[1] Logisch, dass
dann wenig Feierlaune in Unternehmen aufkommt, wenn diese befiirchten, noch mehr Ad-
ministration bewiltigen zu missen. Eher verhalten sind derzeit auch AuBerungen in den
,NewWork” — Bewegungen. Gerade bei Fragestellungen zu ,,neuem Arbeiten und neuer
Form von Zusammenarbeit” wird hier oft um die Offenlegung von Gehaltern und Gestaltung
von fairen Gehéltern diskutiert. Eigentlich also ein Thema, dem das neue Gesetz entgegen-
kommen kénnte. Doch auch hier herrscht bisher Stille...

Entgelttransparenz — was steckt dahinter?

Verdiene ich genauso viel wie mein Kollege? Das neue Gesetz soll méglichst Antwort auf
diese Frage geben. EinBlickin die Broschlire des BMFSFJ verklart die vermeintlich ge-
wiinschte Transparenz wieder - oder besser gesagt, die Frage misste eigentlich im Sinne des
Gesetzes lauten: ,Verdiene ich genauso viel wie mein mannlicher Kollege?“ — zumindest
wenn ich eine Frau bin. Der Fokus in dieser Broschiire liegt hier schon darauf, der Benachtei-
ligung in der Vergltung von Frauen entgegenzuwirken. Nichts desto trotz gilt das Gesetz
gem. § 5Abs. 2 Nr. 1 aber flr Arbeitnehmer-innen und Arbeitnehmer, also ganz unabhangig
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vom Geschlecht. Davon abgesehen gibt es bereits auch schon einen Schnelltest fiir Unter-
nehmen, mit dem diese herausfinden kénnen, wie transparent sie sein missen. [2] Hier da-
her einmal die wesentlichen Regelungen im kurzen Uberblick:

Gleiches Gehalt fur Manner und Frauen
bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit

Definition und Begrifflichkeiten zur
Entgeltgleichheit

Auskunftsanspruch des Mitarbeiters in
Betrieben ab 200 Beschaftigten

Prufverfahren {1re:wu|hg) bei
Unternehmen mit mehr als 500
Mitarbeitern

Berichtspflicht fir Unternehmen ab 500
Mitarbeitern

Grafik Brata Redmann

Der individuelle Auskunftsanspruch: Wer, Wann, Was, Wie?

Flr Mitarbeiter interessant, ist sicherlich der individuelle Auskunftsanspruch zum eigenen
Gehalt, um priifen und moéglicherweise auch eine gleiche Verglitung erleichtert durchsetzen
zu kénnen.

Wer ist nach dem Entgelttransparenzgesetz auskunftspflichtig?
Dies gilt aber nur fiir Beschaftigte in Betrieben mit mehr als 200 Beschaftigten.[1] Inwieweit

das Gesetz hier weitere Kreise auch auf kleinere Unternehmen ziehen wird, bleibt in der Pra-
xis abzuwarten. Denkbar sind in aktuellen Zeiten, in denen Employer Branding und Arbeitge-
berattraktivitat fir Unternehmen einen enormen Wettbewerbsvorteil darstellen, z.B. Situati-
onen in Bewerbungsgesprachen: Bei der Gunst um den besten, richtigen Bewerber konkur-
rieren kleine Unternehmen genauso auf dem Markt wie grofRe. Wahrscheinlichist, dass sich
ein interessanter und um seinen Wert wissender Bewerber sich nicht vom Schwellenwert
des Gesetzes abschrecken ldsst und auch bei Firmen <200 Mitarbeitern nachfragen wird,
wie sich denn im Falle einer Anstellung sein mogliches Gehalt dort zusammensetzt. Ein Ver-
weis auf den Schwellenwert hilft da nicht weiter. Fir diesen Fall benétigen auch kleinere Un-
ternehmen richtige Antworten....

Ab wann gilt das Entgelttransparenzgesetz?

Fir Unternehmen bleibt aktuell eine Ubergangsfrist von 6 Monaten, sich fiir den Auskunfts-
anspruch der Mitarbeiter zu risten: Dieser kann erstmals nach sechs Kalendermonaten nach
Inkrafttreten des Gesetzes, also nach dem 6. Juli 2017 geltend gemacht werden. Das BMFSFJ
gibt auf seiner Homepage den 6. Januar 2018 als friihestes Datum an. Ab da an dirfen
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Mitarbeiter dann also bei lhrem Arbeitgeber nachfragen.

Was muss laut Entgelttransparenzgesetz mitgeteilt werden?

Inhaltlich kénnen alle Angaben verlangt werden, die Aufschluss dariiber geben, wie das ent-
sprechende Entgelt ermittelt wird. Dabei sind alle Leistungen zu bericksichtigen, die zum
Gehalt zahlen, also z.B. auch Dienstwagen oder Boni. Vergleichbar sind alle Kollegen, die die
gleiche oder eine gleichartige Tatigkeit ausiben.

" Auskunftspflicht der Unternehmen

v Wie wird mein Gehalt ermittelt?
v Welche Kriterien werden angelegt?
v Welche Tatigkeiten sind gleich oder vergleichbar?

v Was ist das durchschnittliche Bruttomonatsentgelt?

v Welche Entgeltbestandteile gibt es?
Grafik Britta Redmann

Dabei sieht das Entgelttransparenzgesetz vor, dass die heranzuziehende Vergleichsgruppe
mindestens 6 Personen umfassen muss. So soll die notwendige Anonymitdt gewahrt werden.
Zudem ist es nicht das Ziel, das Gehalt eines bestimmten Kollegen zu ermitteln, sondern es
geht um die Durchschnittswerte.

Je nachdem kann es dann in der Praxis entscheidend darauf ankommen, wer iberhaupt zur
Vergleichsgruppe zahlt. Fir tarifvertragliche Regelungen genliigt es, wenn das Unternehmen
auf das Auskunftsverlangen des Mitarbeiters einfach die angewandte tarifvertragliche Rege-
lung benennt. Hier wird also eine Vergleichbarkeit bei gleicher Tarifentgeltgruppe vermutet.
Unter Umstdanden kann es fiir Unternehmen, in denen weder ein Tarifvertrag noch sonstige
betriebliche Entgeltsysteme existieren, wie z.B. eine Betriebsvereinbarung tber Entgelt,
schwieriger sein, Vergleichsgruppen zu begriinden. Das Gesetz spricht hierin § 4 Entg-
TranspG von Faktoren wie die "Art der Arbeit, die Ausbildungsanforderungen und die Ar-
beitsbedingungen." Weiter ist ausformuliert: "Es ist von den tatsachlichen, fir die jeweilige
Tatigkeit wesentlichen Anforderungen auszugehen, die von den ausiibenden Beschaftigten
und deren Leistungen unabhdngig sind". Das bietet zumindest Spielraum. Wann also ganz
konkret von einer gleichartigen Tatigkeit auszugehen ist, wird die betriebliche und gerichtli-
che Praxis dann zeigen.

Wie ist die Auskunft nach dem Entgelttransparenzgesezt zu verlangen und zu erteilen?

Sowohl das Verlangen der Auskunft als auch die Mitteilung durch den Arbeitgeber schreibt

Textform vor. Eine E-Mail reicht damit aus. Das erscheint unkompliziert. Mitarbeiter konnen
jeweils immer alle zwei Jahre Auskunft verlangen - es sei denn, die Umstande in der Gehal-

tervergabe haben sich entscheidend geandert und der Arbeitnehmer kann dies darlegen.
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Dann darf er auch friiher fragen. Fir den Arbeitgeber ist zu wissen, dass er seine Antwort
innerhalb von 3 Monaten mitteilen muss, § 15 Abs. 3 EntgTranspG.

Durch transparentes Gehalt zu héherer Leistungskraft?

Spannend ist die Frage, ob sich eine Sichtbarkeit in der Verglitungsstruktur und damit eine
gewlinschte Lohngerechtigkeit ggf. auch auf die Performance also die Leistung des Einzelnen
auswirkt und dies zu einer Leistungssteigerung im Unternehmen insgesamt fiihrt. Wenn ich
weil}, was mein Kollege verdient, arbeite ich dann auch mehr? Oder anders gedacht, wird
mit dem Gebot der gleichen Bezahlung fiir alle gleichermaBen auch eine unternehmerische
Forderung nach gleicher Leistung moglich? Grundsatzlich verpflichten sich Mitarbeiter durch
ihren Arbeitsvertrag auf eine Tatigkeit, also die Leistung bestimmter Dienste. Sie verpflichten
sich nicht auf einen bestimmten Erfolg. Wird nun aber die Verglitung insoweit transparent,
dass fiir Mitarbeiter klar ist, welche Kollegengruppe im Durchschnitt welches Gehalt bezieht,
konnte dies ggf. auch Fragen nach der ,gleichen Leistung” nach sich ziehen. So wird ggf. mit
der Vergleichbarkeit von Gehaltern gleichzeitig auch eine Vergleichbarkeit der Leistungser-
bringung geschaffen. Damit kénnen sich positive Leistungseffekte auf einen bestimmten,
gleichen Standard ergeben. Vorstellbar ist z.B. dass fiir eine gleiche Verglitung dann auch
vom Chef der gleiche Leistungsstandard eingefordert wird, also gleicher Umfang, gleiche
Qualitat, gleiche Zielerreichung. Nach dem Motto:“ Wenn du das gleiche verdienst wie dein
Kollege, dann erbring” bitte auch die gleiche Leistung wie dein Kollege“.

Denkbar ist auch die Konstellation, dass eine entsprechend "gleiche" Leistung von den Mit-
gliedern eines Teams gegeniiber einem Kollegen eingefordert wird, z.B. weil ein Kollege zwar
dasselbe Gehalt bezieht, sein Beitrag aber unter Umstanden geringerist oder vom Team als
geringer empfunden wird:"Wenn du soviel verdienst wie wir, dann leiste bitte auch so viel
wie wir".

Natdrlich sind Teams in der Regel keine Verhandlungspartner oder Gehaltsentscheider - aber
es kann hierdurch doch zumindest ein bestimmter sozialer Gruppendruck entstehen, der un-
ter Umstanden zu hoherer Leistung anregt. Die Kehrseite der Medaille ist die Gefahr der
Uberforderung - sowohl bei der ersten als auch der zweiten Méglichkeit.

Und was ist mit Wertschatzung?

In diesem Zusammenhang kann natiirlich auch noch etwas anderes passieren: da invielen
Arbeitsverhaltnissen die Entlohnung mangels sonstiger zum Ausdruck gebrachter Wertschat-
zung oftmals bei Mitarbeitern ein Kriterium ist, an dem sie ihren ,,Wert” festmachen und da-
her der eigene Verdienst oft sehr ,persénlich genommen” wird, kann bei der Offenlegung
von Vergleichsvergitung auch so etwas wie Neid und Missgunst entstehen. Zwar haben Mit-
arbeiter durch das Gesetz nun die Moglichkeit, Ihren Anspruch auf gleiche Entlohnung bei
gleicher Tatigkeit leichter durchzusetzen — doch der schlechte Beigeschmack und negative
Emotionen wie Frust, Neid, Enttduschung, vielleicht sogar das Gefiihl der Wertlosigkeit, blei-
ben ja erst Mal. Allein durch einen gesetzlichen Anspruch ist das nicht weggezaubert.
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Ein Recht heilt kein Gefiihl. Und wie gehen die Menschen in den Unternehmen dann damit
um? Hier hilft allein der gesetzliche Anspruch nicht weiter sondern weitere Mallhahmen sind
dann inder Zusammenarbeit erforderlich, um wieder oder nachhaltiges Engagement sicher
zu stellen. Worauf also sollten Unternehmen in der Anwendung des Entgelttransparenzge-
setzes mindestens achten? Sicherlichist eine transparente Kommunikation mit den Mitar-
beitern wichtig, ebenso wie eine Konfliktklarung. Denn nur so kbnnen hervorgerufene Ge-
fihle wie z.B. ,,ungleiche Behandlung“ erst gar nicht aufkeimen. Ich bin neugierig, welche Er-
fahrungen hier zukiinftig in Unternehmen dazu gesammelt werden und diese Themen auf
den Tisch kommen.

Fazit:

Was ist mein bisheriges Fazit? Zunachst wird das Gesetz in der betrieblichen Umsetzung fiir
Mehraufwand sorgen. Ob die positive Absicht des Gesetzes einen solchen Mehrwert im Ver-
gleich zum bestehenden arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz und auch aus dem
AGG und/oder auch zum Anspruch auf gleiche Bezahlung aus Art 3 GG schafft, ist aktuell
noch nicht abzusehen. Hier brauchen wir unternehmerische Erfahrungswerte. Dies gilt auch
fiir eine moglichst unkomplizierte und dennoch rechtlich sichere Handhabung des Bericht-
wesens.

Spannend bleibt, ob sich die Entgelttransparenz positiv auf eine Leistungskultur auswirken
kann. Und neugierig bin ich, wie kulturell mit berechtigten Anspriichen aus dem Entgelt-
transparenzgesetz umgegangen wird. Denn: Erfolgreiche Zusammenarbeit ist mehr als Recht
haben.
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Wie Geld mich verandert hat — Lydia Krtiger (07.09.2017)

,lch war arm und ich war reich. Reichist besser”, wird die Schriftstellerin Beatrice Kaufman
zitiert. Ich habe da so meine Zweifel. Klar, niemand will arm sein. Ich hatte eine drmere
Phase in meinem Leben, friiher, als ich noch selbststandige Fernsehautorin war. Damals
musste ich mich jede Woche entscheiden, ob ich flir mein Budget von 10 Mark Essen oder
Katzenfutter kaufte. Meistens gewann das Katzenfutter und ich schnorrte mich irgendwie
durch.

Das war etwa ein halbes Jahr, in dem ich mir nichts leisten konnte, fucking gar nichts. (Im
Ubrigen war das Problem, dass Kunden nicht oder sehr spat zahlten.) Damals ging ich nicht
mehr aus — nicht mal, wenn ich zu jemandem nach Hause eingeladen war. Weil ich mir die
Flasche Wein fiir 2,99 Mark als Mitbringel nicht leisten konnte. Und mit leeren Handen
wollte ich nicht dastehen.

Auch jetzt, als Existenzgriinderin, gab es oft nur Spaghetti mit Tomatensof3e. Bis ich das Zeug
nicht mehr sehen konnte. Ich leide darunter, denn ich mag gutes Essen. In Anlehnung an den
Spruch von George Best wiirde ich sogarsagen:, Ich habe mein ganzes Geld fiir Essen Ge-
hen, ein dickes Auto und Reisen ausgegeben. Und den Rest habe ich einfach verfressen.” Ich
finde, das ist gut investiertes Geld. (Bis auf das Auto, aber dazu ein andermal mehr.) Zwi-
schendurch habe ich viele Jahre sehr gutes Geld verdient. Richtig gut. Das war toll. Als Lowe
bin ich dem Luxus ja nicht abhold. Aber das Geld hat mich auch verandert.

Einfach Kohle raushauen

Ich hatte mehr, als ich brauchte. Ich bin wahnsinnig viel und weit gereist, nach Sri Lanka, My-
anmar, inden Himalaya. Ich konnte mir alles kaufen, was ich wollte, ohne darliber nachzu-
denken. (Auf Dauer wird das etwas langweilig, wenn ich das mal erwahnen darf.)

Schon ist, dass man grofRRzligig sein kann: Leute einladen, die weniger haben. Fiir gute Pro-
jekte spenden. Und auch einfach mal die Kohle raushauen, heidewitzka!

Aber nicht fur alles

OK, als Ostkind habe ich ein paar natirliche Grenzen, wo ich dann finde, das geht zu weit. So
gerne ich lecker esse, aber fir ein molekulares Rote-Bete-Raviolo und ein blanchiertes Salat-
blatt einen firstlichen Preis latzen und dann hungrig rausgehen? Thanks, but no, thanks.

Der 800-Euro-Mantel von Strenesse, im Outlet erjagt fur den Schnappchenpreis von 650. Ein
schicker schwarzer Autofahrerinnenmantel, durch den der Wind pfiff. Er passte mir wie an-
gegossen und sah mega aus, aber ich habe ihn zuriickgebracht. Ist doch pervers. Und der
halt nicht mal warm! Wie kann ein Mantel 800 Euro wert sein? Aber die Versuchung ist da —
einfach, weil man es kann.

Oder teure Hotels. Wieso geben Leute eine halbe Monatsmiete oder mehr fiir eine Nacht
aus? Ich versteh’s nicht. Man pennt doch dort nur. Ein Hotelzimmer, sauber, ruhig und mit
einem bequemen Bett — besser geht es doch nicht?! Was braucht man mehr?
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Alles weitere sind doch Uberfliissige Rubine, wie mein UrgroRvater gesagt hatte. Er war Uhr-
macher und pflegte zu sagen:

Ein Uhrwerk mit 15 Rubinen ist perfekt. Du kannst auch eine Uhr mit 18 oder 25 Steinen kau-
fen. Die ist dann teurer. Aber sie wird nie besser sein als die mit 15. Es ist technisch nicht
moglich.

Diese gewisse Bodenstandigkeit hat mich wohl davor bewahrt, komplett abzuheben.

Faul und unsensibel

Kaum jemand will es zugeben, aber viel Geld zu haben, verandert einen. Bei mir war es so,
dass ich durch das Geld faul und nachldssig wurde und dann auch Sachen durchgehen liel3,
wo ich normalerweise um mein Geld gekampft hatte. Ungerechtfertigte Heizkostennachzah-
lungen zum Beispiel. Einfach, weil ich nicht musste.

Auch auf Reisen stand mir wohl auf der Stirn geschrieben, dass mein Geld locker sal3. Ich
habe ofters drmeren Menschen irgendwas abgekauft, nur, damit sie Umsatz machen. Das
klingt zwar nett, aber irgendwie hinterlieR es einen bitteren Beigeschmack. Weder brauchte
noch wollte ich die Sachen, die sie mit viel Mihe hergestellt hatten. Und wenn ich ganz ehr-
lich bin, habe ich es auch getan, um mir die Leute vom Hals zu schaffen und meine Ruhe zu
haben. Weil ich es konnte.

Man kann Geld benutzen, um sich Dinge einfach zu machen —in jeder Hinsicht. Und um sich
mit seiner Hilfe vor etwas zu driicken. Das starkt nicht gerade den Charakter.

Aber es gibt noch grundlegendere Veranderungen. Man verliert die Bodenhaftung und das
Gefuhl fur das, was normal und angemessen ist. Ich hatte einfach vergessen, wie sich Men-
schen fiihlen, die knapsen missen. Das macht mitunter unsensibel. Da ist gar kein boser
Wille dabei — es fehlt einem einfach die Erfahrung — bzw. wenn man sie wie ich schon mal
hatte, verblasst sie. Vielleicht verdrangt man das auch. Es ist ein bisschen so, wie wenn ein
Radfahrer aufs Auto umsteigt: Mit dem Ful} auf dem Gas pedal vergisst er ziemlich schnell,
wie es ist, sich auf dem Rad abzustrampeln.

Alles gegen Cash

Geld ist deshalb toll, weil es frei und unabhangig macht — auch von anderen Menschen. Un-
sere Gesellschaft ist mittlerweile so beschaffen, dass man sich fast alles kaufen kann. Das,
was friher ein Freundschaftsdienst war (Babysitten, Kinderklamotten abgeben, kleine Repa-
raturen, Umzlige oder Fahrdienste) ist jetzt eine Dienstleistung. Man muss niemanden mehr
um etwas bitten — man zahlt einfach.

Man ist tatsachlich weniger darauf angewiesen, Freunde zu haben, wenn man Geld hat. Man
muss sich weniger auf Menschen einlassen. Dadurch verlernt man das bis zu einem gewissen
Grad. Und man muss auch nichts mehr zuriickgeben — man gibt ja das Geld, das muss rei-
chen. Damit geht eine gewisse Demut verloren —und macht der Anmaflung Platz. Man hat ja
schlieBlich einiges an Kohle hingelegt. Dann kann man ja wohl auch was erwarten, bitte-
schon! Das steht einem doch zu.
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Asozial und riicksichtlos

Es ist schwer, da gegenzusteuern. Kommt wohl auch darauf an, wie anfallig man fiir Luxus
und Bequemlichkeit ist, firs Abheben. Interessanterweise habe ich versucht, meine gefihlte
Entfremdung wiedergutzumachen: Ich hab wohltatige Organisationen unterstitzt, in einer
Grundschule in Stidafrika gearbeitet, auf Reisen in einfachsten Hotels ibernachtet, medi-
tiert. Trotzdem hatte das Geld einen Einfluss, der sogar wissenschaftlich belegt ist:

Zu viel Geld macht asozial. Wenn man sich anschaut, was Wissenschaftler alles herausgefun-
den haben, miisste man eigentlich fir einen Warnhinweis auf Geldscheinen pladieren: Rei-
che Menschen halten sich nicht an Regeln und benehmen sich rlicksichtlos, z. B. im StralRen-
verkehr. Sie hinterziehen Steuern und teilen ungern. Sie stehlen eher und trinken zu viel. Sie
haben Probleme mit der Empathie (braucht man ja auch nicht, wie oben beschrieben) und
Schwierigkeiten damit, die einfachen Dinge des Lebens zu genieRen. Fast konnen sie einem
leid tun.

Aber dann auch wieder nicht, denn sie sind nimmersatt. Fir einen ZEIT-Artikel (iber Gerech-
tigkeit wurden Menschen verschiedener Einkommensklassen (bis zum Hartz-IV-Empfanger)

interviewt. Am ungliicklichsten waren die Topverdiener: eine Arztin und ein Manager. Wa-

rum? Beide waren der Meinung, sie missten eigentlich mehr verdienen.

Immer mehr von allem

Es ist einfach nie genug. Die Menschen , brauchen” immer mehr Geld, immer mehr Platz (fir
sich allein oder fiir ausgewahlte Menschen). Friiher reichten drei Zimmer fir vier Personen
und in den Urlaub fuhr man im Trabi oder Kafer. Heute muss jeder sein eigenes Zimmer ha-
ben, dazu am besten noch Arbeits- und Gastezimmer —und nach dem SUV kommt jetzt der
Trend zum Familienvan.

In London bauen vermégende Immobilienbesitzer ihre Hauser aus —drei bis vier Stockwerke
tief in den Boden. Sie brauchen mehr Platz! Fir den Pool, fir die Sauna, fir die Galerie. Auf
Kosten ihrer Nachbarn, die unter Bauldarm, verstopften Straen und Rissenin den Wanden
leiden. Ach ja, und scheil auf die Umwelt! Hier wird zubetoniert, bis der Arzt kommt. Stich-
wort Riicksichtslosigkeit.

Woher kommt das? Ich glaube, dass hinter dem Streben nach immer mehr Aufwertung eine
tiefe Unsicherheit liegt — das Gefiihl, als Mensch unwert zu sein und sich mit duReren Dingen
aufwerten oder ,,vergroBern” zu missen. Die einen kaufen sich dann Juwelen, die anderen
ein dickes Auto *ahem* oder bauen sich einen unterirdischen Palast.

Und so, wie unser Gesellschaftssystem gestrickt ist, trichtert es uns genau diese Botschaften
ein: Dass wir Defizite haben (faltige Haut, das falsche Waschmittel und eine behandlungsbe-
dirftige Seele, ach komisch!), dass wir so, wie wir sind, nicht gut genug sind. Wir miissen uns
,enhancen”, , anreichern”.

10


https://www.washingtonpost.com/outlook/being-rich-wrecks-your-soul-we-used-to-know-that/2017/07/28/7d3e2b90-5ab3-11e7-9fc6-c7ef4bc58d13_story.html?tid=hybrid_experimentrandom_2_na&utm_term=.0d2304a17347
https://www.washingtonpost.com/outlook/being-rich-wrecks-your-soul-we-used-to-know-that/2017/07/28/7d3e2b90-5ab3-11e7-9fc6-c7ef4bc58d13_story.html?tid=hybrid_experimentrandom_2_na&utm_term=.0d2304a17347
http://www.zeit.de/2017/14/einkommen-deutschland-vergleich-hartz-iv-empfaenger-steuern
http://www.zeit.de/2017/14/einkommen-deutschland-vergleich-hartz-iv-empfaenger-steuern
http://www.zeit.de/wissen/2012-05/geld-psychologie-kast
http://www.zeit.de/wissen/2012-05/geld-psychologie-kast

Blogparade #NewPay — alle Beitrige

Welcome to my world

Der grolRe Vorteil daran, viel Geld zu haben, sagte ein Krimineller mal in einer Talkshow, sei,
dass man sich seine eigene Welt erschaffen kénne. Und wer dort Zutritt hat, entscheidet
man selbst. Ich habe da lange driiber nachgedacht. Ich kann das schon nachvollziehen, dass
das geil ist.

Man kann sich abschotten, aussuchen, mit wem man sich abgibt. Nicht ohne Grund wohne
ichin einer mittlerweile teuren Gegend, einem Stiick heiler Weltin einer manchmal kranken
Stadt. Ich geb’s zu, das kommt mir entgegen. Man muss halt nur aufpassen, dass man nicht
irgendwann vergisst, wie der Rest der Welt aussieht.

Ich bin aber auch {iberzeugt davon, dass Reichtum Angste schiirt. Verlustingste! Mit weniger
Geld auszukommen, ist unertraglich —ja, unvorstellbar!Das war einer der Griinde, warum es
mir so schwer fiel, meinen gutbezahlten, aber ungeliebten Job zu kiindigen. Mir fehlte die
Fantasie, wie ich mit weniger Geld klarkommen sollte. Heute weil} ich, es geht.

Ein armer Mensch hingegen macht standig die Erfahrung, dass es trotz aller Widrigkeiten im-
mer irgendwie weitergeht. Er ist gezwungen, kreativ zu werden, Lésungen zu finden, das Un-
mogliche moglich zu machen. Und er merkt: Es funktioniert. Das starkt das Vertrauen in die
Welt, in den Lauf der Dinge —und in sich selbst. Wer reich ist und ein Problem hat, schiebt
einfach nur nen Schein riber.

Wieviel ist genug?

Ich will die Kohle nicht verteufeln — hab ja auch beschrieben, was sie mir Schénes gebracht
hat. Und klar hab ich lieber etwas mehr als zu wenig, bin ja nicht bléd. Aber ich wiinsche mir
ein ausgewogeneres Leben. Im Moment geht es auf und ab — ich mag das irgendwie. Es

bringt mich immer wieder auf den Boden.

Ich wiinsche mir, dass ich ein Auskommen habe. Ich méchte einfach nur genug haben — auch
genug Zeit Ubrigens. Denn Geld kommt und geht —Zeit geht nur.

Ich war arm und ich war reich. Genug zu haben, ist besser.
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#NewPay: Schlichte Umkehrung der Gehaltspyramide — Ardalan lbra-
him (22.09.2017)

Wir sind alle unbewusste Platoniker. Gerade wenn es um die Themen Geld und Macht geht.

Ich bin moglicherweise nicht der grofite Platon-Fan der Welt. Brav arbeite ich mich wie alle
anderen philosophisch verbildeten Menschen mit meinen beschrankten Mitteln rauf und
runter an dem guten bdsen alten Mann des Abendlands ab.

Das tue ich unter der Annahme, dass wirin einer Gesellschaft leben, die zahlreiche Voran-
nahmen Platons unhinterfragt Gbernommen hat und diese Vorannahmen wieder und wieder
ausbuchstabiert; und unter der Annahme, dass unsere unbewussten alltaglichen Platonis-
men Folgen fiir uns haben: Sie beschranken unsere Moglichkeiten. Sie beschranken unsere
Menschlichkeit. Sie beschranken unsere Moglichkeiten guten Zusammenlebens. Sie be-
schranken unseren Austausch, unseren Kontakt und unser Mitgefiihl. Sie begriinden (ber-
flissige Kdmpfe und Kriege. Sie schaffen Hierarchien. Sie erzeugen unsere Korruption durch
Macht. Sie erzeugen unsere Korruption durch Ohnmacht. Sie verunmoglichen gute Beziehun-
gen und damit menschliches Lebensgliick. — Die ewige Wiederkehr des gleichen Platonismus
in immer neuem von ihm Geschlaucht-Sein...

...Ich tue also das, was ehemalige Philosophie-Studenten halt sotun, wenn der Tag lang ist
und bei Netflix gerade keine neue Serie zum Anschauen (theorein) verflgbar ist.

Eins der offiziellen Argumente, die uns Platon fiir seine Ansage liefert, dass ,,die Konige Philo-
sophen und die Philosophen Kénige sein sollten”, geht ungefahr so: Es sei die bestmdgliche
politische Losung fir alle, wenn diejenigen herrschten, die das geringste Interesse an Herr-
schaft hatten. Und dies sei nur bei denjenigen Menschen gegeben, die fiir sich etwas besse-
res kennen wiirden, als eben: Politik und Herrschaft. HeiReste Kandidaten fiir so ein grund-
satzliches Desinteresse an Herrschaft waren fir Platon seinerzeit die mathematik- und wis-
senschaftsverliebten Philosophen parmenideischer Provinienz, die sowiesoim 7. Ideenhim-
mel schwebten und nur mit Mih und Not Gberhaupt dazu zu bringen waren, sich mit irdi-
schen Dingen aka menschlich-allzumenschlicher Politik abzugeben.

Wir kénnen sagen: Wir sind heute recht nah dran an der vollstandigen Verwirklichung dieses
platonischen Ideals. Denn wir stehen kurz davor zuzulassen, dass ein paar Silicon Valley
Nerds die uneingeschrankte Weltherrschaft an sich reilen. — Kleiner Philosophenscherz.

Die Frage, welche Menschen wann in welcher Form sanktionsbewehrte Entscheidungs-
macht haben sollen, diirfte eine niemals endende Menschheitsfrage sein.

Der liebe Sven Franke stellt diese Frage nach dem Wer, Wann und Wie der Macht nun in Zu-
sammenhang mit Unternehmen und Unternehmensfihrung. Indirekt natirlich, indem er
nach neuartigen Formen der Bezahlung, Entlohnung oder Gewinnverteilung, kurz: nach
#NewPay fragt. Dass zwischen Bezahlungsfrage und der Machtfrage ein Zusammenhang be-
steht, wird erkennbar, wenn wir fragen: Wer fiihrt heute warum Unternehmen? Wer
herrscht dort? Aus welchen Griinden? — Der derzeit verbreitete Grund tragt den Namen
,Karriere” und lautet in Langform: Wir schaffen finanzielle Anreize zum , Aufstieg” und
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entgelten ,mehr Verantwortung” mit ,,mehr Geld“. Und dazu schaffen wir eine Herrscha fts-
Pyramide, in der man weiter oben gleichzeitig mehr zu bestimmen und mehr zu bekommen
hat. Vor allem kann man weiter oben bestimmen, wer weiter unten was bekommt, was be-
stimmen darf und wer selbst Chancen hat, nach oben zu kommen. — Pyramiden und Sklave-
rei standen wohl schonimmer in einem gewissen Zusammenhang.

Hier kdnnte man nun den guten alten bdsen Platon ins Spiel bringen und sagen: Ist es nicht
klug, wenn wir all die armen Vorstande, Geschaftsfihrer und Manager von dem Anreiz erlo-
sen, solche Positionen allein deswegen anzustreben, weil sie ihnen als Menschen finanzielle
Vorteile bringen?

Ist es nicht vielleicht wirklich schlau (= ,,gut fir alle”), wenn wir den ,,Weg zur Unterneh-
mensherrschaft” noch steiniger, noch unattraktiver gestalten als er ohnehin heute schon in
vielen Unternehmen ist? Zumindest fiir die meisten von uns?

Daraus kann folgende #NewPay-ldee hervorgehen: Um so mehr jemand im Unternehmen
zu sagen und zu bestimmen hat, um so schlechter sollte er verdienen. Wenn wir schon die
dumme alte Pyramide mit ihrer Befehlskette und Weisungsbefugnis nicht aus den Unterneh-
men bekommen, dann kénnten wir den Aufstieg in der Hierarchieleiter mit Anti-Anreizen
versehen: Wir konnten ,Karriere” deutlich unattraktiver machen als sie schon heute ist.

Oder genauer: ,, Anders attraktiv”.

Denn was ist aus psychologischer Sicht erwartbar, wenn diejenigen Menschen am meisten
verdienen, die die Basis in der Pyramide der Unternehmenshierarchie bilden? Also diejeni-
gen Menschen, die ,am nachsten am Kunden®, ,am nachsten am Produkt” sind? Die Men-
schen, , die die eigentliche Arbeit machen”? — Und wenn diejenigen Menschen am wenigsten
verdienen, die in der Hierarchie am weitesten oben und weitesten Weg von Kunden und
Produkten des Unternehmens sind?

Der erwartbare Effekt einer solchen Umkehrung der Gehaltspyramide ist m.E.: Es werden 1.)
andere Menschen als bisher Entscheidungspositionen anstreben. Und es werden 2.) die
Menschen an der Basis des Unternehmens mehr Einfluss auf die Unternehmensentscheidun-
gen nehmen.

Beide Effekte scheinen mir fir eine gesunde, auf Langfristigkeit angelegte Unternehmens-
fihrung recht vorteilhaft zu sein:

1.) Wenn ich auf Geld verzichten muss, um etwas zu sagen zu haben in meinem Unterneh-
men, so werde ich solche einflussreichen Positionen im Unternehmen nur dann anstreben,
wenn mir wirklich etwas an jenem Unternehmen liegt. — Unternehmungfiihrung wird vom
gut vergiteten Privileg zur wirklich unangenehmen Pflicht. Die Entkopplung von Unterneh-
menswohl und Wohl des einzelnen Managers ware in diesem Fall weitaus geringer als sie es
in einem Bezahlungssystem sein kann, in dem ich,, das meiste fiir mich raushole”, wenn ich
meine eigenen Karriere maximiere: Aufstieg um jeden Preis. Bekanntlich sind die meisten
Menschen in bisherigen Unternehmenshierarchien standig hin- und hergerissen, ob sie bei
ihren Entscheidungen ihr Eigenwohl oder das Unternehmswohl fokussieren sollen. Langfris-
tig entscheiden sich die meisten von uns fir unseren Eigennutz und gegen das
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Unternehmenswohl, was man uns schlecht vorwerfen kann, denn das Bezahlungssystem ,er-
zieht” uns dazu. Wenn ich standig erlebe, dass eine Fokussierung darauf, was das Beste fir
das Unternehmen ist, mich in meiner eigenen Karriere kaum voranbringt oder mir sogar den
nachsten Karriereschritt verhagelt, weil ich es mir dabei mit derart vielen anderen , Entschei-
dern” im Unternehmen verscherze, dann kann man kaum von mir erwarten, dass mich noch
sonderlich interessiert, was langfristig aus ,meinem” Unternehmen wird: ,,Nach mir die Sint-
flut”. Und auch Manager, die ganze Unternehmen versenkt haben, haben nur selten Prob-
leme, eine neue, vergleichbare oder sogar besser bezahlte Position beim nachsten Unter-
nehmen zu ergattern. — Soweit bei der klassischen Bezahlungspyramide, die mit der Ent-
scheidungspyramide parallel geschaltetist.

2.) Wenn ich an der Basis des Unternehmens: Nah am Kunden / nah am Produkt am Besten
verdiene, dann werde ich mich dadurch aufgewertet fiihlen. Ich werde selbstbewusst sein.
Ich werde, das, was mir mein unmittelbarer Kontakt mit den Kunden / mit den Produkten an
Informationen bringt, einbringen wollen. Ich werde deutlich mehr als heute darauf beste-
hen, dass das, was ich an Problemen und an Chancen fiir das Unternehmen wahrnehme,
auch in die Unternehmensentscheidungen einflielt. Ich werde den Mund aufmachen. Deut-
lich 6fter und deutlich lauter. V.a. aber werden statusorientierte, energische Menschen hau-
figerin solchen Basis-Positionen (,,einfacher Arbeiter”, , einfacher Angestellter”, ,Fachkraft”)
bleiben, anstatt den , Aufstieg” zu suchen.

Das heifdt fiir das nun systematisch schlechter bezahlte Management: Es ist nicht nur eine
ganz schone Zumutung, in der Hierarchie aufzusteigen, weil man dabei ja nun jedesmal auf
Geld verzichtet. Es ist auch noch weniger angenehm als es heute schon ist, denn man hat es
nun mit deutlich ,miindigeren” Mitarbeitern zu tun: Mit Mitarbeiter die mehr fordern.
Nicht Geld, nicht den Aufstieg, sondern Einfluss auf die Unternehmensentscheidungen.

Das Thema ,Macht” in Unternehmen wiirde dadurch vollig neu verhandelt. Und ,aufsteigen
wollen” wiirden nur noch echte Uberzeugungstiter. Unternehmerische Idealisten, die man
geradezu als , Anti-Karrieristen” bezeichnen misste: Sie entscheiden sich fiir Leitungsaufga-
ben rein aus dem Grund, weil sie fiihren wollen, nicht weil sie dadurch sonstirgendwie bes-
sergestellt waren.

Wie man aber Menschen, die heute etwas zu sagen haben in Unternehmen: Vorstande und
Geschaftsfihrer dazu bringen kann, eine solche Umkehrung der Bezahlungspyramide vorzu-
nehmen, dazu bin ich genauso blank wie der gute alte bose Platon, der mit seinem Versuch
klaglich scheiterte, auf dem sizilianischen Syracus einen platonischen Staat auf die Beine zu
stellen.

Eine solche Umkehrung misste im Grunde von den ,Machthabern von auRen” getrieben
sein: Also von Nicht-selbst-managenden Unternehmenseignern und Unternehmensinvesto-
ren. —Oder eben von der Politik aka uns allen, die wir ja angeblich in einer Demokratie leben
und damit de facto alle miteinander Gesetzgeber sind.

Welcher von beiden der ein bisschen noch aussichtslosere Ansatzpunkt fiir eine Verwirkli-
chung der Umkehrung der Gehaltspyramide ist, das liberlasse ich gerne Ihrer Fantasie.
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Zumal man fragen konnte, wer heute lGberhaupt ein Interesse an einem langfristigen Unter-
nehmenswohl haben kann. Denn unsere derzeit noch laufenden Finanzierungs- und Investiti-
onsspielchen machen es auch Investoren nicht gerade leicht, an ,,ihren” Unternehmen ein
langfristiges Interesse hegen zu kdnnen. Unter den gegebenen Rahmenbedingungen werden
mir als Investor v.a. Anreize gesetzt, den schnellen Reibach: Den méglichst baldigen, mog-
lichst lukrativen Weiterverkauf meiner Unternehmen zu suchen. Und kaum Anreize, Gber-
haupt jemals an das auch nur mittelfristige Wohl von Unternehmen, Kunden oder anderen
am Unternehmen Mitwirkenden zu denken.

So bleibt es wohl bei einem: ,,Die Idee ist gut, doch die Welt ist nie bereit.”
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Zahlen, bitte... - Alexander Gerber (23.09.2017)

A
€ Anforderungstendenz in t

ey |/

Preistendenz in t

P» Gegenwert

Dieser Artikel entstand aus einer Twitter-Blodelei. Ich hatte schon auf LinkedIn wahrgenom-
men, dass es eine Blogparade zu #newPay geben soll. Ich finde das Thema spannend, fiihlte
mich aber nicht so recht berufen. Ich habe das Thema im Kontext #newWork wahrgenom-
men. Es ging nach meinem Verstdndnis also weniger um Dinge wie PayPal oder Krypto-Wah-
rungen. Sagen wir mal es geht um Entgelt fir Arbeit — sog. “Erwerbsarbeit”.

Irgendwie hat mich das Thema dann doch gepackt. Aktuell bin ich da eher auRenstehender
Betrachter mit ein paar Gedanken und Erfahrungen. Ich beziehe derzeit kein Gehalt und ich
zahle auch keine Gehalter mehr. Moglicherweise mag das dazu beitragen, den Blickwinkel zu
andern und vielleicht eine Sichtweise jenseits von Neid und Angst einzunehmen.

/Vorbemerkungen

Wenn ich auf Englisch blogge, wiirde an dieser Stelle jetzt “terms and conditions” stehen. Ich
mag die Prazision dieses Ausdrucks. Er macht genau das deutlich, worum es geht. Worte als
Begriffe und die Bedingungen unter denen die Bedeutung glltig ist. Genau das mdchte ich
regelmaRig vorwegschicken, um das Feld zu bereiten fiir das, was danach noch kommen
mag. Quasi als Check-in und Onboarding.

Ich mache mir den Umweg Uber die Sprache gern zu Nutze, weil es Anhaltspunkte zum Ver-
standnis der dahinterliegenden Bedeutung liefert. Viel zu viele Worte haben in unterschiedli-
chem Kontext andere Bedeutung. Irgendwann ist mir aufgefallen, dass der Umweg liber die
Fremdsprache mir selber beim Verstandnis hilft. Und so will ich mich dem Thema Entgelt fir
Arbeit zunachst Gber Sprache nahern. Wo ich einen Erkenntnisgewinn verorte, erfolgt die
Annaherung auch lGber Fremdsprache.

Flr diejenigen, die gern Orientierungspunkte haben:
Wir werden uns dem Punkt spiralformig von auflen nach innen ndahern.

Bitte nehmen sie eine bequeme Sitzposition ein, reservieren Sie sich etwa eine halbe Stunde
moglichst ungestorter Aufmerksamkeit und schalten Sie Thr Hirn auf Empfang.
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Die Besetzung dieser Blogparade wiinscht Ihnen eine angenehme Reise auf dem Pfad des
Verstehens.

/Entgelt

Der erste Knaller ist der Begriff Entgelt. Orthografische Fehler an dieser Stelle offenbaren be-
reits Geisteshaltungen.

Das Entgeltist die Gegenleistung, die gelten soll. Den Rest bitte bei Wikipedia nachlesen.
/Geld

In den letzten Jahren gab es immer mehr erhellende Literatur und sogar Museumsausstel-
lungen, die darlegen, wie aus Stockfischen und Muscheln Bitcoins wurden.

Das Thema Geld nimmt zumindest in der Grundschule meines Sohnes einen Platz ein. So
kommt es, dass wir aktuell thematisch passende Blicher aus der Stadtbibliothek entliehen
haben und die Kinder bereits ihre ersten Geldscheine mit Papier und Buntstiften produziert
haben. Ich kann in den von ihnen betriebenen Einkaufszentren und Restaurants damit ein-
kaufen, nachdem ich meinen Geldbetrag von der Bank (meiner 5-jahrigen Tochter) zugewie-
sen bekam. Mal schauen, wann sie ihren fast zweijahrigen Bruder zum Angestellten machen

Eine Gegenleistung ist zunachst nur ein Austauschgegenstand. Irgendwann stellte sich dann
heraus, dass es besserist, einen universellen Austauschgegenstand zu bestimmen, anstatt
dass der Schmied zum Bauern geht und dafiir Korn bekommt, obwohl er gern ein Steak ge-
gessen hatte und eigentlich auch eine warme Hose fir den Winter braucht. Und schon
wurde die Triangulation von Wert lber einen feststehenden Punkt eingefiihrt. Der Wert ei-
ner Sache liegtim Auge des Betrachters, den Preis konnen aber beide Seiten leicht bestim-
men.

Nowadays people know the price of everything
and the value of nothing.

(Oscar Wilde)

Izquotes.com

Alter Hut: Preise und Werte

Die Magie entsteht daraus, dass das Tauschmittel von beiden Seiten akzeptiert wird und eine
objektivierbare GroRenordnung darstellt.

Es ist recht unwahrscheinlich genau denjenigen zu finden, der das hat, was ich benétige und
dann auch noch genau das anzubieten, was diese Person als wertvoller erachtet als das, was
sie abgibt.
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Wenn aber ein Gegenstand, den ich habe, von meinem Geschaftspartner akzeptiert wird, die
Gegenleistung damit subjektiv und diskret verglichen werden kann und wenn der wegzuge-
bende Gegenstand dann auch noch als geringwertiger eingeschatzt wird, so haben beide
Seite einen Vorteil vom Tausch. Jeder macht “seinen Schnitt”. Alle sind zufrieden.

/Wahrung

Ein weiteres grofRartiges Wort zum Verstandnis ist “Wahrung”. Es beinhaltet den Stamm von
Wahrheit und Bewahrung. Im Deutschen geht es also darum einen Zustand zu fixieren.

Die Angelsachsen waren da offensichtlich etwas naturbezogener. Der Tauschgegenstand soll
nicht flr alle Zeit, sagen wir mal 1000 Jahre, regieren.

Er ist etwas, der seine Bedeutung aus einer Zeitkomponente erhalt. Fir den Moment der Ei-
nigung und es Austausches hat die Wahrung als “currency” ihre Bedeutung. Danach be-
kommt sie inverandertem Kontext eine neue Bedeutung. Wenn man die Bedeutung in Wert
bemessen will ist man schnell beim Kurs einer Sache. Der kann steigen, der kann auch fallen.
Je nachdem, wieviele Menschen gerade um den fraglichen Gegenstand konkurrieren, sich
also gegenseitig liberbieten, um ein knappes Gut zu erhalten.

Sobald das feststehende und vergleichbare Gut im UbermaR vorhanden ist und nicht genug
Kaufer zu einem aufgerufenen Preis gefunden werden, so bemiiht sich der Inhaber des Ver-
flgungsrechts (“Eigentimer”) durch Senkung des Preises Kaufer zu finden.

Wenn sich weder Anbieter noch interessierter Kaufer finden kénnen, dann versagt der
Markt. Wenn es fir ein Angebot liberhaupt keine Interessenten gibt, dann existiert kein
Markt. Das kommt heutzutage aber nahezu gar nicht mehr vor. Jeder kommerzialisierbare
Gegenstand kann heute auch vermarktet werden. Legalitat, Preis und Profitabilitat sind da-
bei ganz andere Aspekte.

/Zahlung

Wenn nun der Tauschgegenstand gegen unterschiedliche Dinge eingetauscht wird, so ergibt
sich das Bedlirfnis, den gesamten werthaltigen Besitzt in mehrere kleine Teile zu zerteilen,
die man in unterschiedlicher Anzahl gegen unterschiedliche Dinge tauscht. Und schon wird
es notwendig, mehrere Tauschgegenstande abzuzdhlen, um festzustellen, ob die vereinbarte
Anzahl erbracht wird.

Wenn also Geld als Entgelt akzeptiert wird, dann befreit die Zahlung des Geldbetrages von
der Schuld der Entgeltleistung.

/Schuld

Im deutschen Recht, das sich aus dem romischen Recht entwickelt hat, begriindet ein Ver-
trag fur beide Seiten die Pflicht zur Lieferung. Die eine Seite liefert Ware, die andere zahlt
Geld. Der eine schuldet eine Dienstleistung, der andere zahlt firr deren Erbringung. Das kann
im Voraus passieren oder im Nachhinein oder in Kombination von beidem.
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Die Leistung des einen befreit von der Schuld dieses zu liefern.
Bei Schuld fangt es schon an sehrinteressant zu werden. Schuld ist eine Kulturfrage.

Die unterschiedlichen kulturellen Einstellungen zu Geld und Schuld lassen sich durch einen
Blick auf eine andere Sprache erahnen.

Sprache ist kondensierte Kultur. Schauen wir uns einmal an, wie die Angelsachsen die Sache
sosehen.

Im Englischenist die Schuld “guild”, wohingegen die strafrechtliche Schuld im Sinne der per-
sonlichen Vorwerfbarkeit als “fault” bezeichnet wird. Das wiederum heif$t im Deutschen so
etwas wie Fehler oder unerwiinschtes Ergebnis, was es wiederum im deutschen Schuldrecht
als so genannte Schlechtleistung gibt.

Man hat zwar etwas getan, es entspricht aber nicht den Anforderungen.

Gut, wenn man diese Anforderungen objektiviert hat. 10€ sind leicht abzuzahlen, wenn man
20€ schuldet.

Aber wehe, wenn das pink der AuRenwand mehr rosé sein soll, wenn die Abendsonne drauf
fallt und aber beim ausgemachten Termin bedeckter Himmel am Vormittag herrschte und
der Malermeister die Farbe vor Ort nach den Gegebenheiten des Untergrunds zusammen
mischen muss. Wessen Schuld ist es nun, wenn das Ergebnis nicht zufrieden stellt?

Wer hat das Ergebnis zu verantworten? Der Wettergott? Der Besteller mit seiner Vorstellung
von pink-rosé in der Abendsonne oder eher der Erbringer der Leistung, der sich auf eine
solch vage Beschreibung eingelassen hat, die zudem kaum nachpriifbar ist. Welche Abend-
sonne? An durchschnittlichen Tagen? Hochdruck-Sommertagen? Usw.

/Steuern

Nehmen wir einmal an, jemand tauscht etwas gegen Geld. In unserer Gesellschaft entfallt
immer ein bestimmter Anteil an das Gemeinwesen. Im Deutschen heildt das Steuern. Die po-
pularste Form der Steuer ist die Umsatzsteuer, die entgegen langldufigem Fehlverstandnis
sich nach dem Umsatz und nicht nach dem Mehrwert bemisst.

Warum? Umsatz kann ich objektiv feststellen. Wert ist eine subjektive Vorstellung. Idealer-
weise sollte der Wert einer Sache im Wirtschaftskreislauf steigen. Das ist der Fall, wenn
Wertschopfung betrieben wird. Allerdings kann es auch sein, dass der Kaufmann sein Lager
liquidiert und daher unter Einstandspreis verauBert. Aus dem Abschlag im Verkaufspreis ent-
steht ein Vorteil beim Kaufer aber auch beim Kaufmann. Wer hat nun den Wert geschaffen?
Wer ist Steuerpflichtiger?

Auch hier lohnt wieder der Blick ins Angelsachsische. Dort heiBen unsere Steuern “taxes”,
was es wiederum so dhnlich im Deutschen als “taxieren” gibt. Wo der Brite als eine Zahl be-
stimmt (taxiert), wird der Deutsche dahingehend besteuert, dass er bitte ein bestimmtes
Verhalten als seinen Vorteil wahrnimmt. Durch die Steuer soll staatlich etwas
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erstrebenswert werden, was es an sich monetér (!!) erst einmal nicht ist. Steuern sind also
so etwas wie eine negative Subvention. Erst werden alle gleichermalRen belastet und unter
bestimmten Bedingungen wieder entlastet.

Kinder bspw. entlasten steuerlich. Ob das fiir den einzelnen einen Vorteil darstellt mag jeder
fur sich entscheiden.

Das Steuerrecht kennt nur Anzahl, Lebensalter und Abstammung bzw. Familienstand.
/Bezahlung

Kommen wir aber langsam einmal dem Kern naher. Wofir sollen wir also auf eine neue Art
bezahlen?

Schauen wir uns also an, woflr bisher gezahlt wurde. Denn davon muss etwas zwangslaufig
abweichen, sonst ware es ja nicht neu.

/warum bezahlen?

Im deutschen Kulturraum zahlen wir, um uns einer Schuld zu entledigen.

Henrik Kramer, der fir jede Lebenssituation eine Anekdote oder einen weisen Spruch bereit
halt, sagte einmal

Wer mit Schulden stirbt, hat mit Gewinn gelebt.

Allerdings kénnen diese Schulden auch zum Tode fiihren. Zumindest im technischen und or-
ganisatorischen Bereich.

Angelehnt an den aus der agilen Software-Entwicklung bekannten Ausdruck der “techni-
schen Schulden” hat meiner Bruder Sylvius den Begriff der “sozialen Schulden” ins Gesprach
eingebracht.

Gemeint sind damit organisatorische Versprechungen wie “Arbeitsplatzgarantie” und “Lohn-
stabilitat”.

So manch eine Organisation hat bereits ihren Kredit verspielt und lebt derzeit von der tole-
rierten Uberziehung ihres Kreditrahmens.

Soziale Schulden sind eine Hypothek auf die Glaubwiirdigkeit der Organisation. Wenn die
Schulden fallig sind und nicht bedient werden kénnen, dann wird in den Gegenstand Ver-

trauen vollstreckt.

Das geschieht so lange bis die Masse aufgebraucht ist. Dann ist die Organisation sozial insol-
vent und das Insolvenzverfahren wird mangels Vertrauensmasse abgelehnt.

Egal, was der Kontostand bei der Bank aussagen mag.
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Spatestens seit Lehman Brothers wissen wir, wozu so etwas flihren kann.

Da hilft auch kein Verkapseln von Risiken, indem man Verpflichtungen wie Hypotheken biin-
delt und in Bad Banks verklappt.

Das versetzen der Mitarbeiter an einem Standort, das Griinden von Toéchtern an “Niedrig-
lohn-Standorten” oder das Off-Shoring und das nachfolgende Zurilickverschieben von Zustan-
digkeiten mit dem Preisdruck aus den entfernten Toéchtern bleibt bei der Belegschaft nicht
unbemerkt.

Wer so handelt kann weder “Commitment” noch Motivation bei der Belegschaft erwarten.
Man bekommt “Ausfihren” und mglw. noch einen Teil von “Verstehen”. Auf den Rest
braucht man nicht einmal mehr zu hoffen. Eine solche Organisation hat ihre Zukunft verpielt.
Flr solche Szenarien habe ich in meinen Projekten den Spruch

In Powerpoint hat es gut funktioniert.

Spatestens, wenn die Erwartungshaltung des Kunden “deutsche Wertarbeit” bezahlt und die
Leistung auf der Basis des niedrigsten Einkaufspreis ausgeliefert bekommt, wird sich die
Nachhaltigkeit solcher Vorgehen beweisen missen.

Es gibt groRartige Qualitaten aus sog. Niedriglohnlandern. Hardware von Apple, Lenovo oder
Microsoft mogen als Beispiel herhalten. Oder Carrera-Bahnen. Oder Produkte von Huawei,

die dort nicht nur assembliert, sondern auch entworfen werden.

Allerdings werden sie mit deutlichem Mehr-Aufwand in der Vor-Qualifikation und Nach-
Sorge an den jeweiligen Standorten bezahilt.

Ob solche Rechnungen aufgehen, muss jeder “Business Case” fiir sich beweisen. Die Zeit-
komponente im Zusammenhang mit der Kundenbindung in Bezug auf Anschlusskaufe sind

es, die hier das Strohfeuer von der andauernden Glut im Kessel unterscheiden.

Erinnert sich noch ein Entscheider an Ignazio Lopez und seine sagenhaften Einkaufseinspa-
rungen von 30% bei Opel und VW?

/womit bezahlen?

Kommen wir zum spannendsten Teil. Seit mehreren Generationen sind wir es in Deutschland
gewohnt, mit Geld entlohnt zu werden. Das war nicht immer so. Wird es deshalb immer so
bleiben?

Die Gegenleistung muss nicht immer Geld sein.

Mancher Sprecher auf einer Konferenz tut dies gegen freien Eintritt, um sich auszuprobieren
oder bekannt zu werden.
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So mancher arbeitet gegen “Kost und Logis” und erntet (“liest”) Wein in Chile oder schert
Schafe in Neuseeland.

Manche im Urlaub, manche als Sabbatical, manche als Lebenseinstellung.

Ich las vor kurzem, dass die Wirtschaft des 19. Und 20. Jahrhunderts gepragt war vom Kampf
um Ressourcen.

Die Wirtschaft des 21. Jahrhunderts ware gepragt vom Kampf um Aufmerksamkeit.

Vielleicht auch deshalb, weil Aufmerksamkeit im Englischen nicht geschenkt, sondern erkauft
wird

— “to pay attention”.

Wer ertappt sich nicht dabei, ein Festival wegen der Headliner zu besuchen, um dann eine
junge unbekannte Combo fiir sich zu entdecken?

Oder bei Konferenzen ziehen die grolen Namen, aber eigentlich sind die Themen der “klei-
nen”, weil weniger bekannten Redner viel nutzbringender.

Weis man aber immer erst, wenn man “den Groflen” gefolgtist.
Bestes Beispiel sei dieser Artikel.

Solche Gedanken gebe ich laufend von mir. Etliches dessen, was ich hier schreibe, stammt
bereits aus veroffentlichten und unveréffentlichten Blogbeitragen.

Hatte man alles schon wissen kbnnen — aber woher?
Markt ist dort, wo sich Nachfrage und Angebot treffen.

Man muss schon mal die Haut zu Markte tragen, um das Fell Gber die Ohren gezogen zu be-
kommen.

/was bezahlen?

“Ich bezahle Sie doch nicht fir das Lernen!” soll schon so mancher Auftraggeber gesagt ha-
ben.

Auto-Selektion. Der nachste, bitte.

“Jugend forscht” habe ich in dem Zusammenhang auch schon als abfélligen Kommentar ver-
nommen.

Oder “chaotisches Vorgehen”.
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Mittlerweile habe ich flir mich eine Antwort gefunden, was die Leistung ist, die man durch
meine Mitwirkung erlangen kann.

Ich schaffe Gewissheit.

Am Ende meiner Tatigkeit, kann der geneigte Interessent erfahren, was funktioniert, warum
es funktioniert und wie das Funktionieren wiederholt werden kann.

Das ist eine ganze Menge Gewissheit an Stellen, wo sich viele damit begniigen, “dass” etwas
funktioniert.

Der Unterschied?

Ich kann benennen, was wichtig ist und worauf geachtet werden muss, um ein Ergebnis zu
erzielen, zu wiederholen und was dieses Ergebnis gefahrdet.

Manche verstehen darunter “Fihrung”. Mag sein.

Es ist mein personlicher Qualitatsanspruch, der auf einem humanistisch, militarisch, klerikal
und industriell gepragten Elternhaus erwachst und durch eine vielseitig verwendbare, uni-
versitdare Ausbildung vervollkommnet wurde.

Juristen kénnen alles.

... hieB es in mehreren Vorlesungen, die ich besucht habe. Das fiel auf fruchtbaren Boden.
Zumindest bei mir.

Also, was wird bezahlt?

e Ergebnisse —im Sinne von “Stiickzahl”?

e Anwesenheitim weitesten Sinne—“Sicherheitsgewerbe”

e Verhinderungvon Abwesenheit —“extrinsische Motivation”
e Ermoglichungvon Pflichterfiillung —“Beamtentum”

e Qualitat—Erfullen einerSpezifikation

e Gestaltung—Bestimmen einer Spezifikation

e Erschaffung—Handwerk

e Statusdnderung—“Sachbearbeitung”

e Herstelleneines definierten Zustandes —“Support”

e Erhalteneinesdefinierbaren Zustandes —“Betrieb” bspw. einer Anlage
e Verhinderneines unerwiinschten Zustandes —“Wartung”

Die Liste lieRRe sich endlos fortfuhren.

Nach meiner Ansicht bestimmen Fahigkeiten und nicht bisherige Errungenschaften den
Marktwert einer Humanressource.

Entweder, weil die Person es bereits bewiesen hat oder weil sie als “high potential” die ver-
muteten Voraussetzungen dafir mitbringt.

23



Blogparade #NewPay — alle Beitrige

Dadurch, dass jemand etwas bewiesen hat, steigt die Gewissheit es noch einmal zu kénnen —
interessanterweise fallt damit aber auch der Preis. Nur nicht in direktem zeitlichen Zusam-
menhang.

DenkanstoR:
Prof. Dr. Dr. Dr. hc Ing. hat was genau erreicht?

Die betreffende Person hat bewiesen, dass sie eine Auswahl anderer Menschen von ihrer Fa-
higkeit Uberzeugen konnte, wissenschaftliche Arbeiten zu verfassen.

Uber Praxistauglichkeit und Grad der Weltverbesserung sagt die Titelsammlung zunichst
nichts aus. Eher tGber das Mal8 an Weltscheue und personlicher Unsicherheit im Umgang mit
Menschen.

Am Ende ist die Wissenschaft namlich sehr viel umganglicher als echte Menschen. Die Wis-
senschaft muss nicht eingenommen werden, sie muss nicht gehalten werden und motiviert

sein.

Sie ist einfach nur da und wehrt sich nicht.

vermitteln

verstehen

umgestalten

ausfuhren

P Gegenwert
Zahlungsbereitschaft steigt mit erzielbarem Gegenwert.
Bezahlt wird das, was vereinbart ist. Sagt der Jurist.

Und dummerweise wird wenig wirklich vereinbart und vieles nur stillschweigend (vermeint-
lich “implizit”) angenommen.

Das fuhrt dann zum sog. Dissens (Gegenteil von Konsens), wenn eine Partei meint, der Ver-
einbarung gemal geliefert zu haben, die andere aber eine abweichende Meinung vertritt.

Irgendwann “passt es dann einfach nicht mehr” und die Parteien gehen getrennte Wege.
Auf die harte oder die einvernehmliche Tour.

Das wertvollste, was ich in meinem Studium gelernt habe ist die Erkenntnis
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Wenn jemand den Rechtsweg einschlagt, haben alle bereits verloren.
Es geht nur noch um die Hohe der jeweiligen Verlustanteile.

Ich handle strikt nach dieser Erkenntnis. Ich habe keine Angst vor dem Rechtsweg.

Das istauch so ein wertvoller Benefit meines Studiums. Aber noch wichtiger ist:

ich personlich konzentriere mich darauf, diese Art der Trennung gar nicht erst aufkommen
zu lassen.

Ich reite die Welle, solange sie rollt und solange ich nichts anderes tun méchte.
/ein Gegenbeispiel

Ich arbeite viel. Manchmal werde ich dafiir bezahlt. Eigentlich immer erst im Nachhinein. Ich
bin so gesehen Investor.

Das war fast mein ganzes Berufsleben so. Ich habe mal 10 Wochen “bei Benz” gearbeitet —
wie man in Bremen so sagt.
In Stuttgart “schafft man beim Daimler” —was das selbe meint.

Danach war ich als Arbeitgeber und Auftragnehmer tatig — bis heute.

Die Branche, in der ich das meiste Geld verdient habe, und speziell das dort etablierte Re-
cruituing Modell bezeichne ich gern als “Leiharbeit auf hohem Niveau”.

Sie ist gepragt von Projektarbeit, die auf Zeitbasis abgerechnet wird und Gber Vermittler zu-
stande kommt. Diese Vermittler bekommen einen Anteil am Honorar, das der Auftraggeber
bezahlt. Daflr bahnen sie Kontakte an und akquirieren Projekt, zu denen ich als “Einzel-
kampfer” keinen Zugang bekame. Allerdings selektiert dieses System die Kundschaft und so
kommt es, dass ich nahezu ausschlieBlich im Konzernkontext tatig werde.

Dort herrschen besondere Spielregeln, die mir niemand erlautert oder Gberhaupt genannt
hat. Meine Verhaltensweisen im Projektkontext basieren auf vielen schmerzhaften Erfahrun-
gen und dem einen oder anderen Erfolg. Mittlerweile habe ich ein “Geflihl” dafir, was die
Konzerne bendtigen, was die Vermittler brauchen, was ich liefern kann, was ich liefern will
und was daflir am Markt der freien Arbeitskrafte erzielbar ist.

Dieser Tage kontaktieren mich die Vermittler mit einer gewissen Verzweiflung in der
Stimme, dass sie fiir das, was nachgefragt wird, kein ausreichendes Angebot liefern konnen.

Ich kann liefern, meine vermarktbaren Ressourcensind aber begrenzt. Und so suche ich mir
das aus, was ich machen will und sage alles andere ab.

Als ich vor etwa zwei Jahren anfing, Job-Sharing bei Freiberuflern zu thematisieren, stiel8 das
auf Ablehnung auf der Auftraggeber-Seite. Mittlerweile haben die Konzerne umgedacht und
raumen zumindest ein, eine Person fiir 2 bis 3 Tage einzubinden, anstatt wie friiher “Vollzeit
vor Ort” zu fordern.

Marktkrafte vermoégen so einiges zu regeln. Es geht nicht darum, zu beklagen wie etwas
nicht ist.
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Die Kunst besteht darin, die Krafte daflir zu nutzen, das zu ermoglichen, was man erreichen
mochte.

€ Anforderungstendenz in t

/@ | 7

Preistendenzin t

» Gegenwert

/der Markt

Nun ist mir klar, dass meine Art zu arbeiten, gegeniber den etablierten Standard eine Aus-
nahme darstellt. Allerdings weichen die Strukturen auf und werden flexibler.

Wahrend friiher die Vollzeitbeschaftigung mit genau einem Aufgabenbereich als erstrebens-
wert galt, konnen und wollen beide Seiten sich heute nicht mehr auf “ganz oder gar nicht”

einlassen.

Ich personlich nehme keine VZ-Auftrage mehr an, weil das fiir mich ein zu grolRes Risiko be-
deutet.

e Was, wenneskeine Folgebeauftragung gibt?
e Lohntessichfiir denBroterwerb alles andere zuriickzustellen?
e GibteseinLebennurnach demProjektoderauchim undwahrend des Projekts?

An dieser Stelle sehe ich Gemeinsamkeiten mit dem Markt fiir abhdangig Beschaftigte.
Arbeitsplatzgarantien glaubt heute kaum einer mehr.

Es mag zwar sein, dass man beim Arbeitgeber verbleibt, jedoch spatestens nach drei Jahren
tut man etwas anderes.

Ich kenne nur ein Team, das willentlich und wissentlich ausschlieBlich von “Internen” gestellt
wird und die seit 15 Jahren das Gleiche tun. Allerdings mitwachsend von einer Produktver-
sion zur nachsten.

Uberall sonst regiert der Wandel.

Wenn es nicht mehr passt, wird umstrukturiert.

Wem es nicht mehr passt, der wechselt. Im Unternehmen oder das Unternehmen.

Wo ist der Unterschied zu dem, was ich mache?
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Rein formal schlieRen die meisten anderen einen Arbeitsvertrag.
Das ist eine Spezialform des Dienstleistungsvertrages.

Ich selbst schlieRe Dienstleistungs-, Werk- oder Kaufvertrage.
Das war es dann auch schon.

Ansonsten gilt flr Interne das selbe wie fiir Externe. Da bekommt so mancher Controller im
Konzern Sorgenfalten. Stichwort “Scheinselbststandigkeit” und Sozialabgaben.

Wie gleich die Anforderungen sind, driickte mal ein festangestellter Projektleiter mit den
Worten aus “Wenn jemand aus der Linie mehr als drei Termine in der Woche im Kalender
hat, dann bekommt der schwitzige Hinde. Wenn er meinen Kalender sieht, ist er der Herzat-
tacke nahe.”

Wieviel ist also das Gefahrden der Gesundheit fur ein “héheres Ziel” wert?
e 10.000,- ?

« 100.000,- ?
+ 1.000.000,- ?

:‘s~ Hypothetischer Nutzwert Preis
~
-
I .. \\ /

P -~
lUbervorteilung So

Gewissheit | Ungewissheit

/vertragt Euch!

Am Ende sind es alles Vertrage. Es sind Regelungen, um Leistung und Gegenleistung in Ein-
klang — in die Balance —zu bringen.

Von der Deutschen Bahn hort man, die Betroffenen wirden lieber mehr Urlaub als mehr
Geld haben. Hatte da der Sven seine Finger im Spiel?

Oder ist das einfach nur der Ausdruck dessen, was ich hier angerissen habe?

Bestimmte Ziele sind es nicht wert, dafiir Gesundheit, Privatleben und sonstige eigene Inte-
ressen aufs Spiel zu setzen.

Andere sind es, obwohl kein Geld flief3t.
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Ich schreibe diese Zeilen, obwohl es eine bezahlte Nachfrage nach meiner Dienstleistung
gibt. Ich mochte aber nicht “mehr von dem selben” machen. Ich will die Inspiration des Auf-
rufs zur Blogparade #newPay nutzen, um dariiber zu sinnieren, warum ich etwas mache. Ich
veroffentliche das, weil ich Grund zu der Annahme habe, dass es fiirandere einen Wert be-
deuten kann. Vielleicht nicht direkt und ganz sicher nicht abschlieRend messbar. Aber einer
muss es ja tun. Und so komme ich zu dem was ich tue.

Wenn es schon viele andere etwas tun, dann sehe ich keinen Bedarf, es auch zu tun.
Es sei denn ich bin mit dem Angebot unzufrieden. Und so kam es, dass ich mit einem Kommi-
litonen zusammen ein Systemhaus gegriindet habe. 1994.

Wir hatten

e Keine Ahnung
e Keine Ausbildung
e KeinGeld

Aber eine Idee und eine Unzufriedenheit mit dem damaligen Status quo.
Wir waren der Meinung das unser “anders” fir viele ein “besser” bedeutet.
Das haben wir umgesetzt.

Davon profitiere ich noch heute.

e Mit Ahnung

e  Mit Ausbildung

e Und, naja, das Geldistschon gut, wenn es da ist.Aberab einem bestimmten, hochstpersonli-
chenPunktim Leben, riicken andere Dinge inden Vordergrund.
Das hat auch mit Lebensalter, Erfahrungsbilanz sowie AnzahlderKinderund Todesfalle im
unmittelbaren Umfeld zu tun.

Am Ende ist es das Paket, fur das sich die Parteien entscheiden.
Wieviel gebe ich,

was und wieviel davon bekomme ich und

lohnt es sich liberhaupt, dafiir aktiv zu werden?

Das hat auch viel mit Verstehen zu tun. Vor allem dem gegenseitigen Verstandnis fir einan-
der. Wobei wir dann endgliltig bei der Augenhéhe angekommen waren.
Die Zeiten, in denen der Gutsherr die knappen Ressourcen zugeteilt hat, sind wohl endgiiltig

vorbei.

Und wie ich dereinst aus der brand eins entnehmen konnte, entsprach diese Weltsicht schon
immer einem Fehlverstandnis von Wirtschaft.

Der Taylorismus hat es nicht besser gemacht. Nur groRer.
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/der Punkt

Zahlung im Kontext von Arbeit oder konkreter “Erwerbsarbeit” war lange Zeit ein Betrag in
Geld. Geld macht Dinge einfach, weil es eine Vergleichbarkeit herstellt, wo eigentlich Indivi-
dualitat herrscht. Es verleiht subjektiven Aspekten den Schein von Objektivitat.

Das funktioniert so lange, wie das System Geld funktioniert. Und das ist von der selben Res-
source abhangig wie eine Organisation: Vertrauen.

Nun leben wir in Zeiten, in denen eine Menge Vertrauen verspielt wurde.

Im Ergebnis dazu missen andere Wahrungen gefunden werden, um Vertrauen auszudri-
cken.

Ganz nebenbei kollabiert dann auch noch das Deutsche Sozialsystem, das auf Grundannah-
men errichtet wurden, die immer weniger Bedeutung haben.

In Zeiten der Industrialisierung und Maximierung durch das Scientific Management funktio-
nierte das System hervorragend fiir die Vielzahl abhdangig und weisungsgebunden Beschaftig-
ten.

Die Profiteure auf der anderen Seite brauchten es nicht, weil sie die wirtschaftlichen Me hr-
werte abschopfen und fiir ihre personliche soziale Sicherung verwenden konnten.

Mit Geld war eine Menge zu kaufen.

Manche irrten sogar soweit, dass sie annahmen, alles ware damit zu haben.
Dieser Irrtum liel3 allerdings die Zeitkomponente auller Acht.

Erist oft bei jungen Menschen zu beobachten oder solchen, die aus unterschiedlichen Griin-
den Wahrnehmungsdefekte in bestimmten sensorischen Bereichen aufweisen.

Ein Grund kann sein, dass zunichst empfundener Mangel und dann erlebter Uberfluss die
betroffenen Personen dazu verleiten, ihre Errungenschaften in etwas groRerem Mal wahr-
zunehmen als sie nlichtern betrachtet sind. Ein schoner Begriff fiir die Auswirkungen solcher
Sensordefekte istim Deutschen das Wort “Neureiche”.

Ein schoner Anknlpfungspunkt fir Gedanken dariber, was eigentlich Reichtum beinhaltet
und wie er sich darstellt.

/Lebewohl

Nun haben wir das Ziel unserer Reise erreicht. Wir wiinschen lhnen einen angenehmen Auf-
enthalt hier oder eine angenehme Weiterreise, wohin auch immer Sie ihre Reise des Verste-
hens fihren mag.

Die Besetzung dieser Blogparade bedankt sich fur die gewahrte Aufmerksamkeit und wiirde
Sie gern wieder an Bord eines weiteren Blogartikels zum Thema #newPay, #newWork oder
#Augenhdhe begrifien.
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Leben Sie lang, in Frieden und Wohlstand.

Mogen sich alle Bediirfnisse in Realitat auflosen.
[etc

Dieser Artikel ist Teil der Blog-Parade zum Themenkomplex #newPay.

An dieser Stelle verweise ich fiir den oder die geneigten Leserlnnen auf weitere Quellen, die
mich inspiriert haben, von denen ich meinen Weg hier her gefunden habe oder die in diesem
Zusammenhang nach meiner Ansicht interessant sein konnen.

/Inspiratoren

e JoSeiberterzihlte, bei Dan Pink (“Drive”) hielRe es “leave money aside”
e Schulden (David Graeber)

e Wieich einmalversuchte, reich zu werden (Heike Faller)

e VomAussteigen und Ankommen (Jan Grossarth)

e Wirtschaftdes geringsten Aufwandes —Gut Manhagen

e GefihlterReichtum macht ungliicklich —das Gegenteil von Augenhdhe
e “reichsindimmernurdie anderen”

e SZzu abgehidngten Bevdlkerungsgruppen

/beriihmteletzteworte

Das Leben verlauft in Kreisen. Manche sind groRer, andere kleiner.
An Ihrem Ende findet sich kein Ende, sondern nur ein neuer Anfang.

Sprich zu denen, die es angeht und teile, was Dir wichtig ist.
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#NewPay: Was ist dein faires Gehalt? — Nadine Nobile (29.09.2017)

Uber Geld spricht man nicht! Das haben wir schon als Kinder gelernt. Und so gehort dieser
Glaubenssatz auch in vielen Unternehmen zum guten Ton, wenn es um Gehalter geht.
Manch einer hat es sogar im Arbeitsvertrag schriftlich fixiert: Uber das Gehalt gilt Still-
schweigen.Aber wieso ist das so? Oder besser gefragt: wofiir? Wir glauben, dass in einer
Arbeitswelt, die mehr und mehr von Transparenz und Partizipation lebt, es keine Tabus ge-
ben darf. Aus diesem Grund stehen wir nun in den Startléchern zur Blogparade #NewPay!

Wir, das sind Stefanie Hornung, Sven Franke und ich. Und unser Ziel ist ein reflektierter,
sachlicher aber vor allem zukunftsgerichteter Austausch tber Entlohnung. Also was verdient
#NewWork? Oder genauer gefragt, wie sieht eine Entlohnung aus, die zu den Anforderungen
und Bedingungen der neuen Arbeitswelt passt? Welche Ideen und Gedanken habt |hr dazu?
Was sollte ein Verglitungsmodell 4.0 auf jeden Fall beriicksichtigen? Welche Kriterien wiir-
det Ihr ansetzen? Lasst uns das Tabu brechen und Uber Geld reden. Wir machen dann mal
den Anfang.

Und die Ausgangsfrage, die ich mir beim Blick auf kiinftige Vergitungsmodelle gestellt habe
ist: Was ist ein faires Gehalt?

Flucht, Erstarrung oder Kampf

Bist Du zufrieden mit deinem Gehalt? Ich meine, so richtig zufrieden? Fiihlst Du Dich ange-
messen bezahlt? Und fallt es Dirin Gesprachen und Verhandlungen leicht Deinen Gehalts-
wunsch souverdn und eloquent zu benennen und dafiir einzustehen? Gliickwunsch! Dann
gehorst Du entweder zu einer seltenen Spezies oder stammst aus einem anderen Kultur-
kreis.

Lost der Gedanke an ein Gehaltsgesprach bei Dir eher Beklemmungen oder gar Angst-
schweild aus? Mach Dir keine Sorgen: Du bist in guter Gesellschaft. Denn das Gehaltsthema
|6st bei den meisten Menschen unangenehme Reaktionen aus. Der Blutdruck steigt, die
Hande werden feucht und das lymbische System rat zur Flucht, Erstarrung oder Kampf. Denn
Uber Geld oder Gehalt zu sprechen ist eines der letzten Tabus.

Aber warum sprechen wir denn nicht Gber Geld? Wem oder was niitzt dieses Tabu? Eine
Theorie besagt, dass es dem sozialen Frieden diene. Solange keine Transparenz liber das Ge-
haltsgefiige oder auch die Verteilung von Geld bestiinde, wiirden Unterschiede nicht sicht-
bar und Konflikte damit verhindert. Wir Deutschen seien eine Kultur, die proklamiere, dass
alle Menschen die gleichen Chancen haben. Die Unterschiedsbildung sei in einer solchen Kul-
tur ein No-Go, verursache nur Neid und Missgunst, so die Experten. [1]

Der Teufel und das Weihwasser
Ich bin da anderer Meinung: Denn die Tatsache, dass nicht Gber Unterschiede gesprochen
wird, heil3t ja nicht, dass sie nicht wahrgenommen werden. Gleichzeitig erinnert mich diese

Strategie ein wenig an die Phase meiner Kindheit, in der mir nicht klar war, ob mich jemand
sieht, wenn ich die Augen zu halte. So nach dem Motto: ,Seh’ ich Dich nicht, siehst Du mich
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auch nicht.” Manchmal ware das zwar ganz praktisch, aber ich musste schon als Kind fest-
stellen, dass diese Taktik nicht aufgeht. Vor allem nicht, wenn ich etwas ausgefressen hatte.

Wenn wir also den Anspruch von Chancengleichheit als gesellschaftliches Ziel ernst nehmen,
dann sind wir dazu verpflichtet Gber Geld und Gehalt zu reden. Denn die Voraussetzung fir
Chancengleichheit ist, dass Menschen in ihrer Individualitat, aber auch ihrer individuellen Si-
tuation wahr- und ernstgenommen werden. Und dazu gehoren vor allem die Dinge, mit de-
nen wir uns von anderen unterscheiden.

Also, statt das Thema Geld und Gehalt zu scheuen, wie der Teufel das Weihwasser, sollten
wir uns bewusst mit ein paar Fragen auseinandersetzen. Und wie vieles andere auch, verliert
auch dieses Thema seinen Schrecken, wenn man es sich genauer anschaut und dabei unter-
schiedliche Blickwinkel einnimmt. So geht es zumindest mir. Drei Blickrichtungen, die mir
beim Thema Gehalt hilfreich erscheinen sind die gesellschaftliche Perspektive, die organisati-
onale Betrachtung und der Blick auf das Individuum.

Lasst uns die Moralkeule schwingen

Momentan keimt unter dem Stichwort ,,equal pay” bzw. ,gender pay gap“ eine Diskussion
Uber Gehaltsgerechtigkeit zwischen Mannern und Frauen auf. Laut dem Bundesministerium
fiir Arbeit verdient eine Frau 21 % weniger als ein Mann. Selbst bei gleichem Alter und Beruf
liegt der Unterschied bei 6 Prozent. Und so verabschiedete der Bundestag Mitte des Jahres
das Entgelttransparenzgesetz mit dem Ziel, dass in Zukunft Frauen und Manner bei gleich-
wertiger Arbeit gleich verglitet werden[2]. Meine innere Gerechtigkeitskampferin jubelt zu-
erst Uber diese Entwicklung. Doch ob das Gesetz die gewiinschte Wirkung entfalten wird, ist
flr mich nach genauerer Inspektion sehr fraglich. (Wer sich mit dem Thema Entgelttranspa-
renzgesetzt ndher beschaftigen méchte, dem empfehle ich den [3]

Gesamtgesellschaftlich viel relevanter ist fiir mich die Frage danach, was ein angemessenes
Gehalt fur bestimmte Berufe ist. Entspricht das Gehalt eines Krankenpflegers, einer Erziehe-
rin, eines Rettungsassistenten, einer Polizistin, einer Hebamme, eines Grundschullehrers
auch dem gesellschaftlichen Verdienst dieser Berufsgruppe. Ist es beispielsweise angemes-
sen, dass eine Altenpflegerin nach 13 Jahren Berufserfahrung 800 Euro weniger verdient als
ein Durchschnittsarbeitnehmer im produzierenden Gewerbe? Warum diskutieren wir nicht
offentlich darliber, welche Beitrage diese Berufe fiir eine lebenswerte Gesellschaft leisten
und wie viel sie uns wert sind? Stattdessen empoéren wir uns in regelmaligen Abstanden
Uber exorbitante Manager- und FuBballgehélter und erklaren immer Hochstsummen Einzel-
ner als moralisch verwerflich, statt unsere moralischen Anspriiche auf die zu richten, die von
einer engagierten 6ffentlichen Diskussion profitieren konnten.

Welche Berufe leisten aus Deiner Sicht einen wichtigen Beitrag fiir eine gelingende Gesell-
schaft? Welches Gehalt haltst Du fir fairund angemessen? Welche Kriterien waren dabei fir
Dich wichtig?

Vielleicht fragst Du Dich jetzt was das alles mit Deinem fairen Gehalt zu tun hat? Nun, um

herauszufinden, was dein faires Gehalt ist, hilft der Blick auf Dein personliches Wertesystem
und das zeigt sich vor allem auch bei der Einschatzung anderer Tatigkeiten.
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Was uns zufrieden macht!

Dann lass uns nun auf die organisationale Ebene blicken. Was ist aus organisationaler Sicht
ein faires und angemessenes Gehalt? Woran wiirdest Du das festmachen? Wiirdest Du es
am Umsatz festmachen oder am Gewinn? Hangt es vielleicht auch von der Rechtsform ab?
Sprich, warst Du bereit in einer gemeinnitzigen Stiftung fiir weniger Geld zu arbeiten als in
einer Aktiengesellschaft?

Unternehmen gehen ganz unterschiedliche Wege, wenn es um die Gestaltung ihres Entgelt-
systems geht. Traditionelle Unternehmen vertrauen auf etablierte Tarifsysteme inklusive
umfangreicher Sozialleistungen oder ausgefeilter Anreiz- und Bonisysteme. Experimentier-
freudigere Unternehmen haben in den letzten Jahren zum Teil sehr unterschiedliche Vergi-
tungssysteme erprobt. Wahrend die einen auf ein solidarisches Einheitsgehalt setzten, be-
stimmt in anderen Unternehmen die individuelle Performanz das Gehalt.

Egal wie man auf die konservativen oder neueren Entgeltsysteme auch schaut, es kann kein
Entgeltsystem geben, das allen Anspriichen und Interessen gerecht wird. Und dennoch gibt
es Aspekte die forderlich auf die Zufriedenheit der Mitarbeitenden wirken. Drei Faktoren, die
ich dabei fiir besonders bedeutsam halte sind Transparenz, Verlasslichkeit und Angemessen-
heit. Das heil’t, kenne ich das Entgeltsystem und kann es nachvollziehen? Kann ich mich da-
rauf verlassen, dass die definierten Kriterien und Regeln fiir alle gelten? Und steht die Hohe
des Entgelts in einem angemessenen Verhaltnis zu anderen Gehaltern?

Gehalt und der goldene Kafig

Bei einer Netzwerkveranstaltung hatte ich vor kurzem ein Gesprach mit der Personalleiterin
eines mittelstandischen Industrieunternehmens. Sie meinte, ein Unternehmen mdisse bei
der Gehaltshohe auch immer auf die Angemessenheit im Vergleich zu anderen Unterneh-
men achten. , Das ist doch klar!“, werdet Ihr jetzt sagen, ,fahige Mitarbeiter miissen gut be-
zahlt werden, wenn man sie halten will.“ Und ja, das stimmt natrlich.

Aber ein ,zu gutes” Gehalt kann auch negative Auswirkungen haben. Denn wenn das Gehalt
Uberdurchschnittlich hoch ist, dann folgt daraus, dass Mitarbeitende, auch bei groBer Unzu-
friedenheit lange in der Organisation bleiben, weil alternative Arbeitsstellen zu einem finan-
ziellen Riickschritt fihren. Ein goldener Kafig, der Auseinandersetzung und Verdanderung
hemmt. Denn schliellich gibt es, zumindest finanziell, viel zu verlieren. Doch wie hoch ist der
Preis fiir diesen Veranderungsstau? Auf organisationaler und personlicher Ebene? Dies wirft
fir mich die Frage auf, wie erwirtschaftete Gewinne sinnvoll und zukunftsorientiert einge-
setzt werden. Aber das ware eine andere Geschichte. Und da wir schon auf der personlichen
Ebene sind. Lasst uns auch da nun auf Aspekte eines fairen Gehalts schauen.

Entlohnung oder Schmerzensgeld
Eine Erfahrung mache ichimmer wieder: Wenn Menschen sagen, dass sie unzufrieden mit
ihrem Gehalt sind, dann liegt der Grund dafiir meist gar nicht am Gehalt selbst, sondern an

der Arbeitssituation, am Aufgabenfeld oder der Beziehung zur Fihrungskraft. Das habe ich
am eigenen Leib erfahren.
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Mein erster Job nach Studium war ein Assistentenjob bei einer Industrie- und Handelskam-
mer. Nach einer sehr intensiven Einarbeitungszeit mit vielen neuen Eindriicken im Berufsall-
tag war ich nach einem Jahr sehrungliicklich mit meinem Gehalt und fiihlte mich komplett
unterbezahlt. Meine Gedanken kreisten standig um das Thema. Im Netz fand ich Statistiken,
die mein Geflhl belegten und in meinem engsten Freundeskreis wiederholte ichimmer die
Forderung nach mehr Gehalt. Gleichzeitig hatte ich das Gefiihl, dass mein Gehalt nicht nur
meine Tatigkeit sondern auch mein Arbeitsleid vergiiten misste. Denn ehrlich gesagt, war
ich mit einem GroRteil meiner Aufgaben sehr unzufrieden. Wahrend andere spannende Pro-
jekte umsetzten, musste ich fir meinen Chef im Haus umherlaufen und Ergebnisse einsam-
meln oder seine Ideen und Auftrdge umzusetzen.

Nach zwei Jahren war ich vollig entnervt und verzweifelt und sagte meinem Chef unter Tra-
nen, dass ich gehen wiirde. Er bat mich zu bleiben und eine neue Aufgabe zu Gibernehmen,
bei der ich selbstverantwortlich Projekte umsetzen konnte. Und was soll ich sagen: nach we-
nigen Wochen war der ganze Frust (iber mein vermeintlich zu geringes Gehalt verflogen und
das obwohl ich in der neuen Aufgabe genauso viel verdiente, wie zuvor. Doch nun hatte ich
viel Freiraum und konnte meine eigenen Ideen vorantreiben. Und so kam es, dass es pl6tz-
lich kein Arbeitsleid mehr gab, das kompensiert werden musste.

Ist dein Gehalt manchmal auch mehr Schmerzensgeld als Entlohnung?
Was bin ich wert?

Also was ist ein faires Gehalt auf personlicher Ebene? Ich denke, dazu hilft es, sich mit den
folgenden Fragen auseinanderzusetzen. Was soll das Gehalt kompensieren? Was soll es ver-
glten? Wie viel fir Ausbildung, Qualifikation oder Erfahrung? Wie bedeutsam sind fiir dich
nicht-monetdre Aspekte wie Freiheitsgrade, Arbeitgebermarke, Betriebsklima oder gesell-
schaftliche Relevanz deiner Aufgabe? Wofir warst Du bereit auf Geld zu verzichten?

Ein weiterer Blick den man an dieser Stelle wagen sollte ist: Wie steht der innere Selbstwert
zum Gehalt? Oft speisen sich Unsicherheiten bei Gehaltsverhandlungen auch aus dieser
Quelle. Und es stellt sich fiir viele die Frage: Was bin ich wert? Hilfreicher ware zu fragen:
Was ist meine Arbeit wert? Da hilft es, wohlwollende Menschen in die Uberlegungen mit
einzubeziehen. Und ich bin der Blick darauf wird vielleicht etwas klarer, wenn man sich zuvor
eine rational-ethische Basis geschaffen hat.

Mein ,New Pay“

Und wofiir nun das Ganze? Nun am Ende steht fiir mich ein offener und mutiger Dialog mit
den Menschen, die Uber das Gehalt (mit-)entscheiden, um gemeinsam zu einer Antwort auf
die Ausgangsfrage zu kommen: Was ist dein oder mein faires Gehalt. Das ist fiir mich
#NewPay!

Nun bin ich gespannt, welche Blickwinkel und Aspekte Euch beim Thema #NewPay einfallen.
Wer vorab noch ein bisschen Inspiration tanken mdchtest, dann empfehle ich diesen Blog-
beitrag von Lydia Kriiger ,Wie Geld mich verdndert hat”. Viel Spald beim Lesen, Nachdenken
und Antworten finden.
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New Work ja! Aber beim Geld hort der Spalk auf, oder? — Stefanie
Hornung (30.09.2017)

Die Arbeit, die ich wirklich wirklich will. So definierte einst Frithjof Bergmann New Work.
Heute denken wir in dem Zusammenhang vor allem iiber neue Fiihrung, Selbstverantwor-
tung der Mitarbeiter, Agilitdt und vielleicht noch liber Vereinbarkeit von Beruf und Privat-
leben nach. Schwierig wird es dann, wenn es ums Geld, sprich Gehalt, geht.

Pssssst — nichts verraten

Das Gehaltist eines der am besten gehiiteten Geheimnisse. Fiir viele Arbeitnehmer sieht die
Realitdt so aus: Arbeitsrechtlich sind wir dazu verpflichtet, Gber bestimmte Betriebs- und Un-
ternehmensinterna Stillschweigen zu bewahren — wenn der Arbeitgeber ein berechtigtes
wirtschaftliches Interesse daran hat, dass gewisse Sachverhalte auch geheim bleiben. In Ar-
beitsvertragen finden sich haufig Verschwiegenheitsklauseln, die Mitarbeiter explizit ver-
pflichten, Uber ihre Vergitung Stillschweigen zu bewahren.

Inwiefern dies rechtlich zuldssig ist, ist zwar umstritten. Doch im Zweifelsfall schweigen wir
dann doch lieber, zumindest im Kreis der Kollegen. So wissen wir oftmals nicht, was andere
verdienen. Es soll sogarin Beziehungen und Ehen nicht selten vorkommen, dass das Gehalt
des Partners tabu ist.

Diese Zuriickhaltung auf individueller Ebene, kommt vielen Organisationen entgegen. Wenn
keiner iber Gehalt redet, streitet auch keiner dariiber. Alles gut also?,,Ich bin davon Uber-
zeugt, dass alle, die den Anspruch von Chancengleichheit als gesellschaftliches Ziel ernst
nehmen, verpflichtet sind Uber Geld und Gehalt zu reden”, schreibt Nadine in ihrem Blogbei-
trag Uber das Thema. Spatestens wenn sich die Machtverhaltnisse in Unternehmen mit New
Work neu justieren, steht auch das Gehalt auf dem Prifstand.

Was von der Politik zu erwarten ist

Von Lohngerechtigkeit sind wir noch weit entfernt, denken wir nur an die Gehaltslicke zwi-
schen Mannern und Frauen. (Un)Equal Pay und (fehlende) Gehaltstransparenz — da scheint
es einen Zusammenhang zu geben. Auch beim Gesetzgeber ist das angekommen: Kirzlich
wurde der Entwurf fiir das Entgelttransparenzgesetz verabschiedet. Hort sich super an, aber
was bringt das Gesetz, so es denn kommt, eigentlich? Solange zum Beispiel nicht genligend
Kollegen in der gleichen Position beschaftigt sind, erhalten wir keinerlei Auskunft tGber deren
Gehalt.

Der Blick Gber die Landergrenzen schmalert die Hoffnung, dass mit Transparenz auf dieser
Ebene gerechtere Gehaltsverhiltnisse entstehen. In Osterreich wurde schon 2011 ein dhnli-
ches Gesetz eingeflhrt. Unternehmen miissen dort nun sogarin Stellenausschreibungen ein
Mindestentgelt veroffentlichen. Dies hat jedoch keine groRe Veranderung fiir den Gehaltli-
cke zwischen Frauen und Manner bewirkt. In Schweden sieht es dhnlich aus: Dort kann man
das Gehalt jedes Biirgers beim Amt erfahren. Der Equal-Pay-Gap ist allerdings trotzdem fast
genauso grold wie in Deutschland. Vermutlich kommen wir also auf der politischen Ebene al-
lein nicht weiter.
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Geld oder Leben! Oder wofiir wollen wir nochmal arbeiten?

Die groRten Hirden sind oft im Kopf. Fehlende Gehaltstransparenz, keine Obergrenze fir
Manager- und FuBballergehalter, ungleiche Bezahlung von Mannern und Frauen — wie soll
sich da etwas verandern? Wenn wir jedoch genauer auf die Arbeitswelt schauen, hat sich
vielleicht langst etwas verschoben: Fir viele Menschen ist schon beim Berufseinstieg oder
zumindest ab einem bestimmten Karriere-Level nicht mehr ein exorbitantes Gehalt das erste
Bediirfnis, sondern eine sinnvolle Tatigkeit, die Moglichkeit, Einfluss zu nehmen und etwas
Positives zu bewirken oder einfach mehr Zeit fiir andere wichtige Dinge im Leben zu haben.

Ein gutes Beispiel daflirist die Entscheidung der 130.000 Deutsche-Bahn-Mitarbeiter: Sie wa-
ren kirzlich dazu aufgerufen, sich zwischen verschiedenen Entlohnungsmodellen zu ent-
scheiden: 2,62 Prozent mehr Lohn, eine um eine Stunde abgesenkte Wochenarbeitszeit oder
sechs Tage zusatzlicher Erholungsurlaub. 56 Prozent haben den Zusatzurlaub gewahlt.

Von den Auswirkungen fir die DB nun mal abgesehen, wie wiirdest Du Dich entscheiden?

Eine Entlohnung, die Du wirklich wirklich willst —wie wiirde die denn aussehen? Vielleicht

traumst Du auch von einem bedingungslosen Grundeinkommen. Doch was wiirdest Du da-
mit eigentlich anders machen als bisher?

Der Superalgorithmus fiir faires Gehalt

Diese Frage ist schon so schwer genug zu beantworten. Wenn wir uns mit den Verdanderun-
gen der Arbeitswelt beschaftigen, wird sie nicht unbedingt leichter. Roboter nehmen uns die
Arbeit weg, heilst es hier — Maschinen erleichtern uns die Arbeit und wir kdnnen uns den
wirklich wichtigen Dingen widmen, heift es dort. Das Rennenist noch nicht gemacht.

Angesichts der rasanten Digitalisierung scheint es jedenfalls nicht ausgeschlossen, dass ein
findiges Start-up den Superalgorithmus fir ein vermeintlich faires Gehalt erfinden kdnnte.
Theoretisch ist es ganz einfach: Man programmiert lediglich die richtigen Variablen wie Aus-
bildung, Erfahrung, bisherige Leistung und Potential aufgrund von Alter & Co. zusammen
und bekommt ein absolut objektives Gehalt aus der Maschine. Wer sich angesichts solcher
Szenarien mal sorichtig gruseln mochte, schaue nur nach China: Dort soll 2020 ein umfas-
sendes ,Social Credit“-System entstehen, das Blirger in allen Dimensionen bewertet und bei
,Fehlverhalten” sanktioniert.

Der Haken dabei ist klar: Die Regeln fiir Algorithmen werden noch immer von Menschen ge-
macht. Wenn wir uns nicht offen fragen, wie wir Leistung in der Arbeitswelt bemessen
mochten, werden es womoglich andere fiir uns tun...

Neue Gehaltsmodelle fiir Arbeitgeber

Schauen wir also noch einmal auf die organisationale Ebene und die Art und Weise, wie Ge-
halt dort gehandelt wird: Neue Entlohnungsmodelle reichen vom Einheitsgehalt bis hin zu
offenen Gehaltspokerrunden, in denen man Uber die eigene Leistung und die erwartete Ent-
lohnung spricht. Personliche Gehaltsverhandlungen haben immer mit dem eigenen Markt-
wert und der Fahigkeit zum Selbstmarketing zu tun: Wer sich gut verkauft, holt mehr heraus,
wer sich zu sehr hinterfragt, schautin die Rohre.
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Vor- und Nachteile bringen alle Gehaltsmodelle mit sich. Wer alle gleich bezahlt, férdert un-
ter Umstanden Sozialschmarotzertum — und will dieses trotz aller Gleichheitsparolen nicht
akzeptieren, wenn es denn auftritt. Wer Ausbildung, Erfahrung, Engagement, soziale Krite-
rien mit bertcksichtigt, muss genau hinschauen —und Ubersieht vielleicht doch den entschei-
denden Beitrag, den jemand fiir eine Organisation leistet.

Allerdings: Wie behandeln wir alle ungleich gerecht? Wo hort die eigene egoistische Natur
auf und fangt die Lohngleichheit an? New Work heiRt immer und auch beim Gehalt: Es
kommt auf die standige Bereitschaft an, die Organisation und ebenso sich selbst zu hinterfra-
gen: Welche Kriterien sind uns wichtig? Welche Gehaltsspanne gibt es im Unternehmen?
Wer verdient am meisten und wer am wenigsten?

Meine kleine Gehaltswelt

Du siehst, es gibt viel zu erzahlen und zu diskutieren. Personliche Gehaltsgeschichten, neue
Ansatze und die moglichen Auswirkungen fiir die Arbeitswelt der Zukunft. Das ist genug Stoff
flr ein ganzes Buch und Du darfst wie Sven, Nadine und ich gespannt sein, was daraus wird...

In unserem Buchzirkel haben wir einen kleinen Fragebogen entwickelt und ich fange doch
gleich mal an, diesen mit meinen Antworten vorzustellen:

¢ Was treibt Dich an? Eigenverantwortung, etwas bewegen wollen, Kreativitat

e Wasisteinfaires Gehalt? Genug zum Leben, nicht weniger als andere fir dhnliche Ar-
beiten (marktiibliche Bezahlung), sozial gerecht (ein gewisses Niveau nicht Gberstei-
gend)

e Was verdienst Du? Dariber rede ich nur mit Freunden und Familie (danke Schweige-
klausel im Arbeitsvertrag ;-))

e Wie zufrieden bist Du damit (1-10)?

¢ Inwiefern soll Gehalt transparent sein? So transparent wie moglich, aber nur in Kom-
bination mit einer Debatte, wie wir Lohn definieren, mit Ungerechtigkeiten umgehen
und soziale Kontrolle gestalten

e Was brauchst Du an Einkommen? Wofir? Essen, Kleidung, Geld fiir Bahn und Miet-
wagen, Wohnung und Versicherungen —alles andere ist Luxus

¢ Was wiirde finanzieller Rlckschritt bedeuten? Auf gutes Essen und Reisen verzichten

Zu missen

e Wiesoll sich Dein Gehalt in Zukunft entwickeln? Es soll reichen, um zu leben —auch
im Alter

¢ Reihenfolge: Aufgaben, Sinn, Urlaub, Zeit flir Privates, Partizipation, Karriere, Ge-
halt...

e Was wolltest Du als Kind werden? Was ist Dein groRter Wunsch? Arztin — und Zufrie-
denheit fir alle

Mochtest Du Teil unseres Buchprojekts werden? Wir freuen uns, auf Deine Anregungen oder
Deine personliche Gehaltsgeschichte. Mache mit bei unserer Blogparade #NewPay
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Selbst gewahltes Gehalt - Oh wie romantisch! — Fabian Schiinke
(01.10.2017)

Wenn ich mein Gehalt selbst bestimmen kénnte, dann ja dann.....So oder so dhnlich hat
wahrscheinlich schon jeder einmal getrdaumt und in seiner Fantasie bereits in Luxusgtter in-
vestiert. Fr mich ging dieser ,Traum” in Erflllung (also das mit dem selbstgewahlten Ge-
halt) - Das Ergebnis: 20% weniger als zuvor. Das Uberraschende, es hat sich auch noch gut
angefuhlt.

Was bisher geschah:

Ist es nicht komisch, da rackert man sein halbes Leben ab, um endlich diesen einen Posten zu
bekommen, endlich ,seine” Leute zu haben, um dann feststellen zu missen, dass sichir-
gendwie kein Gberschwangliches Gliicksgefiihl einstellen will.

Gehen wir die Checkliste nochmal durch:

- Position erreicht - CHECK

- Chef sein - CHECK

- Macht - CHECK

- Firmenwagen - CHECK

- Gehalt - CHECK

- Miteinander fiir ein libergeordnetes Ziel arbeiten - FAIL

- Zufriedenheit / Gluck / Erfullung - FAIL

Jeder erfahrene Unternehmenslenker wird nun denken, , ja klar, von was traumt der denn
auch? Das hatte ich Ihm vorher sagen konnen! Daflir bekommt er doch das angemessene

Gehalt mit Schmerzensgeld-Anteil .”

Aber irgendwie wollte und konnte ich mich damit nicht abfinden. Und so kam das Unaus-
weichliche - der Wechsel zu einer selbstorganisierten Organisation oder wie man heute dazu
sagt NewWork. Garniert mit einem glaubwiirdigen Eindruck, dass Alle an das Gleiche glau-
ben und bereit sind dafiir Alles zu geben.

Nachdem ich mich auch nach zwei Tagen Probearbeiten immer noch nicht davon abhalten
lassen wollte zu dieser Gemeinschaft gehdren zu wollen. Ging es also an die Aushandlung

der verschiedenen Rahmenbedingungen - unter anderem das Gehalt.

Ich kannte die Geriichte, Geschichten und Uberlieferungen der durchaus ungewohnten Fin-
dung des Entgeltes bei V&S. Jeder legt es selbst fest! Dabei gibt es aber einige Spielregeln.
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Spielregeln die aus meiner Sicht den Unterschied machen - Schritt | - V:

[) Man erhélt die Gehaltsliste aller Kollegen. Inklusive einiger Eckdaten um die Erfahrung
und den Beitrag flir das Unternehmen besser einschatzen zu konnen

II) Die Kollegen werden gebeten sich zu zwei Fragen Gedanken zu machen:

a) Was sollte der neue Kollege mindestens bei uns verdienen / was ist mindestens angemes-
sen flr seine Ausbildung / Erfahrung / Beitrag fir das Unternehmen?

b) ab welchem Gehalt sollte er unser Unternehmen besser verlassen /ab wann wiirde ich
mich ungerecht behandelt fiihlen? Die dadurch entstehende Punktewolke bekommt man im
Anschluss ausgehandigt.

[11) Die Ubung Il fiihrt man fiir sich selbst durch

a) was will ich mindestens / darunter mache ich den Job nicht

b) bei welcher Angebotssumme von extern wiirde ich das Unternehmen wieder verlassen?

IV) Konsultation mit mindestens zwei Kollegen. Es werden die Gedanken, Bedenken, Uberle-
gungen aber auch Geflihle geteilt.

V) E-Mail mit Entgeldsumme verfassen und absenden.

Warum habe ich nun 20% weniger als zuvor gewahlt? Weil es fair und angemessen war!
Auch in allen anderen Bereichen werden Entscheidungen ohne Hierarchie und Macht gefallt
- Kuschelkurs und Ganseblimchen? Fehlanzeige! In der Sache deutlich harter als ich es

kenne, aber Gber den Menschen und die Person dahinter Idsst niemand etwas kommen,
dazu aber ein anderes Mal mehr......
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Bekommen? Verdienen? #NewPay? #FairPay? Gestatten, ich werde
mal wieder personlich. — Sabine Kluge (03.10.2017)

Beitrag anldsslich der CO:X Blogparade zu #NewPay
Bekommen? Verdienen? Stichwort Gerechtigkeit

1997. Wir traten alle zur gleichen Zeit im gleichen Unternehmen zum gleichen Job an. Die
zwei Jungs und ich. Der eine hatte einen Doktortitel und bekam daher mehr. Der zweite
hatte einen Uniabschluss und bekam daher mehr. Ich hatte eine abgeschlossene Ausbildung
und einen FH Abschluss (der Uni Abschluss war in Arbeit) und bekam — am wenigsten.

Der Abstand betrug 20 bzw. 30%, meine Fihrungskraft versprach, das bei guter Leistung
schnell anzugleichen. Nach drei Monaten — Ende der Probezeit — kam der erste griine Zettel
meines Lebens: 6 Kategorien, in denen meine bisherigen Leistungen in 6 Stufen von ,,Super-
gut” bis ,, Komplettausfall” gerankt wurden. In dem griinen Zettel rankte ichin 5 Kategorien
Uberdurchschnittlich, jedoch in einer Kategorie durchschnittlich. Ich bat meine Fihrungs-
kraft, mir zu erklaren, wo es hakt. Die Antwort war: Nirgends, aber wenn ichin allen Katego-
rien ,, Uberdurchschnittlich” ranke, misste ,jetzt” mein Gehalt erhoht werden, so sieht es der
Prozess vor. Und , jetzt” wollte meine Flihrungskraft nicht, daher die Herabstufung...Sie ver-
stehen...Kopfzahl, Budget, und unterjahrig, das geht eh nicht...gnagnagna...

Insgesamt war meine Zukunft mit dieser Fiihrungskraft ohnehin nicht ganz so vielverspre-
chend und irgendwann steckte der Vorstand den Kopf in die Tir und fragte, ob ich nicht viel-
leicht ein wenig ndher, bei einer (weiblichen) Fiihrungskraft, einsteigen wolle. Beim ersten
Gesprach fragte sie mich, was ich eigentlich bekomme; bei meiner Antwort ware sie fast
vom Stuhl gekippt; ihre Leute bekdmen zum Start bereits 20% mehr und ich bekdame das
jetzt” auch. Unterjahrig, genau genommen von Februar auf Marz, ging das. 1000 Mark. Jetzt
und sofort.

Bekommen? Verdienen? Stichwort Besitzstand

2000. In der neuen Aufgabe als Produktmanager fir WeiterbildungsmaRnahmen traf ich auf
zwei alte Kollegen aus meinem vorherigen Arbeitsumfeld. Welche Uberraschung, die beiden
hatten vormals eine deutlich hohere Verantwortung als ich, und nun waren wir alle auf ei-
nem Level. Wir starteten ungefahr alle gleichzeitig, die beiden waren intern gewechselt, ich
hingegen war kurz ausgestiegen aus dem Konzern und kehrte zurlick aus der Position eines
Startup- Vorstand Strategie und Marketing. Die beiden Kollegen dockten mit ihrem vorheri-
gen Gehaltin der neuen Aufgabe an. Ich wurde etwa 25% niedriger eingestuft. Der Abstand
verringerte sich auch die folgenden 15 Jahre (!) bei nachgewiesen gleicher Verantwortung
und Leistung nicht maRgeblich. Und die Begriindung war stets...nun, die Kollegen seien ja
hoéher eingestiegen; und so hohe Spriinge, das ginge nicht; und tberhaupt, der eine sei 3
Jahre dlter als ich, der andere 4 Jahre dlter...gnagnagna...
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Bekommen? Verdienen? Stichwort Wert

2016. Ein Interview in einer duerst renommierten Personalberatung der Republik. Die Inter-
viewte soll noch Fragen stellen. Eine lautet: Wie halten Sie es hier mit der Religion, in ande-
ren Worten, mit der Diversity? ,, Natlirlich sind wir fully divers, deutlich mehr Frauen als Man-
ner im Unternehmen.” Aha, sagt die Interviewte da, und wieviel genau in Filhrungspositio-
nen — mit selbstverstdndlich gleicher Entlohnung? Ja, ein Hiisteln, ein Rduspern, man bote
natdrlich auch den weiblichen Mitarbeitern alle Méglichkeiten der Karriereentwicklung,

doch kdnne man natdrlich nicht auler Acht lassen, dass es in der Natur der Sache liege, dass
die weiblichen Mitarbeiter durch die — Rausper — Erziehungspause einen Knick in der Karrie-
reentwicklung hatten und dann eben nicht so schnell weiter kamen wie ihre mannlichen Kol-
legen...gnagnagna...

Bekommen? Verdienen? Leistung + Erfahrung + Zeit im Quadrat minus 4 mal
Daumen mal Pi geteilt im Quadrat

Was genau ,ent-lohnen” Unternehmen? Leistung? Erfahrung und damit Zeit? Wir bemiihen
uns um Objektivitat und Transparenz - und dennoch bleibt es in der Praxis eine komplizierte,
subjektive und undurchschaubare Mischung aus diversen Einflussfaktoren. Denn der gern
angeflihrte Begriff der ,Leistungsgerechten Entlohnung” hat, je nach Bedarf und Wetterlage,
viele Dimensionen.

Und dennoch: Dass in diesem Sinne ein junger Controller in einem Konzern, der groRRe Excel
Modelle fiir Produktivitatskurven erstellt, heute mehr , leistet” als beispielsweise der Hort-
Erzieher, der sichin der gleichen Zeit um seinen Nachwuchs kiimmert, oder der Altenpfleger,
der in der gleichen Zeit seine Eltern pflegt, womoglich in einer Nacht- oder Wochenend-
schicht, das erschliefit sich mir bis heute nicht.

Liegt der Unterschied allein darin, dass es die Arbeitnehmervertretung des Controllers offen-
bar verstanden hat, einen besseren ,Preis” fiir seine Leistung auszuhandeln? Das ist weder
nachvollziehbar, noch erklarbar, und schon gar nicht ,gerecht”. Oder liegt es daran, dass es
offenbar gesellschaftliche Normen gibt, die die Tatigkeit eines Erziehers niedriger bewerten
als die eines Controllers? Werden die Gesetze des Marktes durch Vater Staat ausgehebelt,
der an den Schaltstellen fiir soziale Jobs zu wenig Geld bereitstellt, um geforderte Leistungen
zu erbringen? Eigentlich ein gesellschaftliches Armutszeugnis.

Unvergesslich der Podcast von Gunter Dueck, in dem er sein Taxierlebnis aus der Schweiz
verabeitet. Die Taxirechnung schienihm derart hoch, dass er seine Verwunderung noch im
Taxi kundtat. Da kam er an den Richtigen: Der Taxifahrer hat, so Dueck, in etwa geantwortet:
»Wissen Sie, ich lebe in einem Land, in dem wir uns entschieden haben, dass auch diejenigen
Tatigkeiten ein wiirdiges Auskommen erlauben, die jeder braucht, die aber kaum einer gern
in der Gesellschaft macht.” Das sal8 — bei Dueck und auch bei mir, und lieR mich sehr nach-
denklich zuriick.
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Bekommen? Verdienen? Stichwort Moral

2017. Ich bin mit den Machern einer kreativen, spannenden, selbstorganisierten Transforma-
tions-Beratung bekannt. Aus Neugier und Interesse ,,wie die das machen” habe ich dort vor
einer Weile nachgefragt. Es gibt ein fir alle gleiches Grundgehalt und dariiber hinaus wird
anhand von Lebensumstdanden — Kinder, Familie — ein Zuschlag gewahrt. Nun steht die Ent-
scheidung an, ob die Griinder und damit diejenigen, die das unternehmerische Risiko tragen,
hoéher dotiert werden. Eine andere mir gut bekannte, selbstorganisierte Agentur steht im
Ubrigen gerade am gleichen Punkt, die Fragestellung scheint demnach alles andere als tri-
vial.

Und in beiden Unternehmen ringen nun die Griinder um Rechtfertigung, ihren Mitstreitern,
denen, die mithin mit ihrer Zeit und Leistung fiir den Cash-Insorgen, die Unterschiede zu er-
klaren. Denn hier geht es um die Moral, und das beschaftigt die Gemiiter.

Bekommen? Verdienen? Stichwort Marktpreise

Und eine weitere Herausforderung beschaftigt die jungen Unternehmen: Bestimmte Kompe-
tenzen werden gerade knapp auf dem Arbeitsmarkt. Ein wirklich guter und erfahrener Soft-
wareentwickler, so hore ich, koste derzeit etwa 80.000 € im Jahr. Die Abschldge zum ,,Markt-
preis“ versuchen junge Unternehmen bisweilen mit ideellen Aspekten zu kompensieren.
Nicht jeder Bewerber aber ist allein mit der fir junge Unternehmen bekannten guten Atmo-
sphare zufrieden. Der Widerspruch liegt darin, dass auch Schweisser, Altenpfleger und Kin-
derbetreuer knapp sind; doch hier gibt es offenbar keine Bemiihungen, die Preise dem feh-
lenden Angebot anzupassen.

Bekommen? Verdienen? Stichwort Potentiale

Ein weiteres junges und selbstorganisiertes Unternehmen in Miinchen hat auf einer Konfe-
renz einen ganz eigenen und innovativen Ansatz vorgestellt: Mit jedem Mitarbeiter werden
Gesprache gefiihrt, was er erreichen, bewegen mochte und wenn man sich einig ist, dass das
geschafftist, gibt es mehr Geld, um die Extrameile zu belohnen. Aber die anderen kdnnen
natiirlich auch solche Gesprache fiihren. Also, Sie merken schon, ich sage jetzt bewusst nicht
,Ziele vereinbaren”. Denn dafiir habe ich auf dieser Konferenz echt Arger bekommen. Nam-
lich, als ich gefragt habe, wie sich dieser Ansatz genau von dem aller groRen Unternehmen
unterscheidet, die mit ihren Zielvereinbarungen die Mohrriiben fir ihre Mitarbeiter in ver-
traglichem Abstand aufreihen, auf dass diese immer schon (scheinbar) motiviert vorwarts-
drangen.

»Nein! (Emporung!) Es ist schonirgendwie was GANZ Anderes, wie wir das machen!" "Und
ich weil} das, weil mein Papa war auch bei dem Unternehmen, bei dem du bist und wenn die
das so machen wiirden, dann wisste ich das“. Aha...gnagnagna... Ziele, Objectives, Key Re-
sults, ob transparent, ob "von oben runtergebrochen", ob selbst gewahlt - Es bleibt dabei:
Menschen beurteilen Menschen. Kann das objektiv sein?
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Bekommen? Verdienen? Mythos Motivation

Es ist kein Geheimnis, mindestens 320.000 Menschen weltweit, namlich all meine Kollegen,
kennen die jahrlichen Monitoring Gesprache, in denen wir nach vier Kategorien unsere Ziel-
erreichung reflektieren und neue Ziele vereinbaren. Und je nach Erflllungsgrad eine hohere
oder niedrigere Gehaltserhéhung erhalten. Die Gesprache verlaufen, anders als vielleicht
manche GenZ Griinder (s.o.) denken, dusserst kultiviert, inhaltlich solide und sachlich, und
die Bewertung basiert auf den Vorgesprachen, in denen die Flihrungskrafte alle Mitarbeiter
durchsprechen, denn es gibt nur eine feste Summe zu verteilen. Und jede Flihrungskraft
mochte ihre ,guten Leute” (die gibt es natirlich Gberall) ins Rennen schicken, denn noch im-
mer wird - offenbar als "letzte Hoffnung" eine Gehaltserhéhung mit einer Belohnung und da-
mit einer (nachhaltigen) Motivationserh6hung gleichgesetzt. Aus Usersichtist das Unsinn,
und Sprenger hat darliber bereits zu meiner Studienzeit geschrieben.

Der ,Mythos Motivation“ hat uns alle beschaftigt: Nimmt doch die Erkenntnis, dass Men-
schen durch Geld letzten Endes nicht zu Hochstleistungen zu motivieren sind, Unternehmen
jede lllusion, die Mitarbeitermotivation, klar und eindeutig mit ,,Ursache” und ,Wirkung” zu
steuern. Aber was sonst? Also machen wir weiter, obgleich sich das System gerade selbst
zerlegt, weil in der urspriinglich gedachten Form schlichtweg nicht konsequent realisierbar.
So stehen der individuellen Leistungsbewertung die beriihmten "Gehaltsbander" im Weg,
Tarifzwange und rechtliche/organisatorische Rahmenbedingungen. Ein Effekt, der nun, nach
Jahren der Zieleinfliihrung auch zu den Mitarbeitern durchgesickert ist...also gerat die Diskus-
sion um die Belohnung aussergewohnlicher Leistungen derzeit in Unternehmen zunehmend
zur Farce. Fazit: Wer nicht (mehr) intrinsisch motiviert ist, seine Aufgabe mehr als gut zu ma-
chen, wird es auch durch diese Systematik nicht.

Bekommen? Verdienen? Sprechen wir am Ende doch wieder iiber den "Mitar-
beiternutzen"?

Osterreich/Schréder erzihlen in ihrem Buch , Das kollegial gefiihrte Unternehmen vom ,,Ge-
haltskreis“ des Hamburger Unternehmens it-agile: Ein heterogenes Entscheidungsgremium,
das vom Mitarbeiter proaktiv konsultiert werden kann, um Uber seine Entlohnung zu verhan-
deln. Das scheint zu funktionieren und fir gefiihlte ,Gerechtigkeit” zu sorgen, falls Gerech-
tigkeit Gberhaupt eine Kategorie ist.

Und dennoch miinden die Erfahrungen in der Erkenntnis: ,Die Annahme, dass hohe Gehalter
nur bei hohem Nutzen des Mitarbeiters fiir die Firma gezahlt werden, und damit das Gehalt
auch erarbeitet wird, hat sich bestatigt.”

Und dann? Hier,Moral“ und , Wirde“, da , Leistung” und , Nutzen“. Und dazwischen die
,Gerechtigkeit”: Wir konnen in Unternehmen Moral und Wirde mit NewWork realisieren,
dauerhaft aber nicht mit NewPay im Sinne eines von Leistung und Nutzen entkoppelten Sys-
tems. Gerade auf grofRen Organisationen lassen sich Startup-Modelle wie oben beschrieben
nicht realisieren. Zu tief sitzt unser calvinistisches Gesellschaftsmodell der Belohnung von
Fleifd und Anstrengung. Und noch haben wir Arbeitnehmervertretungen, Tarifstrukturen und
andere Rahmenbedingungen, die den Handlungsspielraum begrenzen.
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Bekommen? Verdienen? Brauchen wir iiberhaupt eine #NewPay-Debatte? O-
der wollen wir erstmal die offenen Fragen der #FairPay Debatte l6sen?

Doch auch ohne die demokratischen Systeme von Startups, die moralisch und sozial gerecht
sein wollen, konnten beispielsweise traditionelle Unternehmen bereits inihrem bestehen-
den Rahmen fiir Ausgleich und Gerechtigkeit sorgen.

Hier nur einige immer wieder thematisierten Herausforderungen:
Dafir einstehen, dass soziale Aufgaben, die uns allen niitzen, héher dotiert werden

Unglaubwiirdige, unsachliche und unsinnige Griinde, Frauen schlechter zu bezahlen, aus
den Bewertungsschemata eliminieren

Die Schere zwischen hochst- und niedrigst bezahltem Job in einem Unternehmen hinter-
fragen und an die Grenzen gehen, um einen maximalen Ausgleich sicher zu stellen

Der Weg ,,zuriick”, inhaltlich, von der Verantwortung und damit auch vom Gehalt her
ohne Gesichtsverlust ermoéglichen, wenn beispielsweise mit zunehmenden Alter die Lebens-
schwerpunkte verlagert werden. Die Deutsche Bahn geht hier bereits also Vorbild voran.
Was hindert andere Unternehmen, ebenfalls diesen Weg zu beschreiten?

...und wenn die individuelle Leistung der Triggerist: Ist es eigentlich die Aufgaben von
Unternehmen, die Unterschiede in Bildung, in Einstellungen zu Arbeit und Aufgabe, in Auf-
fassungsgabe und Leistungsbereitschaft zu nivellieren? (Vielleicht geht das an der Realitat
der selbst altruistischsten, moralischsten Organisation vorbei, zumindest dann, wenn sie
eine gewisse GroRe und Komplexitdt —und eine entsprechend komplexe Eigentlimerstruktur
erreicht hat.)

Was uns die Geschichte lehrt: Offenbar ist Altruismus nicht anerziehbar; (Idealisten hatten
genau das inden 50ern nach zwei verheerenden Kriegen geglaubt: Der Traum war schnell
ausgetraumt.) Experimentieren wir dennoch weiter, es macht uns als soziale Wesen besser,
klGiger und unsere Unternehmenslandschaft vielfaltiger.

Doch gleichzeitig kdnnen wir ganz pragmatisch und sofort wirksam bereits heute in jedem
traditionellen Unternehmen fiir mehr Gehalts-Gerechtigkeit sorgen - wenn die verantwortli-
chen Entscheidungstrager das wirklich, wirklich wollen.

Epilog
Was ist aus den drei jungen Leuten von 1997 geworden?

Der Uni-Absolvent hat sich inzwischen selbstindig gemacht. Heute, der Mann ist wirklich
gut, ,bekommt” er meines Erachtens als freier Berater deutlich weniger, als er,,verdient”.

Der promovierte Kollege wiederum wurde nach nur wenigen Monaten aus dem Stand ganz
kurzfristig zur Fihrungskraft mit rund 50 Mitarbeitern befordert. Hierfiir wurde er ebenso
kurzfristig, unterjahrig und praktisch automatisch zum ,,OFK = Oberer Flihrungskreis“
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ernannt: Mithin einem (Gehalts-) level welches, einmal erreicht, unverwirkbar ist. ,Verdient”

er nun, was er — auf Lebenszeit — ,,bekommt” — ganz egal, welchen Weg er im Unternehmen
noch geht und welchen , Nutzen” er stiftet?

Und was aus der Dritten geworden ist, wissen Sie vermutlich...

Die Debatte um Gerechtigkeit bei der Bezahlung, um #FairPay und #NewPay, wird uns so
lange beschaftigen, solange es Unterschiede in Bezahlung gibt, solange Leistungsbeurteilun-
gen Teil des Systems sind oder gar sein missen und solange wir als Gesellschaft uns noch
nicht entschieden haben, gesellschaftlich wichtige Tatigkeiten wirklich fair zu entlohnen.

45


https://www.linkedin.com/pulse/noch-einmal-rein-das-beste-am-sommer-ist-der-see-eine-sabine-kluge/?trackingId=Vdubc7csVFhzGdOSQeOwIg%3D%3D

Blogparade #NewPay — alle Beitrige

Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit, oder was? — Gaby Feile (03.10.2017)

Kann man Gehalter fair und transparent gestalten?
Dienstag, 10 Uhr: Jour Fixe

Teilnehmer: Geschaftsfiihrung und Personalabteilung
Inhalte: Aktuelles, Geplankel, Unterschriften, Sonstiges

Als wir beim Punkt ,,Sonstiges”“ ankommen, merken meine Kollegin und ich, dass sich die Ge-
schaftsfihrer ziemlich auf diesen Tagesordnungspunkt freuen. Einer riickt dann heraus mit
der Sprache: Er hat sich ein neues Gehaltsmodell ausgedacht. Warum? Weil er die standigen
Diskussionen um Geld leid ist, nicht mehr standig Verhandlungen fiihren will und, vor allem,
weil er die geplanten Zahlen auch erreichen und nicht standig die Personalkosten nach oben
anpassen will.

Die Idee: Wir legen die Bandbreiten der Stufen so eng wie moglich fest und kommunizieren
diese im Bewerbungsprozess so, dass alle Neuen von Anfang an wissen, worauf sie sich ein-
lassen und gar nicht erst auf die Idee kommen, nach einer Gehaltserhéhung zu fragen. Das
ist es ndamlich, was die ,Stammbelegschaft” standig tut — mit Erfolg, weil sie wissen, dass das
Risiko, sie zu verlieren, groRRer ist als das, ihnen mehr zu bezahlen. Leider wirkt sich das nicht
auf die Fluktuation aus, denn sehr haufig erhalten wir Kiindigungen kurz nach Vertragsan-
passungen. Mit diesem Modell andert sich daran aber nichts, weil es nur fiir die Neuen gilt.
Diese werden quasi alle gleich bezahlt.

Meine Begeisterung halt sich in Grenzen. Denn meine Einstellung zum Thema Bezahlung ist
eine ganz andere:

Was ist gleiche Arbeit?

Es ist relativ einfach zu sagen, dass jemand, der am FlieBband jeden Morgen die gleichen
Handgriffe wiederholt, dasselbe macht, wie der Kollege in der Spatschicht. Gleiche Arbeit
also. Wie ist das aber bei Jobs, die nicht so austauschbar sind? Wissensjobs, von denen es
heutzutage immer mehr gibt? Jobs fiir die man Spezialisten, Neudenker und Neumacher,
Top-Talente will? Alles das, was Fabrikbesitzer wahrend der Industrialisierung nicht haben
wollten.

FlieBRbandarbeiter oder Innovatoren?

[bctt tweet="Wer Menschen wie ersetzbare FlieRbandarbeiter sieht, sollte diese auch so be-
zahlen: alle gleich” username="“kommplizin“]

Unternehmen, die Menschen so behandeln, als waren sie jederzeit ersetzbare, devote Fliel3-
bandarbeiter, sollten diese auch so bezahlen: alle gleich. Und am besten macht man das 6f-
fentlich, sodass sich keiner unfair behandelt fihlt. Daflir braucht es noch nicht mal einen
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Tarifvertrag. Oder noch einfacher: man verlegt sein Geschaft nach China und wird genau
diese Art Mitarbeiter dort finden.

Alle anderen, die attraktiv sein wollen fiir die Guten, fir diejenigen, die etwas bewegen wol-
len und kénnen, fir die, die jedes Unternehmen braucht, wenn es zukunftsfahig bleiben will,
brauchen einen neuen Blick auf das Thema Bezahlung: auf Augenhdhe.

Gehaltsverhandlung

ist fair, wenn man
_'." sich vorher und nachher

}t{ in die Augen
A -

schauen kann.

zen. de

Klare Krafteverteilung

Solange Menschen als Bittsteller auftreten, die ihre Vorgesetzten iberzeugen missen, dass
sie mehr Geld wert sind, ist Augenhohe nicht gegeben. Man behandelt Menschen nicht wie
gleichwertige Verhandlungspartner, sondern macht von vornherein klar: , Die Entscheidung
falle ich!“ Warum Gehaltsverhandlungen schief gehen, dariiber habe ich hier schon einmal

philosophiert.

Was ist eigentlich fair?

Gleichmacherei, das wissen wir nun, ist nicht unbedingt zielfiihrend. Fairmacherei klingt
besser, oder? Und beim Ausdruck fair denken wir auch, dass es gerecht ist. Nur: wer be-
stimmt das eigentlich? Hat nicht jeder von uns hat ein anderes Verstandnis von fair?

Jemand, der jeden Tag eine Stunde zur Arbeit pendelt findet es selbstverstandlich fair, dass
man ihm das Zugticket bezahlt. Aber was ist mit denen, die nahe am Arbeitsplatz wohnen
und dafir hbhere Mieten zahlen? Sollten sie dann nicht einen Mietzuschuss bekommen, da-
mit das Ganze fair bleibt?

Mutige Alternativen zum Nachmachen

Es gibt Unternehmen, die sich echte Gedanken zum Thema Gehalt gemacht haben. Folgende
Modelle sind Schritte in die richtige Richtung:

Das FufSballer-Modell:

Genau wie mit Profi-FuRballern kann man festlegen, wie lange ein Arbeitsvertrag lauft und
welche Leistungen und Zahlungen zugrunde liegen. Bei Linkedln bekommen Mitarbeiter
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zum Beispiel 4-Jahres-Vertrage, die nach 2 Jahren erstmals tGberprift werden. Am Vertrags-
ende heiflt es nicht: wir trennen uns, sondern man bespricht ganz offen, was der nachste
Schritt ist. So kann man selbst mitbestimmen, welches Projekt einen interessiert und was
man als nachstes tun will.

Vorteile: Es gibt klare Zeitpunkte, zu denen man Uber die Vertragsinhalte spricht —und zwar
Uber alles, nicht nur Gber das Gehalt. Die demiitigende Terminanfrage fiir eine Gehaltserh6-
hung entfallt und man begegnet sich von Anfang an als gleichberechtigte Gesprachspartner.

Nebeneffekt: Die Bindung ans Unternehmen ist wahrscheinlich enger, weil man sich vertrag-
lich verpflichtet hat, sodass die Fluktuation im besten Fall niedrig ist.

Das Transparenz-Modell:

Buffer, ein Social-Media-Unternehmen, hat flr Furore gesorgt, als sie ihren Gehaltsrechner
vorgestellt haben.

Wer sich bewirbt kann sich sofort online sein Gehalt berechnen lassen. Je nach Job gibtes
ein Basisgehalt, das durch Erfahrung, Arbeitsort und Risikobereitschaft (entweder mehr Fix-
gehalt oder mehr Aktienoptionen) erganzt wird. Weil man fir Buffer Giberall auf der Welt ar-
beiten kann, ergeben sich fiir dieselben Positionen unterschiedliche Gehalter, je nach Markt.
Allen gemeinsamist, dass sie jahrlich automatisch um 5 % steigen. Buffer geht sogar so weit,
dass es online eine Liste veroffentlicht, in der die Gehalter aller Mitarbeiter stehen.

Vorteile: Das Verhandeln entfillt, weil man ganz klar weiR, in welcher Liga die Position ange-
setzt ist, und weil die personlichen Attribute berlcksichtigt werden.

Nebeneffekt: Buffer hat durch seine transparente Flihrung viel 6ffentliche Aufmerksamkeit
bekommen. Das lockt neue Mitarbeiter an, weil es attraktiv ist.

Das Baukasten-Modell:

Das Minchner Unternehmen CalCon AG hat viel ausprobiert: Zuerst gleiches Gehalt fir alle,
dann Einsteiger niedriger bezahlen und schlieBlich die Arbeitszeiten von allen streng kontrol-
lieren. Nichts war auf Dauer praktikabel.

Die Losung: Es gibt ein maximal erreichbares Gehalt, das an 40 Stunden/Woche, eine feste
Kernarbeitszeit und 24 Urlaubstage gebunden ist. Alles, was davon abweicht, kann man aus-
handeln —und wird vom Maximalgehalt abgezogen: Flexible Arbeitszeiten, Home Office,
mehr Urlaub oder Dienstwagen. Jahrlich kann man seinen Baukasten neu zusammenstellen.
Gehaltserhéhungen gibt es nur bei neuen Aufgaben.

Vorteile: Transparenz und eigenstandige Entscheidung der Mitarbeiter, welche Vertragsin-
halte ihnen am wichtigsten sind.

Nebeneffekt: Neidische Vergleiche unter Kollegen entfallen.

Bonus: Wer lieber Bayerisch liest, besucht die bayerische Website.
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Einesist klar: Nicht jedes dieser Modelle wird Firsprecher finden. Und es wird auch nicht
ein Modell geben, das alle Unternehmen anwenden konnen. Das ist auch gut so, denn so
kann man sich das Unternehmen aussuchen, das den eigenen Bediirfnisse am besten ent-
spricht.

Allerdings: Wer sich New Work wiinscht, wiinscht sich oft auch mehr Freiheit. Und Freiheit
kommt im Tandem mit (Selbst-)Verantwortung und hat Sicherheit nicht immer im Gepack-
trager.

-meint deine Kommplizin Gaby Feile

Uber die Kommplizin:

Gaby Feile ist der Meinung, dass Menschen nicht méglichst billig eingekauft werden sollten,
sie sind ndmlich keine Ressourcen. Sie ist fiir Verhandlungen ohne Tricks — und wenn mit
Tricks, dann mit denen, die alle kennen ;-).

Hinweis: Dieser Artikel ist die neuere Version eines Textes, den ich im Jahr 2016 schon ein-

mal verdffentlicht habe. Fiir die Blogparade #newpay von CO:X habe ich ihn angepasst und
angereichert.
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Agilitat ist fair — Britta Redmann (03.10.2017)

Wennich in meiner Wirtschaftsethikvorlesung die Frage an meine Studierendenrichte, ob sie sich
gerecht bezahltfiihlen, dann ergibtsich darausimmereine rege Diskussion. Die Frage stelleich be-
sondersgerne inden langen Samstagsvorlesungen —dennsie garantiert mir Lebendigkeit und ein so-
fortiges ,mitmachen”. Egal ob es sich um Studierende handelt, die miide von der Woche (odervom
Ausgehen) sind oderob es eherstille Vertretersind: beim Thema faires Gehalt diskutiert jeder mit.
Das gleiche funktioniert Gibrigens auch auf Feiern, falls hier einmal der Gesprachsstoff ausgeht oder
ein Austausch gar nichterstso richtigin Gang kommt: Geld gehtunsalle an.

Inhalt:

#Geld bewegtunsalle
H#Fairistimmereine Frage derPerspektive
#Ethisch fair

#FairPayistindividuell

#NewWork fordert #NewPay
#FairPay ist #agil

#Fazit

#Geld bewegt uns alle

Und das ,eigene“Geld oderdie eigene Verglitung scheint ein sehrberiihrendes, ein sehr personli-
ches, ein wichtigesundvorallem ein solches Themazusein, bei dem jederaufhorchtundinderRe-
gel eine Meinunghat. Und wenn es nur diese ist, dass ersich ungerecht bezahlt fiihlt oder meint, das
andere ungerechtbezahltsind, - odereben umgekehrt. Wobei letzteres, gerecht bezahlt zu sein, aus
meiner Wahrnehmung heraus eherdie Ausnahme ist.

#Fair ist immer eine Frage der Perspektive

In meinerVorlesungistdiese Frage flir mich der Einstiegzum Thema,,Gerechtigkeit”. Denn wenn es
um die Verteilungvon Chancenund Giitern geht —und Lohn ist ja das Entgelt flir geleistete Arbeit —
dann kommt immerauch die Frage nach der Gerechtigkeitins Spiel. Und Gerechtigkeitist seit Platon
und Aristoteles, eineanerkannte moralische Leitidee fiir Gesellschaft und den Einzelnen. Es scheint
egal, inwelchen Beziehungen wirals Menschen stehen, ob als Verbraucheroder Kunde, ob als Ange-
stellter oder Selbstdandiger, ob als Unternehmeroderals ehrenamtliche Engagierter —immerwerden
wirvon unserem Sinn von Gerechtigkeit beeinflusst und vielleicht sogar gesteuert und getrieben. Da-
beigibtesnicht, die” Gerechtigkeit. Zur Beurteilung sind verschiedene ethische Zuordnungen mog-
lich.

#Ethisch fair

Genanntseien hierin diesem Kontext die Unterscheidung nach Leistung, Status, Bedirfnis und
Gleichheit.

Die Leistungsgerechtigkeit

...istdas Verstandnis der Marktwirtschaft. Wie der Name schon sagt, gehtes um den Tausch von Leis-
tung und Lohn. Der Austausch stehtim Vordergrund, nicht unbedingt, wieviel zu leistenist oderob
die Leistungalleine zu verantwortenist sondern dass eine erbrachte Leistung zu entlohneniist.
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Die Statusgerechtigkeit

...basiertaufvergleichbaren Unterschieden. Waren es friiher ,Sklaven, Bauern, Biirger oder Adelige”,
die Gberunterschiedliche Rechte durchihren unterschiedlichen Status verfligten, so sind es heute
vielleicht ,Topmanager, geringfligig Beschaftigte”, oderauch Mitarbeiterin Industrienationen ver-
gleichen mit Mitarbeiterninarmen Landern, die aufgrundihrer Funktion und Rolleanders behandelt
werden. Stichwortz.B., die "GréRe des Biiros", des Dienstwagens, die Anzahl der Urlaubstage, Uber-
nahme derAltersversorgung, etc...

Die Bediirfnisgerechtigkeit

..legtdas Prinzip der Fiirsorge zugrunde. Kurz erklart geht es darum, dass jeder Mensch das bekom-
mensoll, was er zum Leben benétigt. Diese Betrachtung findet sich teilweise in der sozialen Markt-
wirtschaftundineinem Sozialstaat wieder.

Die Gleichheit als Gerechtigkeit

...gehtdavon aus, dass jeder Mensch gleichwertigist und die gleichen Chancen und Rechte haben
soll. Wo eine ungleiche Verteilung vorliegt, sollein Ausgleich vorgenommen werden. Ein Ansatz, der
sichim arbeitsrechtlichen ,allgemeinen Gleichbehandlungsgrundsatz” wiederfindet, derim Prinzip
besagt:, Gleicher Lohnfiirgleiche Arbeit”.

Grafik/Bild: B. Redmann

Je nach dem welches Gerechtigkeitsverstandnis man nun bei der Bezahlung zugrunde legt, kommtes
zu unterschiedlichen Ergebnissen:

Blickt man durch die Brille der Leistungsgerechtigkeit und wendet diese streng an, flihrt dies dazu,
dass die Leistungund die Wertigkeit der Leistungim Vordergrund stehen. Derjenige, der etwas tut,
soll auch etwas bekommen. Dabei miissen sich Lohnhdhe und Leistung moglichst entsprechen.

Bei derStatusgerechtigkeitist entscheidend, was jemand ist: je nach Titel, Position, Funktion oder

vertraglicher Gestaltung bestimmtsich sein Gehalt. Entscheidend istalso eherwasich ,bin“als das,
was ichleiste.

BeiderBedirfnisgerechtigkeit hangt die Entlohnung daran, was der Einzelne fiirsich odersein Leben
braucht, bzw. was er fiirsich hierals ,brauchen” definiert. Im Prinzip liegt hier auch das bedingungs-
lose Grundeinkommen nahe.

Und beiderGerechtigkeit der Gleichheit ware es ganz strenggenommen so, dass jeder das gleiche
verdient, egal wo erflirwen arbeitet. Jeder HR-Sachbearbeiter—mal als Beispielgenommen —be-
kame egal inwelcher Firmadas gleiche Gehalt.
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Ethisch betrachtet, istalso allen zurzeit diskutierten Aspekten rund um das Thema, faires Gehalt” et-
was abzugewinnen. Jeder Ansatz lieResich als gerecht, verkaufen” —es kommt halt nur auf denje-
weiligen ,,Gerechtigkeitsbegriff“an.

#FairPay ist individuell

Wenn also jeweils meineeigene Sicht der Dinge fiirmein eigenes Verstandnisvon ,fair“relevantist,
dannbedeutetdiesim Umkehrschluss, dass es kein ,faires Gehaltfiiralle“ geben kann. Fairistimmer
individuell und nicht allgemeingiiltig. Es gibt nicht die eine Losung. Weder fiir den Einzelnen noch fiir
Unternehmen. So unterschiedlich wie wir Menschen sind, so unterschiedlich sind unsere Ansichten
Uber Gerechtigkeitund Fairnessin der Bezahlung. Und manchmal wechseln sich diese auch noch ab:
je nachdem, inwelcher Lebensphase oderSituationich mich gerade befinde, habe ich vielleichtauch
eine andere Vorstellungvon fairer Bezahlung. Muss ich mich z.B. nur um mich selbst kimmern, bin
ich gesund und habe weder Kinder noch pflegebediirftige Angehorige, ist mein Verstandnis fiir Ge-
rechtigkeit moglicherweise ein anderes als wenn ich bestimmte finanzielle Einnahmequellen beno-
tige oder nur zeitlich beschrankt arbeiten kann. Genauso kann sich mein eigenesinneres "Personlich-
keits-Strickmuster" auf meine Einstellung zur fairen Bezahlung auswirken: Sehe ich Gehalt als Aner-
kennung meines Wirkens an, macht es mir SpalR Bonuszahlungen zu erhalten,wennich meineZiele
erreichthabe oderméchte ichlieberein festes Gehalt haben, das nach klaren Kriterien eingestuftist
undvon demichz.B. weil3, dass sich Gehaltserh6hungen ganz automatisch mit meiner Betriebszuge-
horigkeitergeben.

Es gibt nicht die ,,eine” Lésung — Fair ist immer individuell

Der individuelle Blick auf das Gehalt gilt dabei nicht nurfiirden Einzelnen. Auch Unternehmen ent-
scheidensich genauso, obsie ,faire Gehalter”zahlen. So gibt es wahrscheinlich kein Unternehmen,
das vonsich sagenwiirde, ,bei unswird ungerecht bezahlt.“ Viele Unternehmen sind zudem tarifver-
traglich gebunden. In einem Tarifvertrag finden sich Tarifgruppen, die die Gleichheitsgerechtigkeit
(,alleindergleichen Entgeltgruppe werden gleich bezahlt“) und auch Statusgerechtigkeit (Unter-
scheidungen z.B. nach Meister, Verwaltungsmitarbeiter, Auszubildenden, Techniker, Arzt, etc.) erfiil-
len. Tarifliche Lohne oderauch der Mindestlohn haben zum Anspruch, dass sie Grundbed{rfnisse si-
chern, alsodie BedUirfnisgerechtigkeit erfiillen. Und Leistungszulagen bedienen die Leistungsgerech-
tigkeit. Tarifvertrage erfiillen also direkt mehrere Gerechtigkeitsperspektiven. Damit kdnnten sich un-
ter Umstanden mehr Menscheninihrem Gerechtigkeitsverstandnis angesprochen flihlen.

Aberob mitoderohne tarifvertragliche Bindung, in den meisten Fallen werden Unternehmen davon
ausgehen, dass sie ein faires System haben. Andernfalls wiirden sie es jadandern.

Oder???
#NewWork fordert #NewPay

Bekanntlich tun wiruns ja oft schwer, Gewohnheiten zu andern oderlangjahrige Gestaltungsweisen
und Strukturen zu hinterfragen...aber mal angenommen, es gdbe einen gewissen Druck von aulen,
z.B. weil Unternehmen nicht mehrso einfach die richtigen, tollen, guten Mitarbeiter finden und ver-
traglich einkaufen kénnen, sowie sie es bishergewohnt waren. Z.B. weil es wenigervon dieser be-
sonderen Spezies gibt oder gerade auf bestimmte Berufsgruppen eine grofle Nachfrage besteht und
weil genau diese Mitarbeiter eigene, individuelle Vorstellungen von einer fir sie passenden und rich-
tigen Vergltunghaben, die ihren Werten entspricht. Oderaber, weil in Unternehmen anders zusam-
mengearbeitet und geschafft wird und sich z.B. durch eine agile Unternehmensfiihrung auch die Ta-
tigkeiten von Mitarbeitern schneller andern und damitandere Wertigkeiten als bisher haben. Hier
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habenssich Unternehmen dann auch die Frage zu stellen, nach welchen —rechtlichen - Mal3stdben die
Vergitungbemessen werden kann.

In diesen Fallen, indenensich also unsere bisher eherstarren Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehun-
genaufweichenundindividuelle Wiinsche und Gestaltungen bedient werden, bedarfes auch weite-
rer vielfaltigerer Losungen fiirdas Thema Gehalt. #NewWork fordert dies konsequenterweiseein.
Wir kénnen nicht Gber Augenhoéhe, Auflosung von Arbeitsorten, Arbeitszeiten, Arbeitsaufgaben spre-
chenund dabei die Vergilitung solassen wiesie ist. Auch Vergltung mussim Sinne von #fNewWork
»agil“werden undden bisherschon verfiigbaren rechtlichen Han dlungsspielraum ausschopfen.

Vergilitung muss agil werden

Was bedeutet das konkret? Es muss so individuell wie moglich werden. An dem gegenseitigen Nut-
zenvon Mitarbeitern und Unternehmen ausgerichtet und damitganzengverbunden, mitden gegen-
seitigen Werten bzw. dem jeweiligen Gerechtigkeitsverstandnis. Je hoher hier die Passung, desto fai-
rer wird Gehaltempfunden werden.

Wie das geht? Nicht pauschal —sondernin Form vonindividuellen Ldsungen. Natirlich kann es sein,
dass hierschon auf bestimmte Systeme zurtickgegriffen werden kann —siehe oben die Passage zu
denTarifvertragen —doch wer mehrund anderes will und wenn Unternehmen auch ein eigenes Ent-
geltsystem flirerforderlich halten, braucht es kreative, neue, auf die einzelne Situation geeignete
Vereinbarungen. Das kdnnte z.B. so aussehen, dass es gar nicht mehr nur um monatliches Gehalt
gehtsondernauchum Zeit als neues Zahlungsmittel. So z.B. indem Sinne, dass die Vereinbarung von
bezahltem Urlaub aus unterschiedlichsten Griinden (z.B. wenn das Kind krank ist) moglichist. Im
Prinzipisthieralles denkbar. Und das genauist die Herausforderung: alles zu denken.

Dee z%ﬁaa‘?fa/‘c{e/‘w(/ it allos zu denken

#FairPay ist #agil

Das Thema ,faires Gehalt”“ weckt sofort die Gemiterauf und jeder hat eine Meinung zureigenen Si-
tuation. Sowohl derEinzelne als auch Unternehmen sind gleichermaRen gefordert, sich damit zu be-
schaftigen und firsich zu entscheiden, welches ,gerechte” Lohnprinzip sie denn beisich zugrunde
legen (wollen). Das erfordert die Auseinandersetzung mit bestimmten Fragestellungen und im besten
Falle eine Ubereinstimmung von Motiven, z.B. dariiber, auf was genau soll es denn jeweils fiirde n
anderen beim Faktor Entlohnung ankommt? Auf die Leistung, auf die Ausbildung, auf die Innovati-
onskraft, auf die Loyalitat, auf den Wertschopfungsbeitrag, auf die Bedirfnisse? Wo und wie passen
Werte und Uberzeugungen hier iibereinander?

Wenn wir#NewWork leben wollen dann brauchen wirauch eine #agile Vergilitung, diegenaudie je-
weiligen Individuen (Mitarbeiter und Unternehmen) inihrem aktuellen Umfeld bertcksichtigt.

Definition Agilitat:

Agilitdt ist die Fihigkeit eines Unternehmens bzw. einer Organisation, Verédinderungen in
der (Unternehmens-)Umwelt wahrzunehmen, sich schnell und flexibel auf diese Veréinde-
rungen einzustellen, Chancen, Potenziale und auch Risiken zu erkennen und eigene Hand-
lungen immer wieder daran auszurichten. Dabei ist ein wesentlicher Aspekt, stéindig aus

den eigenen Erfahrungen zu lernen und zukunftsorientiert zu handeln.
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Eine #agile Vergltung nimmt genau diese situativen Bedlirfnisse zwischen den Arbeitsvertragspar-
teien auf und stellt sich somitschnell und flexibel auf Veranderungen ein. Dabei sollten eigene Chan-
cen und Risikenimmerwieder Gberprift werden und Handlungen und Vergiitungsvereinbarungen
gef. auch wieder—mit Blick auf die Zukunft - neu ausgerichtet werden kénnen. Aus den eigenen Er-

fahrungen sollte gelerntwerden kénnen, so dass Vereinbarungen auch Raum fiir Anderungen zulas-
sensollten.

H#Fazit:

Es wird daherkonsequenterweise nichtdie eine richtige #agile Verglitungsform geben —sondern hier
sind Unternehmen und Mitarbeiter gefordert, anhand ihresfiir sie geltenden gerechten MaRRstabes —
derdamit den Rahmen vorgibt— passende Vereinbarungen zu erschaffen.

Das bedarf neuerkreativer Losungen. Diese zu finden, hieralles neuzu denken, das brauchtIdeen,
Mut und Vertrauen zueinander. Denn:

#/[a//"/oay bedeatel, rene //e//e 2u geter,

Danke an Coplusx Nadine Nobile, SteffiHornung und Sven Franke die zu dieser Blogparadealle "Ar-
beitsweltbeweger" aufgerufen haben

https://www.coplusx.de/2017/09/28/blogparade-newpay-was-verdienen-wir-eigentlich/
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Fringe Benefits Mitarbeiterbindung & #NewPay: Mehr als Goodies? —
Marco de Micheli (04.10.2017)

URL: https://berufebilder.de/fringe-benefits-mitarbeiterbindung-newpay-mehr-goodies/

Nur online verfiigbar.
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New Pay: ein Kommentar — Ute Schulze (04.10.2017)

Das Thema Geld und Gehalt bewegt. Dass wir dies an Riickmeldungen und Kommentaren
zur Blogparade #NewPay erleben werden, damit haben wir gerechnet. Besonders bewegt
haben uns dennoch die unten stehende Kommentare von Ute Schulze zum Auftaktartikel
der Blogparade "Woas ist Dein faires Gehalt?". Denn sie hat uns mit ihrer Direktheit und Of-
fenheit begeistert.

Aus diesem Grund haben wir Ute gefragt, ob wir ihren Text an dieser Stelle als Blogbeitrag
verdffentlichen diirfen. Vielen Dank, liebe Ute, fiirs Teilen Deiner Gedanken.

Utes Kommentar auf Xing

Es wird mehrere Griinde geben, warum die meisten Menschen nicht Uber ihr Gehalt oder ihr
Einkommen sprechen: die Stigmatisierung von auBen! - die Angst vor der Abwertung: wenn
man "zu wenig" verdient, fallen wir auch gerne mal in die abwertende Beurteilung von:
"der/die kann anscheinend zu wenig" oder "wenn Du auch nur 20 Stunden die Woche arbei-
test, kannst Du auch nicht mehr erwarten (mit der einhergehenden Meinung: der/die ist
faul!) - die Angst vor Neid: "Ich arbeite hart (und harter) fir mein Geld" ist ein oft gehorter
Satz von "erfolgREICHEN Menschen, um ihren Wohlstand zu begriinden.

Der nachste wichtige Punkt in der Zurlickhaltung der Offenlegung seines/ihres eigenen Ge-
halts oder Einkommens: Warum bekommt der/die soviel und ich so wenig? Oder anders-
rum: Warum bekommt der so viel weniger als ich? Konkurrenzdenken/Wettbewerb? Ich
schmalere die Wertigkeit des hohen Einkommens des Anderen um mich selbst nicht zu klein
zu fiihlen. Oder ich tituliere das weitaus geringere Einkommen als Selbstausbeutung, um
mein hohes Gehalt zu rechtfertigen. Es gibt so viele Blickwinkel...

Alle Blickwinkel haben fiir mich EINS gemeinsam: Diese Menschen nehmen sich selbst kaum
wahr und verschwenden die Zeit mit BEWERTEN anstatt wertfrei zu beobachten und sich
selbst UND das andere Individuum zu respektieren. Jeden SEIN lassen J]\, Sobald wir anfan-
gen, unser Gehalt transparent zu machen, machen wir uns in unserer Wahrnehmung "an-
greifbar". So weit ist es gekommen mit der Wahrung Geld: Wir scheinen keine eigene Wert-
schatzung mehr zu haben, sondern beurteilen uns selbst und unsere Leistung liber das Ge-
halt oder das Einkommen. Brauchen wir das wirklich?

Utes Kommentar im X:Blog

Ich habe bei twitter und xing bereits "kommentiert", dass es unterschiedliche Griinde gibt,
warum Menschen NICHT Uber ihr Gehalt oder ihr Einkommen sprechen:

Ich breche jetzt ein Tabu:

In Vertrieb&Verkauf (in dem ich 30 Jahre lang in verschiedenen Radchen gedreht habe ;-)) ist
das Gehalt GUberwiegend an KPIs gekoppelt. Meine "Karriere" oder mein "Einkommens-Le-
benslauf" war gekennzeichnet durch extreme Schwankungen und damit verbundene "Unsi-
cherheiten". Damit habe ich, wie gesagt, 30 Jahre gelebt. Mein Gehalt hatte eine Range von
24.000-80.000€ Brutto/Jahr!!! Es ging je nach Job & Branche mal rauf, mal
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runter...gllicklicher bin ich JETZT! Was ist mein heutiges Einkommen als Freiberuflerin im Be-
reich Social Media?

29.000 € Brutto OHNE eigene Forderung in Form von Honorarangaben und OHNE jeglichen
Vertrag.

WARUM IST DAS SO?

Meine Auftraggeber zahlen mir das, was sie kdnnen und was es lhnen wert ist. Der Eine zahlt
mir mehr, weil er es kann. Der Andere zahlt mir weniger, weil er es nicht kann. Ich komme
mit diesem Einkommen gut klar. Nebenbei bemerkt habe ich aufgehort, mir Gedanken um
meine Altersvorsorge zu machen. Es ist es mir nicht (mehr) wert, mir um Geld Gedanken zu
machen. Ich arbeite wann ich will und was ich will und mein Antrieb ist der Zweck und die
Wirkung meines Werkens. Ich lasse mir meine wert(e)volle Arbeit nicht mehr Gber so etwas
unwichtiges wie Geld "bemessen". Mein wichtiger Treiber ist das Brutto-Sozial-Gliick und
mein Wohlbefinden erreiche ich in sozialen Beziehungen zu Menschen. Das ist MEIN Weg
und der kann vermutlich mit keinem anderen vergleichbar sein. Muss er auch nicht. Deshalb
habe ich vermutlich auch UBERHAUPT kein Problem damit, tiber Geld zu sprechen. Es inte-
ressiert mich einfach nicht mehr und interessanterweise findet es dennoch seinen Weg zu
mir. Ich lebe!

Wer mag noch "Tabus brechen" oder auch nicht ? Vergleichbarer wird unsere Leistung fir
und in dieser Gesellschaft dadurch eh nicht.

Wir sollten vielleicht eher Glber ANDERE Wahrungsmodelle diskutieren und in den Diskurs

gehen Gber Gemeinwohl-Wahrungen und dhnliches und das Thema Geld denen Uberlassen,
die sich anscheinend Gberwiegend darliber identifizieren...

57



Blogparade #NewPay — alle Beitrige

Gehaltsentwicklungsprognose 2018 — Kienbaum: Dr. Markus Gunne-
sch & Dr. Sebastian Pacher (06.10.2017)

Das vierte Quartal steht fir viele Personalverantwortliche jedes Jahrim Zeichen der Budget-
prozesse und Gehaltsrunden. Mit unserer jahrlichen Kienbaum-Gehaltsentwicklungsprog-
nose versorgen wir Entscheidungstrager in den Unternehmen mit aktuellen Zahlen zu den
erwarteten Steigerungsraten der Gehalter fiir das kommende Jahr. Auch in diesem Jahr ha-
ben wieder mehr als 1.500 HR-Experten ihre Prognose fiir 36 Lander abgegeben. Auf dieser
Grundlage konnen wir fundierte Aussagen dariber treffen, wie sich die Gehalter in Manage-
mentfunktionen und bei Spezialisten und Fachkraften in 2018 entwickeln werden. Und der
Trend ist positiv: So steigen in Deutschland die Gehalter durchschnittlich mit mehr als 3 Pro-
zent. Nur Luxemburg liegtin Westeuropa leicht davor.

Den Unternehmen geht es gut — und die Mitarbeiter profitieren

o 3% Kienbaum

« 5% gt oy s 5% s

- S0
RS

Die Kernergebnisse der Studie

Ein Grund fir den positiven Gehaltsausblick 2018 finden wir in den aktuell guten Unterneh-
mensdaten. Umsdtze und Gewinne steigen sowohl in den Konzernen wie auch im Mittel-
stand —und das spliren auch die Mitarbeiter im Portemonnaie. So profitieren in Deutschland
die Spezialisten und Fachkrafte mit 3,3 Prozent am starksten, gefolgt von der Ebene des Top-
Managements und den Vorstanden. Auch die Quasi-Vollbeschaftigung und die positiven Kon-
junkturaussichten erklaren letztlich das Gehaltsplus der Mitarbeiter hierzulande. Da sich die
erwartete Inflation fiir 2018 bei unter 2 Prozent einpendeln wird, schlagt sich die Nominal-
lohnerhéhung am Ende auch in Form einer realen Einkommenssteigerung in den Taschen
der Mitarbeiter nieder.
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Leichte Gehaltsunterschiedein Westeuropa bleiben

Wenngleich die Gehalts- und Einkommensdaten auf dem europaischen Festland einen positi-
ven Trend aufweisen, sehen wir Unterschiede in der Gehaltsverteilung. Ein leichtes Nord-
Sud-Gefille bleibt auch im kommenden Jahr bestehen. In Griechenland, Portugal und Spa-
nien werden Gehaltssteigerungen mit 2,2 bzw. 2,4 Prozent prognostiziert. ErwartungsgemaR
fallt auch die Gehaltsprognose in der Schweiz mit durchschnittlich 1,2 Prozent etwas gerin-
ger aus als in den angrenzenden Nachbarstaaten, was auf das bereits hohe Lohnniveau und
die anhaltend geringe Inflation zurilickzufiihren ist.

Einen Sonderfall stelltin dieser Betrachtung in diesem Jahr GroRbritannien dar. Aufgrund der
erwarteten Inflationsrate von 2,7 Prozent werden auf der britischen Insel reale Einkommens-
einbuBen fir 2018 beziffert. Die Folgen des Brexits und die Abwertung des Pfunds manifes-
tieren sich demnach in einer erhdohten Preissteigerungsrate und in einem leichten Rickgang
der Reall6hne.

In Osteuropa steigen die Gehalter durchschnittlich doppelt so stark wie in
Westeuropa

Wenn wir Richtung Osteuropa schauen, dann fallt auf, dass die Gehdlter in den CEE-Landern
bis hin zu der Tirkei mit knapp 5 Prozent fast doppelt stark steigen wie in den westeuropai-
schen EU-Landern. Ein Unterschied zeigt sich dann auch in dieser Region: Wahrend in den
osteuropdischen EU-Landern die Gehalter im Mittel zwischen 2,9 und 4,8 Prozent steigen,
werden in Russland, der Ukraine, Tlrkei und Weiltrussland Gehaltsteigerungen erwartet, die
mit 5,7 und 7,6 Prozent deutlich dariber liegen.

Steigende Preise lassen die Real-Einkommen in einigen Landern sinken

Jedoch zeigt sich anhand letztgenannter Beispiele, dass eine positive und bisweilen deutliche
Gehaltssteigerung nicht immer auch im Geldbeutel der Mitarbeiter ankommt. Aufgrund der
hohen Inflation zehrt die Preissteigerung die Gehaltserhéhung auf und fihrt in der Turkei,
WeiRrussland und der Ukraine zu sinkenden Einkiinften, die sich real mit einem bis zu 3,2
Prozent geringeren Einkommen niederschlagen.

Qualifikation und Leistung der Mitarbeiter entscheidend

Ein Ubergreifender Einflussfaktor, der in den qualitativen Beitrdagen der Teilnehmer als we-
sentlicher Treiber der Gehaltsentwicklung gedauBert wurde, ist die Qualifikation und ein Pool
an gut ausgebildeten Mitarbeitern und insbesondere Fachkraften. Sieht man Gehaltssteige-
rungen als eine Form von Investition in das eigene Humankapital, um die Mitarbeiter an das
Unternehmen zu binden, wird das Binde- und Anreizmittel , Geld” zu einer Form der gegen-
seitigen Loyalitatsbekundung, die gerade in Zeiten einer hohen Fluktuation und weniger fes-
ten Arbeitsverhaltnissen in tempordren Projektteams zum Wettbewerbsvorteil fiir Unter-
nehmen erwachsen kann.
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Fokusthema New Work: Performance Management als Fundament der Ar-
beitswelt 4.0

Vor diesem Hintergrund haben wir den Teilnehmern im Fokusteil unserer diesjahrigen Kien-
baum Gehaltsentwicklungsprognose gezielt Fragen zu Anreizmechanismen gestellt und wie
sich diese gegebenenfalls im Zeitalter der sogenannten Arbeitswelt 4.0 — oder auch New
Work — verandern. Ein wesentliches Ergebnis dieser Befragung ist, dass der Wandel hin zu
einer digitalen Arbeitswelt nahezu zwei Drittel der Unternehmen erfasst und haufig in Form
neuer Blirokonzepte sichtbar wird. Daneben zeigt sich, dass insbesondere die Vergiitungs-
systeme eines der wichtigsten HR-Instrumente bleiben, wenn es um das Gewinnen und
nachhaltige Binden neuer Mitarbeiter geht.

Geld wird seine Bedeutung als Anreiz auch in Zeiten von New Work behal-
ten...

Doch die Frage ist, wie eine modernes Vergiitungssystem bzw. Performance Management in
Zukunft auszugestalten ist, um als Anreizmechanismus volle Wirkung entfalten zu kénnen. In
unserer Studie zeigt sich etwa, dass der Faktor ,Geld” auch in Zeiten von New Work mehr-
heitlich seine Rolle als Motivator behalten wird. So werden auch zukiinftig Bonuszahlungen
einen wesentlichen Anreizhebel im Performance Management darstellen und in den Zielver-
einbarungen der Mitarbeiter Bestand haben.

(K]

DIE BEDEUTUNG DES FAKTORS ,GELD" ALS ANREIZMECHANISMUS IN ZEITEN DES NEWWORK Kienbaum

Eine Mehrhest misst Bonuszahlungen zur Molivatior Uber &0) % der Bef u] *n sieht ) mn ( nbus finanzieller

wellerhin einen aroflen Stellenwert bel Leistungsanrelize 2

Geld® beha tellenwert @ e Geld® nimmt ab @

...und doch wandelt sich die Struktur der Vergiitungssysteme

Eine weitere Erkenntnis ist jedoch, dass im Rahmen des #NewPay die Grundverglitung im
Verhaltnis zur variablen Verglitung wieder eine starkere Bedeutung einnimmt und mithin
eine Renaissance erfahrt, um die Jobdesigns der Arbeitswelt 4.0 auszugestalten. Die Struktur
der Vergltungssysteme wandelt sich daher ein Stlick weit und 6ffnet sich verstarkt auch
nicht-finanziellen Anreizmechanismen, die die Moglichkeit von Freizeit, Sabbaticals und
Lernangeboten in das Performance Management integrieren. Fiir drei Viertel aller Befragten
werden diese Formen nicht-monetarer Incentives in ihrer Bedeutung langfristig neben klassi-
schen Bonuszahlung stehen. In Kooperation mit der Zeitschrift Capital hat Kienbaum zu die-
sem wichtigen Thema eine Studie vorgelegt, die diesem Phdnomen auf den Grund geht und
es mit Zahlen hinterlegt.
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New Work: Es bleibt noch viel zu tun!

Vor dem Hintergrund der digitalen Transformation und sichimmer schneller verandernden
Geschaftsmodellen werden Innovation und Risikobereitschaft (iberlebenswichtige Faktoren
fir Unternehmen. Firmen, die hier nicht aktiv werden verpassen Chancen und fallen zurtck.
Gefragt sind Mitarbeiter, die bereit sind, gewisse Risiken einzugehen. Doch es scheint, dass
Unternehmen ihnen dazu noch zu wenige Anreize geben. So sind mehr als zwei Drittel aller
Studienteilnehmer der Meinung, dass ihre Vergiitungssysteme aktuell kaum Anreize setzten,
um die eigenen Mitarbeiter zum Experimentieren oder zum bewussten Eingehen von Risiken
zu bewegen.

Die Implementierung moderner Performance-Management-MalRnahmen stellt die Unter-
nehmen vor Herausforderungen. So sehen wir zum Beispiel, dass unterjahrige Performance-
Zyklen zwar zunehmend an Bedeutung gewinnen, diese sich in der Folge aber nur langsam
durchsetzen. Des Weiteren besteht Handlungsbedarf, die individuelle Motivation der Beleg-
schaft — die aktuell aus flnf unterschiedlichen Mitarbeitergenerationen besteht — einerseits
zu kanalisieren und systemisch in einem Performance Management abzubilden, andererseits
aber genauso mit entsprechenden Fiihrungskonzepten zu unterlegen.

Einigkeit besteht nunmehr dariiber, dass sich die Art und die Inhalte der Tatigkeiten gewan-

delt haben und weiter wandeln werden. Nun gilt es die passenden New-Work-Konzepte hier-
fir zu entwickeln und in den Unternehmen zu etablieren.
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New Pay: Wie sieht die Zukunft der Bezahlung aus? — Frank Eilers
(06.10.2017)

Podcast: URL http://dermorgenmensch.libsyn.com/website /new-pay-wie-sieht-die-zukunft-der-be-
zahlung-aus
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Geld regiert die Welt oder was bin ich mir selbst wert? — Martina
Baehr (09.10.2017)

In meinem heutigen Blogbeitrag mdéchte ich mal Giber Geld reden und ein paar Denkfehler
aufzeigen, die aus meiner Sicht die heutige Wirtschaft, und insbesondere die Qualitat und
Menschlichkeit in der Arbeit ganz besonders blockieren. Denkfehler, die wir korrigieren kon-
nen, vorausgesetzt sie sind uns bewusst und wir wollen wirklich etwas dafiir tun. Dieser Arti-
kel ist mein Beitrag zur Blogparade #NewPay: Was verdienen wir eigentlich?

Ich mochte darin vor allem auf die Wirkungen unseres Mindsets auf das was wir tun und er-
leben eingehen. Dazu erzahle ich lhnen ein kleines Beispiel aus meinem eigenen Leben. Aber
bevor ich dazu komme, mochte ich vorab noch ein wenig zum Ulibergeordneten Rahmen des
heutigen Wirtschaftens eingehen.

Dazu mache ich jetzt mit Thnen einen kleinen Ausflug in die Gemeinwohlé6konomie. Diese ist
eng mit Christian Felber, dem Initiator dieser Bewegung, gekoppelt. Er stelltin seinem sehr
empfehlenswerten Vortrag zum Thema ,,Gemeinwohl6konomie — eine Vision wird Realitat”
folgende Kernthesen auf:

o Die heutige Wirtschaftswissenschaft hat mit Okonomie wenigzu tun. Denn das oberste Ziel
der Okonomie istdie Bediirfnisbefriedigung der Mitglieder eines Haushaltes/einer Gemein-
schaftund das zum Wohle aller. Die heutige Wirtschaftswissenschaft betrachtet aber genau
diese Dimension wenig bis gar nicht.

e Wenndas Wohl allerdasZiel ist,dann muss die Zielerreichung auch anhand entsprechender
Indikatoren, die diesen Wert zum Ausdruck bringen, gemessen werden.

e Aktuellistdie oberste MaReinheit das Geld — BIP, Gewinn, Umsatz — je nachdem auf welcher
Ebene ich mich befinde. Damit mache ich das Mittel zum Zweck oderanders ausgedriickt die
Mehrung des Kapitals zum Ziel des Wirtschaftens.

e Geldistalsoein Messmittel und gleichzeitig auch ein Steuerungsinstrument. Uber das Steue-
rungsinstrument Geld kannich Verhalten belohnen, so dass das Gemeinwohl vermehrt wird.

Wenn wir nicht klar haben, was das Mittel und was der Zweck ist und das im schlimmsten
Falle sogar verwechseln, dann kann es passieren dass die Welt Kopf steht. Nur wenn wir
wissen was das Ziel ist und dariber Einigkeit besteht, konnen wir die Zielerreichung und da-
mit den Erfolg unserer wirtschaftlichen Aktivitaten messen.

Christian Felber

Da aktuell die Welt auf dem Kopf steht — also Mittel und Zweck verwechselt werden — beloh-
nen wir auch viele Aktivitaten, die nicht dem Gemeinwohl, dem Wohle des einzelnen Men-
schen und seinen Werten entsprechen. Und weil wir insbesondere die Kapitalvermehrung
als Ziel belohnen, verstarken wir solche Mechanismen immer mehr.

Flr mich stellt diese Sichtweise einiges klar, ich habe diese vorangestellt, weil wir durch
diese falsche Perspektive, die auch einer tiefen Pragung in unserem Mindset und vor allem
unserem Unterbewusstsein entspricht, auch in unserem eigenen Wirkungskreis immer wie-
der in diese Denkfalle tappen und unser Verhalten danach ausrichten.
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Was also kdnnen wir in unserem eigenen Wirkungsbereich dazu beitragen, dass die Welt o-
der besser gesagt die Wirtschaft — wieder auf die FiiRe gestellt wird?

Alles beginnt im Kopf

Alles beginnt im Kopf oder besser gesagtin unserem Bewusstsein und unserer Wahrneh-
mung. Deshalb miissen wir auch immer dort — alsoin unserem Inneren — mit dem Verande-
rungsprozess beginnen.

Um das fiir Sie anfassbarer zu machen, hebe ich das Thema jetzt von der Makroebene der
Gemeinwohldkonomie auf die menschliche Ebene meines eigenen Lebens. Denn ich selbst
stecke ja auch in diesem Transformationsprozess und habe dort schon einige Erfahrungen
gesammelt, die fir Sie vielleicht nitzlich sind.

Ich habe schon wadhrend meiner Projektarbeit immer wieder gefiihlt, dass ich mich tiefer mit
den Grundlagen und Wirkungen in Veranderungsprozessen beschaftigen muss. Ich bin im-
mer tiefer in die Materie eingedrungen und irgendwann war mit klar, dass der Schliissel zum
leichteren Umgang mit der Verdanderung in uns selbst —unserem Mindset — liegt.

Unser Mindset bestimmt unser Verhalten, unsere Handlungen und unsere Kommunikation
mit anderen in hohem MaRe. Vieles davon ist uns allerdings nicht bewusst, so dass wirsehr
oft durch unsere unbewussten inneren Programme und vor allem die damit verbundenen
Geflihle gesteuert werden. Mein Ziel ist also die Menschen in der Wirtschaft — vornehmlich
FUhrungskraften, Projektleitern und -teams bei der Entwicklung eines solchen Mindsets zu
begleiten und zu unterstiitzen. Soweit zum Ergebnis meines Erkenntnisprozesses.

Jetzt denken Sie vielleicht, das ist doch prima, dann kann’s ja jetzt losgehen. Aber Pusteku-

chen, diese Erkenntnisse haben mich in eine Krise gestiirzt. Meine innere Programmierung

war ganz auf die ,,alten” Werte Leistungsdenken, Geld als Gradmesser fiir den personlichen
Erfolg und die harten Fakten und die damit verbundenen Do’s and Dont’s ausgerichtet:

e WennDu Dich nur genligend anstrengst, dann wirst Du das schaffen.

e Gefiihle habenim Unternehmen nichts zu suchen. Uber Gefiihle spricht man besser nicht.

e DasistweiblicherKram, das hat im Unternehmenskontext nun wirklich nichts zu suchen.

e Dasisteinviel zuspiritueller Ansatz, das werden die Menschen in Unternehmen nie anneh-
men.

Das waren einige meiner inneren Pragungen. Wie Sie sich wahrscheinlich leicht vorstellen
konnen, haben diese mich sehr blockiert. Sie haben mich nicht wirklich ausgebremst, ich
habe schon viel getan um zum Ziel zu kommen, aber mit groRer Anstrengung.

Und mit den entsprechenden Auswirkungen auf den wirtschaftlichen Erfolg: Ich hatte vorher
als Fihrungskraft und spater dann als freiberufliche Projektmanagerin sehr gut verdient. Das
war dann erstmal vorbei. Das hat mich natiirlich noch mehr unter Druck gesetzt — denn mein
oberster Erfolgsmalistab war ja das Geld, danach kam lange nichts. Nach dieser Logik waren
ja all meine Bemiihungen nichts wert, oder?
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Eine neue Perspektive ist der erste Schritt zur Veranderung

Gott sei Dank hatte ich ja alle meine Erkenntnisse und die damit verbundenen Tools und Me-
thoden, um anders an das Problem heranzugehen. Dabei ist mir auch zum ersten Mal der
Satz von Albert Einstein: , Probleme kann man niemals mit derselben Denkweise |6sen auf
der sie entstanden sind“. sorichtig klar geworden.

Die Losung fir die alte Denkweise ware gewesen: Mehr anstrengen bedeutet mehr Leistung.
Mehr Leistung bringt mehr Erfolg. Mehr Erfolg bedeutet automatisch mehr Geld. Ich kann
das Problem auf der Wirkungskette Leistung > Erfolg > Geld — aber nicht I6sen. Im Gegenteil
ich verscharfe es immer mehr, weil ja meine alten inneren Pragungen und meine neuen
Ideen, Bediirfnisse, Erkenntnisse und Werte, die ichin die Welt bringen will, Gberhaupt nicht
zusammenpassen. Oder anders gesagt meine unbewussten, inneren Programme sorgen fir
eine Menge Stress und Energieverlust. Ich sabotiere mich sozusagen selbst. Am Ende verliere
ich dann meine Motivation und die Freude an meiner Arbeit. Der Burnout lasst griiRen.

Es geht also nicht um eine finanzielle Krise, sondern um eine Wertekrise. Manche von Ilhnen wiirden es
vielleicht auch Sinnkrise nennen. Die alte, nicht mehrpassende, Ordnungistzwarentlarvt aber die
dazu passenden, inneren Programme laufen einfach weiter.

Ich bin Uberzeugt, es fallt den meisten nicht schwer mein Beispiel auf andere Situationen
und Zusammenhange im aktuellen Arbeitsleben zu tibertragen.

Es geht um ein neues Selbst-Bewusstsein

Ich muss also den neuen Ideen, Gedanken und Visionen in meinem Inneren Raum geben o-
der anders ausgedriickt: Ich muss meine inneren Programme umschreiben, damit sie zu mei-
ner neuen Sichtweise passen. Ich sage auch gerne, ich muss mein Mindset so ausrichten,
dass es mich unterstiitzt und nicht blockiert. Dies ist ganz besonders wichtig, da wir mit dem
Transformationsprozess ja die ,Neue Arbeitswelt” erst erschaffen miissen. Und dazu brau-
chen wir eine Menge innere Kraft und Selbstvertrauen.

Warum ist das in diesem Zusammenhang besonders wichtig? Ganz einfach, weil die dulRere
Welt Giberwiegend noch nach den alten Mustern tickt, uns also meistens nicht als Vorbild
dienen kann. Im Gegenteil, wenn wir nicht aufpassen sind wir schwuppdiewupp wieder in
unseren alten Programmen gefangen und machen weiter wie bisher.

Wir miissen uns nach innen wenden, um unser Mindset —unsere Gedanken, Gefiihle und inneren
Uberzeugungen—neu auszurichten. Unser Mindset ist der Néhrboden fiir die gewiinschte Verdnde-
rung.

In meinem Fall bedeutete das:
Ich musste mich ernstnehmen und meine Ideen, Konzepte und alles was ich tue wertschat-
zen. Dazu habe ich mir ein tagliches Ritual geschaffen, indemich meine Aufmerksamkeit auf

die Wertschatzung/den Mehrwert meiner Arbeit richte und dadurch meine Gedanken,
meine Geflihle, und meine Wahrnehmung neu ausrichte.
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Unsere Gefiihle sind der Booster zur Transformation

Bei solchen Ritualen spielen unsere Gefiihle eine ganz grofle Rolle, denn Gedanken und Ge-
fuhle sind untrennbar miteinander verbunden. Unsere Gedanken erzeugen dazu passende
Gefiuhle und unsere Gefiihle verstarken dann wieder unsere Gedanken. Sie sind wie der
Treibstoff, der ihren Gedanken Energie verleiht — in positivem oder negativem Sinn. Und sie
sorgen dafiir, dass auch mein Unterbewusstsein die Veranderung vollzieht. Wenn ich nur auf
der rationalen Bewusstseinsebene bleibe, dann bleiben auch die unbewussten Programme
bestehen.

Auf mein Beispiel libertragen hei}t das: Meine unbewussten Gedanken Uber meine wirt-
schaftliche Erfolglosigkeit erzeugen unangenehme Gefiihle wie Angst, Frustration oder Ar-
ger. Diese unangenehmen Geflihle will ich am liebsten nicht spliren, also driicke ich sie weg.
Die treiben aber in meinem Unbewussten weiterhin ihr Unwesen.

Bei mir war das so, dass ich, wenn ich etwas Gutes geleistet hatte ich kurzfristig in einem po-
sitiven Zustand war. Den konnte ich aber nicht lange halten, so dass ich s patestens am
nachsten Tag wieder mit meinen inneren Bewertungen und meinen abwertenden Urteilen
zu tun hatte: ,,Bist Du Dir wirklich sicher, dass das irgendjemand braucht” Und schon war ich
wieder dabei jede Menge Energie zu verlieren und mich selbstinfrage zu stellen.

Ich brauchte also—neben solchen taglichen Ritualen — auch untertagig Werkzeuge um
meine alten mentalen und emotionalen Muster schnell stoppen zu kdnnen und in einen po-
sitiven Geflhlszustand zu kommen. Dazu muss ich mir zwischendurch immer mal wieder ein
wenig Zeit nehmen, in mich hineinhorchen und erkannte Energielecks schnell zu schliel3en.

Ein solches Innehalten verschafft lhnen eine Menge Erkenntnisse Uber die Wirksamkeit ihres
Mindsets. Mir wurde dabei zum Beispiel sehr bewusst, wie schadlich sich meine negativen
Bewertungen und Zweifel auf mein Wohlbefinden, meine Leistungskraft und vor allem mein
Selbstvertrauen auswirken. Ich hatte unbewusst immer angenommen, dass mich meine ei-
gentlich unproduktiven Gedankenschleifen doch irgendwie weiterbringen wirden.

Mir wurde auch klar, wie wichtig aufrichtig gefiihlte Wertschatzung in einem solchen Trans-
formationsprozess ist: Meine Unwissenheit und meine alten Programme haben mich indie
vermeintliche Erfolglosigkeit gefiihrt. Trotzdem kann ich ja meine Bemihungen und meine
guten Absichten sehen und wertschatzen, so komme ich viel schneller aus der ewigen Beur-
teilungsschleife hinaus und kann mich nach vorne ausrichten.

Ich kdnnte Ihnen jetzt noch viel Giber die Macht ihrer Geflihle erzahlen, aber das sprengt hier
den Rahmen. Wer mehr dazu wissen mochte, dem empfehle ich meinen Blogartikel: Sind Ge-
fuhle messbar.

Uber dieseninneren Transformationsprozess habe ich mir Stiick fiir Stiick ein neues Selbst-
Bewusstsein aufgebaut. Mit einem Selbstwertgefihl, dass nicht vornehmlich von Leistungs-
denken, der Sucht nach Anerkennung und Belohnung von auflen und vor allem Geld als
wichtigstem Erfolgsmalistab gespeist wird. Auch wenn ich noch nicht wieder auf meinem al-
ten Verdienstlevel angekommen bin, habe ich eine Menge (iber die Beziehung von Geld,
Selbstwert und Wertschatzung gelernt.
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Was aberdas wichtigste fiir mich ist: Ich habe fiir mich persénlich die Welt wieder vom Kopf auf die
FiifSe gestellt. Ich habe Ratio und Gefiihl — Herz und Verstand —in mir wieder in Einklang gebracht.
Das ist fiir mich die Kraftquelle fiir all meine Aktivitdten.

Am Ende mdchte ich jetzt noch mal auf das Thema der Blogparade #New Pay oder was ver-
dienen wir eigentlich? zurlickkommen und mein personliches Fazit ziehen:

e Geldisteinwichtiges Mittel zumZweck. Als dieses sollten wir Geld wertschatzen, es verleiht
uns Einfluss und Handlungsméglichkeiten.

e Geldistnicht gleich Erfolg: Wirsollten den Wert unserer Arbeit vorallem an anderen Dingen
messen, wie Freude und Erfiillung auf der Arbeit, die personliche Weiterentwicklung, Zeit-
autonomie oder die Befriedigung, die wir aus der Unterstiitzung von anderen ziehen. Damit
holen wirdiese Werte in unser Bewusstsein und 6ffnen uns fiir neue Moglichkeiten unseren
Arbeitstag so zu gestalten, dass er wirklich zu unseren Bediirfnissen passt.

e  Wertschdtzungfiir unsselbstund andere ist ein wichtiger Schliissel. Wenn wirunseren eige-
nenWert nicht kennen und fiihlen, kdnnen wir diesen auch nicht angemessen riiberbringen,
z. B. ineinem Gehaltsgesprach oder wenn wir unsere Bedtirfnisse nach Weiterbildung, nach
derArbeitim Home Office, zusatzlichen Ressourcen, die wirfiirunser Projekt benétigen oder
was auch immeranbringen. Kultivieren Sie das Gefiihl der Wertschatzung so oft wie moglich.

e Alldasgiltauch fir unsere Beziehungen zu anderen: Wir sollten ihren Einsatz wertschatzen
und entsprechend honorieren. GroRzligig sein, anstattimmerzu schauen, ob und wie wir et-
was glnstiger bekommen kdnnen.

lhr Mindset ist der Nahrboden fiir die Transformation, aus ihm gewinnen Sie Kraft, Mut,
Ausdauer und Kreativitat fiir den Transformationsprozess.

Ich bin Uberzeugt, jede(r) von lhnen hat die Schopferkraft, seinen Beitrag fiir eine neue Ar-
beitswelt zu leisten. Ich freue mich auch auf die weiteren Beitrage zur Blogparade. Einige

wirklich mehrwertige Artikel habe ich schon gelesen :-).

Wir leben in spannenden Zeiten, in diesem Sinne ,,Carpe Diem”
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#NewPay: Balle statt Rubel rollen lassen — Tobias Leisgang
(09.10.2017)

Es ist wiedersoweit. In meinem Unternehmen steht der jahrliche “compensation review” cycle vor
derTir. Immer mal wiederfrage ich mich, welche dergédngigen Praktiken bei der Entlohnung bzw.
neudeutsch “Compensation & Benefits” sinnvoll und zeitgemaR sind. Bis jetzt hat sich flir mich keine
klare Antwortergeben. Dakam die Blogparade #NewPay: Was verdienen wir eigentlich? von Nadine,
Steffi und Sven wie gerufen, um meine Gedanken in einem Blogpost zu verarbeiten. Soviel seivor-
weggenommen, ich habe weder einen Kdnigsweg entdeckt noch kannich ein Patentrezeptanbieten.
Abervielleichtist gerade das schon eine wertvolle Erkenntnis!?

Im ersten Teil mochte ich Formen der Entlohnung untersuchen, die ichin meinerKarriere erlebt habe
und wie diese auf mich persénlich wirken. Ich mochte aberauch einenBlick iberden Tellerrand wa-
gen. Als leidenschaftlicher Basketballfan bietet sich dadie Welt des Sportsan. “Nichtdein Ernst!”
wird sich jetzt mancherangesichts von Transfersummen tiber 200 Millionen Euro und Jahresgehal-
ternvon mehreren Millionen Euro denken. Ein paar Anregungen habe ich aber sehr wohl gefunde n.
In einem zweiten Teil werdeich deshalb ein paar “Wiirfe” wagen, wie #fNewPay aussehen kdnnte.
Einige gehenvielleichtins Aus. Vielleicht entwickelt sich aber auch ein “Passspiel” und wirlanden ge-
meinsam Treffer.

Formen der Entlohnung und meine Erfahrungen

Alexander Gerber hatin seinem Artikel Zahlen, bitte bereits sehrschon die Begrifflichkeiten geklart
und die Entlohnung “Externer” betrachtet. Ich werde hiernun die ganzindividuelle Sicht eines “Inter-
nen” erganzen.

Am bekanntesten diirfte wohl das Basisgehalt sein. Flirmich ist das ein Hygienefaktor. Es mussin ers-
ter Linie ausreichend sein, um meine personliche Bilanz auszugleichen. Die hangt vom Lebensstan-
dard ab. Da dieserindividuell sehrunterschiedlich ist, gibt es auch keine universelle Antwort auf die
Frage: “Was istgenug?”. Bisher hatesimmergereicht. Dennoch gab es mal eine Phase, dawar ich
nicht zufrieden. Ich warschon 2-3 Jahre im Job und mein Gehalt war nur minimal (iberdem, was
mittlerweile als Einsteigergehalt gezahlt wurde. Das fand ich nicht “fair”. SchlieRlich hatte ich schon
mehr Erfahrung, Verantwortung und zumindest gefiihltauch mehr Einfluss aufs Geschaftsergebnis.
Hatte ich mich deswegen weniger angestrengt? Ich glaube nicht. Aber man fangtan sich “umzu-
schauen”: Stepstone Gehaltsreport, Was zahlen andere so, was sagen Kollegen. Was ich dabei ge-
lerntsind zwei Dinge:

“Fairness” ist ziemlich subjektiv. Die einen fanden das Gehalt volligangemessen oder sogar ziemlich
gut. Die anderenrieten mir, mein Glick mal woanders zu versuchen.

Das mitdem Vergleichistgarnichtso simpel wie es aussieht. Woanders gibt es vielleicht mehr Geld.
Aberdafiirgibt esvielleicht keine Weiterbildung.

Der Bonus — Karottenverteilung motiviert nicht

Wenden wiruns hieraberdem nachsten Baustein von Lohn zu, den variablen monetaren Bestandtei-
len. Der Bekannteste dirfte vermutlich der Bonus bzw. Pramie sein. Ob esden gibt und wie hoch der
ausfallt, hangt tiblicherweisevon derLeistungab. Im Vertrieb kann deran die KenngréRe Umsatz ge-
koppeltsein,inderEntwicklungistesvielleicht dererfolgreiche Abschluss eines Projekts. Meistens
istes die sprichwortliche Karotte. Bei mir war das nie an ein quantitatives Ziel gekoppelt, sonde rn der
Platzim Ranking bestimmt, ob es was gibt. Ist zwar ganz nett was extra zu kriegen und man freut sich
gut geleistet zu haben. Besonders motiviert hat mich das ehrlich gesagt aber nie. Im Gegenteil, ich
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habe schon mal das Gegenteil erlebt. Bei jemand aus meinem Team hat es mal nicht fiir den Bonus
gereicht, obwohl ordentlich performed wurde. Den Effekt kann man sich vorstellen. Das grof3te
Manko istaber die Abhangigkeit von einerindividuellen Performance. Am Fliefband oder bei Ma-
schinen magdie gut messbarsein. Aberkannichindividuelle Leistung bei Wissensarbeiternin kom-
plexen Umgebungenverniinftig messen? Ich meine nein.

Am Unternehmen beteiligen

Fiir etwas sinnvoller halte ich daschon die Beteiligung am Unternehmenserfolg oder sogar am Unter-
nehmen. Bei unsim Unternehmen gibt es zum Beispiel eine Gewinnbeteiligung. Die Friichte der Ar-
beit untereinander aufteilen schafft Gemeinschaft. Aberwieteilt man es “fair” auf? Jederden glei-
chen Anteil? Oder prozentualvom Jahresgehalt? Ich glaube dagibt es keine allgemeine Antwort. Mir
gefalltdie Losung einer Geschaftsfihrerin aus dem intrinsify.me Netzwerk, die hat die Aufteilung ein-
fach ihremTeam (iberlassen.

Wo wirgerade beim Gewinn sind. Maximierung des Gewinns stellt die Befriedung der Kundenbedirf-
nisse vielerortsin den Schatten. Dannverliert die Gewinnbeteiligung aberschnell ihren Sinn. Dann
wird es es namlich nicht mehrals Friichte der Arbeit aufteilen wahrgenommen, sondern eherzum
Schmerzensgeld fir Profitoptimierung. Und noch etwas habe ich bei der Gewinnbeteiligung beobach-
tet. Es stelltsich ein Gewdhnungseffekt ein und sie wird einfach als Teil des Gehalts betrachtet.

Wer etwas weiter gehen mochte und kann, beteiligt Mitarbeiteram Unternehmen. Bei Aktiengesell-
schaftenistdas einfacher méglich als bei Personengesellschaften. Bei mir erzielt das einen positiven
Effekt. Ich habe mich dadurch viel mehr mit den Kennzahlen des Unternehmens beschaftigt und
konnte diverse Entscheidungen dadurch besserverstehen. Uber die Dividende findet dann auch wie-
dereine Beteiligung am Geschaftserfolg statt. Gemischte Gefiihle habe ich aber, wenn die Aktienbe-
teiligungausschlieflich zur Mitarbeiterbindung verwendet wird. Willich wirklich einen Mitarbeiter
halten, dernurwegen des Geldes bleibt? Wenn die Interessen und Werte nicht mehr zusammenpas-
sen, warum sollte mansich dann nicht trennen? Oder man sorgt dafiir, dass wieder mehrPassung
stattfindet, z.B. durch Anpassung des Aufgabengebietes. An dieser Stelle mal ein Blickin die Sport-
welt. Dortist esvollignormal Reisendeziehen zu lassen. Ich kennegenugBeispiele, beidenen

die Organisation sogardavon profitiert hat. Pl6tzlich muss der Nachwuchsspieler Verantwortung
Ubernehmen, reift und manist sogar mitkleinerem Etat erfolgreich.

Genug uber Geld geredet —Nicht-monetare Entlohnung

Wenn esum das Thema Entlohnung geht denken die meisten erstmal an Geld. Mirsind beim Schrei-
bendieses Postsaberviele Beispiele eingefallen, wieich ohne Geld entlohnt wurde. Was wohl noch
relativbekanntsein diirftesind kleine Geschenke, sogenannte non-monetary rewards. Hier gibtes ja
mittlerweile die unterschiedlichsten Lésungen am Markt (spezielle Kreditkarten, Punktesammelnala
Payback, ...). Riickblickend betrachtet verhélt es sich mit solchen Rewards aber oft wie mitde m Bo-
nus. Sie sind nett, man freutsich, aber erzeugen sie nachhaltig Wirkung? Es kommt drauf an.

ZweiRewardsfallen mirein, die bei mir nachhaltigim Gedachtnis geblieben sind. Von meinem friihe-
ren Manager habe ich mal einen Basketball bekommen.

Ich fand das Ding ziemlich cool, denn es hatte sogarunsere Technologie drin. Ich denke heute noch
an meinen Manager, wennich das Dingin den Handen habe. Das zweite Beispiel istein kleines Tea-
mevent, das mirund zwei weiteren Kollegen gesponsored wurde. Miteine m schnellen Auto ginges
nach Berchtesgaden und dort aufs off-road Segway. Immerwennich auf der A8 bei Salzburgbin,

muss ich daran denken. Was macht diese beiden Beispiele so besonders? Der Geldwertist es nicht.
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Es sind personliche Beziehungen auf die hier eingezahlt wurde. Also 6fter mal Bélle statt Rubel rollen
lassen.

Es gehtaber noch einfacher: eine handgeschriebene Dankeskarte. Die hatte ich mal von einem senior
executiveim Anschluss an einkleines Projekt bekommen. Warum empfandich das wertvol lerals
Geld odereinenreward? Er hatte miretwas gegeben, wasflirihn viel wertvollerist: seine Zeit.

Was wirklich gliicklich macht — Wirksamkeit und Erfolg

Wenn wirmal ehrlich sind, gibt es abereinenviel machtigeren Lohn fiir unsere Mihen: Wirksamkeit
und Erfolg. Was ist, wenn...

...das Produkt, indas ihrso viel Miihe gesteckt habt am Markt nicht erfolgreich ist?
...viel Aktivitat generiert wird (z.B. firreporting), aberes kommt wenig dabei raus?
...ihr vom neuen Mitbewerber, dem keinerzugetraut hat Autos zu bauen, rechts iberholt werdet?

Dann sind die monetdren Entlohnungen schnell nurnoch Schmerzensgeld. Ich veranstalte seit kur-
zem Innovationsevents: Dort kommen Menschen aus unterschiedlichen Teams zusammen, lassen ih-
rer Kreativitat freien Lauf und kreieren zusammen. Die Wirksamkeit, die hier entstehtist flir mich
Lohn genug. Da brauche ich keinen Performancebonus.

Fazit und “over to you”

Der Kopfist noch nichtleer, aberich ziehe an dieserStelle ein erstes personliches Fazit. Folgendes ist
mir klar geworden:

Mehr Geld macht mich nicht gliicklich. Mein Lebensstandard muss erfiillt sein und ich muss das Ge-
fahl haben, “fair” bezahltzusein.

Wenn bezahltwird, dann am besten auf persdnliche Beziehungen einzahlen und mitdem was fiir
Euch kostbarerals Geld ist (z.B. Zeit). Also Balle statt Rubel rollen lassen.

Die wahre Entlohnungist Wirksamkeit und Erfolg.

Nachste Woche gibt es dann Teil zwei, woich ein paar Wiirfe zu neuen Formen der Entlohnung wage.
Bis dahinbinich auf Euer Feedback gespannt. Welche Formen der Entlohnung kenntihr? Was wirkt
bei Euch und was ist Euch wichtig? Wo weichte Eure Meinungvon meinerab? Hinterlasstes gerne
hierim Kommentar, antwortetin den sozialen Medien oder per Email.
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New Pay: Woruber wollen wir wirklich, wirklich miteinander reden? —
Dagmar Terbeznik (11.10.2017)

Im Juli 2015 war ich beim ersten AUGENHOHECamp in Hamburg. Es waren die ersten Mo-
nate, in denen ich mich mit diesem Themengebiet zu beschaftigen begann. Ich hérte Worte
wie Agilitat und Scrum zum ersten Mal und googelte auf der Riickfahrt nach Berlin, worum
es da eigentlich geht.

Eine Session, die ich dort als passive Zuhorerin besuchte, drehte sich um ,transparente Geh-
alter”. Und diese Session hat sich mir tatsachlich besonders eingebrannt. Insofern freue ich
mich sehr Gber die New Pay-Blogparade von co:x, https://www.co-
plusx.de/2017/09/28/blogparade-newpay-was-verdienen-wir-eigentlich/, denn sokann ich
meine Gedanken sortieren und weiterentwickeln.

Meine wichtigste Erkenntnis aus besagter Session war: Bei Geld hort der Spald tatsachlich
auf. Wenn Du Gehdlter transparent in Teams und Unternehmen verhandelst, bleibt nichts
mehr unter dem Teppich. Ich persénlich denke gleich: Wie cool! Andere mogen denken: Oh
nein, bloR nicht!

Flr mich geht es bei New Work schon immer noch darum, dass jeder das tut, was er wirklich,
wirklich will. Auch Unternehmen wollen und brauchen Mitarbeiter, dieihr Bestes geben —
alleinund im Team! -, um erfolgreich am Markt zu sein. Das gehort also zusammen. Was hat
das mit Gehaltsmodellen zu tun? Fiir mich sehrviel.

Wie kdnnen wir unser Bestes geben, das tun, was wir wirklich, wirklich wollen, zusammen
besserseinals allein und in selbstorganisierten Teams Verantwortung lbernehmen, wenn
wir Uber so etwas wesentliches wie unser Gehalt nicht sprechen? Das Gehaltist die Gegen-
leistung flr unsere Arbeitsleistung. Je mehr Geld ich kriege, desto wichtiger und wertvoller
ist meine Leistung. Aber wie genau kann ich Leistung in der heutigen Zeit messen? Und wie
den Beitrag zum Unternehmenserfolg? Und macht mich ein so ermitteltes Gehalt zufrieden?
Wenn es um Zufriedenheit mit dem Gehalt geht, muss es dann nicht auch gerecht sein?

Das groBe Wort Gerechtigkeit

Als Mutter von vier Kindern im Alter von knapp flnf bis neun Jahren kann ich definitiv sagen:
das mit der Gerechtigkeit ist total kompliziert. Es erscheint mir fast unlésbar. Und dennoch:
es ist flir Menschen sehr wichtig. In meinem Leben als Mutter hore ich Satze mit dem Wort
yungerecht” fast taglich. Im meinem Berufsleben hore ich es nicht so haufig, aber heiRt das,
dass es dort keine Rolle spielt? Ich meine gegenteiliges wahrzunehmen.

Der sehr lange Eintrag in Wikipedia zum Stichwort ,,Gerechtigkeit” bestatigt mich darin, dass
das ein ganz heilRes Eisenist. Folgendes Zitat fasst meine Gedanken zum Thema Gerechtig-
keit ganz gut zusammen, ohne in philosophische, ethische, rechtliche oder sonstige Tiefen
abzusteigen: ,, Die Grunddefinition von gerechtem Handeln, Gleiches gleich und Ungleiches
ungleich zu behandeln, istlediglich formaler Natur. Ob zwei Situationen als zueinander gleich
oder ungleich bewertet werden, hangt von den zugrunde gelegten Wertmal3staben ab. Der
Gerechtigkeitsbegriff ist also stets ausfillungsbedurftig.”
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Genau. Es hdangt von den WertmaRstaben ab. Und die hatte ich gerade oben schon kurz an-
gerissen. Nun also nochmal genauer.

Beitrag zum Unternehmenserfolg?

Ist es wichtiger das Produkt innovativ und auf Kundenbediirfnisse zugeschnitten weiterzu-
entwickeln, weil sonst bald kein Kunde mehr unser Produkt braucht? Oder ist es wichtiger,
dass der Vertrieb einen guten Job macht, weil sonst kein Geld reinkommt? Oder ist es wichti-
ger, dass der Kundenservice schnell und freundlich Kundenprobleme 16st? Und wie wichtig
ist Gberhaupt die Personalabteilung fiir das Unternehmen? Buchhaltung...? Ohje. Je langer
ich dartiber nachdenke, desto mehr komme ich zu dem Schluss: die sind am Ende alle gleich
wichtig! Wenn irgendwas davon nicht wichtig ware, wozu gibt es diese Stellen dann Uber-
haupt im Unternehmen? (Vertiefen wir das nicht weiter, ich flirchte Beispiele fiir solche Stel-
len, aber darum geht es hier nicht...)

In dem Zusammenhang fallen mir die Berichte von Unternehmen ein, die sich auf den Weg
gemacht haben, das fir sie richtige Gehaltsmodell zu entwickeln. Einige davon fingen damit
an, allen das Gleiche zu zahlen. Uberraschung: damit waren viele Mitarbeiter unzufrieden...

Leistung objektiv messen?

Kann man Leistung tatsdchlich messen? Auch dazu habe ich vor kurzem beim AUGENHOHE-
Camp Berlin in meiner New Pay-Session von einem experimentierenden Unternehmen ge-
hort, die eine grolRe Tabelle angelegt haben, in der Mitarbeiter fir ihre verschiedenen Leis-
tungen Punkte eingetragen haben. Das haben sie ein Weile gemacht. Uberraschung: sehr
aufwendig und viele Mitarbeiter waren trotzdem unzufrieden mit ihrem Gehalt...

AuBerdem kenne ich einige Kaffeeklichengesprache (Lars Vollmer nennt das die , Hinter-
bihne”), die darum kreisen, dass der Kollege Z einfach bei weitem nicht so leistungsstark ist,
wie der Kollege Y. Der macht nur ,,Dienst nach Vorschrift”, wahrend der andere ,voll enga-
giert” ist... Ist es dann befriedigend, wenn beide in einem voll transparenten Tarifsystem
gleich eingestuft sind, da sie ja die gleichen Aufgaben erledigen? Oder ist der Benefit des Kol-
legenY, dass erdann irgendwann befordert wird und der andere nicht? Und: ist diese Befor-
derung auch garantiert?

Bildung und Erfahrung beriicksichtigen?

Und was ist Gberhaupt mit Ausbildung, Berufserfahrung etc.? Natirlich denke auchich: mit
meinem Hochschulabschluss muss ich doch mehr verdienen, als wenn ich nach der zehnten
Klasse angefangen hatte zu arbeiten. Wozu habe ich das Giberhaupt gemacht? Aber hat das
was mit meiner Leistung und dem Wert meiner Arbeit zu tun? Ich wage es zu hinterfragen,
ob es sinnvoll ist zu studieren, um dann ein bestimmtes Gehaltsniveau zu erreichen, wenn
ich sonst keine Motivation dazu habe. Wir wissen inzwischen alle: Geld allein macht nicht
gliicklich und motiviert auch nicht.

Trotzdem ist es fir viele wichtig, dass sich Leistung, Ausbildung etc. in der Entlohnung wie-
derspiegeln, auch wenn sich das alles nicht objektiv ermitteln lasst und selbst dann vermut-
lich kaum fir alle zufriedenstellend ist.
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Sozialer Aspekt?

Flr einige Menschen spielt auch ein sozialer Aspekt eine Rolle: Hat jemand eine Familie mit
Kindern und sollte daher mehr verdienen? Ist jemand ehrenamtlich sehr engagiert und sollte
daher fur seinen Teilzeitjob das Gleiche kriegen, wie der Vollzeit arbeitende Kollege? Jetzt
sind wir schon im sehr privaten und personlichen Bereich. Und auch hier wieder etwas, das
ichvon einem der ,,experimentierenden”, kleineren Unternehmen gehort habe:

Wenn eine Belegschaft ein Wunschgehalt ermdglicht, kommen plétzlich Themen unter den
Kollegen auf, die nicht jeder diskutieren mochte: ,,Wieso bleibt denn Deine Frau solangein
Elternzeit?”, ,Warum baust Du so ein teures Haus?“, ,,Wenn Du Dich so stark politisch enga-
gierst, ist das doch Dein Problem...“. Schon gar nicht bei der Arbeit!

Esist also nicht nur kompliziert...

Es ist komplex. SchlielRlich geht es um Menschen. Kann es da tberhaupt das eine, fir alle
passende Gehaltsmodell geben? Ich glaube nicht.

Wie gestalten wir die Arbeitswelt, um mit zunehmender Komplexitdat gut umgehen zu kon-
nen? Mehr Eigenverantwortung und Selbstorganisation, mehr Agilitat, weniger Theater und
Bullshitbingo, richtig?

Je mehr diese Konzepte gelebt werden sollen, desto mehr Offenheit, Dialog und Transparenz
istm. E. erforderlich. Und das heift nicht nur, dass die fiir das jeweilige Arbeitsgebiet rele-
vante Zahlen in geeigneter Form transparent gemacht werden miissen. Eine Personalerin
aus einem grolRen Konzern sagte bei einer Session sehr treffend: ,,Wer A sagt, muss auch B
sagen.” Wir konnen nicht Hierarchien abbauen, Verantwortung breiter verteilen, unterneh-
merisches Denken erwarten, wenn wir nicht auch von den starren und intransparenten Ge-
haltsmodellen weg kommen. Und: Ein Tarifvertrag schafft zwar Transparenz, aber nicht un-
bedingt Zufriedenheit, die durch Gerechtigkeit genahrt wird.

Gesprach von Angesicht zu Angesicht

Im Agilen Manifest heiRt es u. a.: , Die effizienteste und effektivste Methode, Informationen
an und innerhalb eines Entwicklungsteams zu libermitteln, istim Gesprach von Angesicht zu
Angesicht.”

Ist das nicht auch die beste Art das richtige Gehaltsmodell zu entwickeln? Wenn wir wollen,
dass die Mitarbeiter ihr Bestes geben und glauben, dass sie das umso mehr tun, je mehr sie

auch mit ihrem Gehalt zufrieden sind, missen wir dann nicht ein Gehaltsmodell entwickeln,
dass alle Beteiligten zufrieden stellt?

Die Zukunft ist divers — Gehaltsmodelle auch

Fir mich ist vollkommen klar: es gibt weder die eine Organisationsform, noch die richtige
Management-, Leadership- oder sonst was-Methode, noch gibt es das eine Gehaltsmodell.
Das Gehaltsmodell muss verhandelt werden, wenn ich mochte, dass alle Beteiligten damit
zufrieden sind.
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Der Vorteil solcher offenen, transparenten und mutigen — sind das nicht alles auch Werte in
Scrum? — Verhandlungen ist fir mich, dass sich die Menschen wirklich, wirklich mit sich, ih-
rer Arbeit, ihrer Leistung, ihren Werten etc. auseinandersetzen missen und mit ihren Kolle-
gen. Jedes sich zeigen und 6ffnen vermindert mogliche unausgesprochene Konflikte oder
Unwohlsein. Und was kann eine bessere Basis flir eine Zusammenarbeit auf hochstem Ni-
veau sein?

Und das heif3t nicht, dass alle in Zukunft transparent und offen ihre Gehélter oder Lohne ver-
handeln: fiir manche Arbeitskontexte wird das passen, inanderen wird man ein Gehalts-
schema entwickeln, das ohne groRes Gequatsche funktioniert.

Die Frage, die also zuerst beantwortet werden sollte ist: Sind die Mitarbeiter zufrieden mit
ihrem Gehaltsmodell? Und damit gleich: Sind Sie zufrieden mit ihrem Gehalt?

Gerechtigkeit, zumindest als Gefiihl, braucht Dialog. Es geht nicht darum das perfekte Mo-
dell zu finden. Es geht um den Prozess es zu entwickeln. Und daher geht es auch darum, es
regelmaRig wieder zu hinterfragen und ggf. zu verandern. Klingt auch nach Agilitat, oder? Ja,
und meine These ist, je agiler ein Unternehmen ist, desto weniger kommt es auch an diesem
Thema vorbei.

Und was ist mit den Konzernen?

Oder mit dem Offentlichen Dienst? Mit allen, die super durchstrukturierte, sehr transpa-
rente Tarifvertrage haben? Da sich auch Konzerne in einer beeindruckenden Zahl immer
mehr auf den Weg einer ,Transformation” machen, werden nach meiner Prognose auch die
Tarifvertrage in ihrer bisherigen Form irgendwann dran glauben missen. Ich erlebe diese
Strukturen oftmals als totalen Hemmschuh im Umgang mit Themen wie AUGENHOHE, New
Work, Agilitat etc..

Bei einem AUGENHOHE Film- und Dialogabend mit Personalerinnen aus Konzernen kamen
Bedenken zur Umsetzbarkeit von dem, was in dem AUGENHOHEWege-Film gezeigt wurde:
Wenn wir die Verantwortung mehr in die Breite geben, dort Entscheidungen treffen lassen
etc., dann miissen ja alle Mitarbeiter hochgruppiert werden! Das bringt ja unsere ganze Ge-
haltsstruktur durcheinander und lasst sich im Tarifvertrag gar nicht abbilden...

Ja, so ist das wohl. Aber ich denke: DAS ist zum Gllick nicht komplex. Nur sehr kompliziert...
Und auch hier konnte Dialog helfen.
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Hast du auch das Gefihl, zu wenig zu verdienen —obwohl du hoch-
qualifiziert bist? — Stephan Hutter (11.10.2017)

Mein Blick in der Speisekarte geht automatisch in die rechte Spalte. Dorthin, wo die Preise
stehen.

»Entschuldigung, Herr Ober? Kann man die Speisen nach Preis sortieren — in aufsteigender
Reihenfolge? Dann weil} ich schneller, was ich mir leisten kann.”

Es gibt nur wenige Themen, (ber die so viel diskutiert wird wie Gber Geld und Gehalt. Durch
den wundervollen Podcast ,,Der Morgenmensch” von Frank Eilers, bin ich auf die Blogparade
#NewPay aufmerksam geworden. Das Teamvon CO:X widmet sichim Monat Oktober dem
Thema ,,Was verdienen wir eigentlich?“.

Ich kenne nur wenige Menschen, die sich angemessen bezahlt flihlen. Interessanterweise ist
dieses ,angemessen” nicht von der absoluten Héhe abhangig. Ein Freund von mir verdient
Uber 100.000 € im Jahr und fir ihn ist das angemessen. Ein anderer Freund verdient 50.000 €
und findet das auch angemessen. Ob man ein Gehalt verdient oder nicht, ist eine rein sub-
jektive Empfindung. Der eine Freund verdient doppelt so viel wie der andere und beide fin-
den ihr Gehalt angemessen.

In meinem Freundeskreis bilden diese beiden allerdings die Ausnahme. Fast alle anderen
sind der Meinung, zu wenig zu verdienen. Wenn ich mich umhore, ist das auch der Tenor in
vielen Teilen der Gesellschaft. ,Mein Gehalt ist nur ein Schmerzensgeld.” ,Die wissen mein
Kénnen Uberhaupt nicht zu schatzen.” ,,Ich leiste doch so viel fiir die Firma.”

Diese Satze hat bestimmt jeder schon einmal gehort.

Ich habe sie sogar selber ziemlich hiufig gesagt. Ich war der festen Uberzeugung, viel mehr
zu verdienen, als ich wirklich bekommen habe. Mein Arbeitgeber kannte meinen Wert nicht,
habe ich gedacht.

Mein eigener Irrtum

Nun ja, mit etwas Abstand ist man meistens schlauer. Mit Sicherheit waren ein paar Euros
mehr drin gewesen, aber im Kern des Ganzen hatte ich vielleicht wirklich nicht mehr Wert
fur die Firma. Das Wort , Verdienen” kommt vom Wort ,, Dienen”. Ich verdiene so viel, wie ich
der Firma diene. Und zwar nicht zeitlich, sondern inhaltlich. Wenn ich meinem Arbeitgeber
nicht genug dienen kann, verdiene ich auch nicht mehr. Das war fiir mich eine bittere Er-
kenntnis, aber sie hat mich weiter gebracht.

Das beste Beispiel dafiir war mein Zusatzstudium. Ich habe nebenberuflich einen MBA ge-
macht. Nach dem Abschluss sollte ich doch automatisch auch mehr verdienen, oder? Nein.
Denn nur weil ich ein Blatt Papier mit einem schonen Titel habe, erhdht sich nicht automa-
tisch mein Wert. Dieses Blatt Papier macht mich nicht zum besseren Diener, um in dem Bild
von oben zu bleiben. Nur wenn ich das Gelernte auch gewinnbringend anwende, verdiene
ichauch mehr.
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Sollte ich aber wirklich Mehrwert schaffen und trotzdem nicht mehr verdienen, bin ich even-
tuell an der falschen Position. Meine neue Fahigkeiten dienen an dieser Stelle dem Unter-
nehmen nicht mehr als vorher. Dann wird es Zeit fiir eine Veranderung. Entweder im Unter-
nehmen, oder mit dem Wechsel zu einem anderen Unternehmen. Das habe ich damals auch
erkannt und das Unternehmen gewechselt. Meine neugewonnenen Fahigkeiten passten bes-
serzu der neuen Position und da ich dort besser dienen konnte, habe ich auch mehr ver-
dient.

Wenn du mehr verdienen willst, musst du dir als Angestellter die Position oder das Unter-
nehmen suchen, wo du mit deinen Fahigkeiten am besten dienen kannst. Eine gute theoreti-
sche Qualifizierung reicht da nicht, du musst deine Fahigkeiten auch praktisch einbringen
kdnnen.

Die Bezahlung als Selbststandiger

Mittlerweile bin ich selbststdndig. Das Grundproblem ist aber dadurch nicht verschwunden,
es hat sich nur verlagert.

Die Anfange der Selbststandigkeit waren schwer. Trotz aller Tipps habe ich mich komplett
unter Wert verkauft. 6 € Stundenlohn waren eher die Regel denn die Ausnahme. Bei vielen
Texterportalen war am Anfang aber nicht mehr zu holen. Auf diesen Plattformen konnte ich
nicht richtig dienen. Die Leute dort suchen maximal glinstige Textproduzenten, die Qualitat
zum Dumping-Preis abliefern. Richtige Qualitat wird dort nur geschatzt, wenn man sie zum
Hungerlohn anbietet.

Entsprechend schnell habe ich mich von diesen Portalen verabschiedet. Ich wollte keine
FlieBRbandarbeit abliefern, sondern wirklichen Mehrwert stiften. Fir mich bedeutet das,
schone Texte mit wertvollem Inhalt zu schreiben.

Meine Aufgabe bestand also darin — und tut es immer noch — Unternehmen und Personen zu

finden, denen ich mit diesem Ansatz dienen am besten kann. Dann bekomme ich auch mehr
als 6€/h. Das gelingt mir gut und mein Stundenlohn ist mittlerweile deutlich hoher.

Verdiene ich genug?

Meine ich deshalb, dass ich jetzt genug verdiene?

Das ist die Gretchenfrage und sie ist schwer zu beantworten. Vor allem, weil ich mich auto-
matisch mit anderen vergleiche. Ich stehe im Austausch mit anderen Freiberuflern und lese
auch viel von und Uber die Kollegen. Dort werden dann schnell Stundensatze von 100 € als
Norm genannt. Bei vier Stunden Schreiben am Tag und zwanzig Tagen Arbeit im Monat,
kommt man so auf 8.000 € brutto. Plus noch ein oder zwei Vortrage zu je 3.000 €.

Messe ich mich daran, verdiene ich eindeutig zu wenig.

Oder doch nicht?

76



Blogparade #NewPay — alle Beitrige

Viele der Kollegen haben schon mehrere Jahre Erfahrung und viele Schulungen und Semi-
nare hinter sich. Das erkennt man auch an ihren Texten. Die sind einfach (noch) besser als
meine. Die Differenz in der Bezahlung ist also gerechtfertigt.

Sollte ich jetzt den Kopf in den Sand stecken? Mitnichten.
Hor auf, dich zuvergleichen

Denn auch sie haben mal klein angefangen (viele Selbststandige sind so freundlich und legen
offen ihre Anfangstage dar). Sie sind einfach nur schon weiter als ich. Es macht aber tiber-
haupt keinen Sinn, ihre Situation mit meiner zu vergleichen. Ich bin bei Schritt flinf, sie sind
bei Schritt 100. Das so Differenzen auftreten, liegtin der Natur der Sache. Da kann ich nur zu
dem Schluss kommen, zu wenig zu verdienen.

Bei der Frage, ob du genug verdienst, solltest du dich deshalb frei von Vergleichen machen.
Diese sind fast nie passend und messen zwei unterschiedliche Stadien der Entwicklung.

Sei bei der Beantwortung auch so ehrlich und unterscheide zwischen , Verdienen” und , Be-
kommen”“. Viele Leute bekommen einen Haufen Geld, verdienen aber nur einen Bruchteil
davon. Umgekehrt ebenfalls.

Frage dich immer, ob du deinem Geldgeber (sei es ein Unternehmen oder ein Auftraggeber)
so gut dienst, dass du mehr Geld bekommen solltest. Falls ja, leg ihm dar warum das so ist
und verhandle deine Preise neu. Falls nicht, bilde dich fort. Und zwar sinnvoll, damit du an-

schliellend wirklich mehr Wert bietest. So verdienst du mehr und bekommst auch mehr.

Welchen Weg wirst du gehen?
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Wer bekommt’s? — Alexander Gerber (13.10.2017)

Im Rahmen der Blogparade zu #newPay wurde ich bereits zu einem Artikel inspiriert.

In den nachfolgenden Gesprachen wurde ich dem Umstand gewahr, dass das Thema aus
meiner Sicht noch nicht abschlieRend dargestellt wurde.

Im zuriickliegenden Artikel habe ich darauf fokussiert, ob man tberhaupt fiir Arbeit bezahlen
sollte, in welcher Wahrung man das tun kann, wenn man sich dazu entschliet und was ge-
nau man bezahlt.

Das Thema hat aber auch noch die Anreiz-Komponente (Motivation) und einen betriebswirt-
schaftlichen Aspekt.

Nach einer sehr vereinfachten Weltsicht kann man nur das verteilen, was man hat. Nehmen
wir das mal so hin, obwohl es invielerlei Hinsicht zu kurz gesprungen ist.

Es missten also zundchst Gewinne erwirtschaftet werden, bevor Lohne und Gehalter gezahlt
werden koénnen. Das Bundesdeutsche Arbeitsrecht sieht das etwas anders. Dort wird davon
ausgegangen, dass fir Leistung gezahlt wird. Ob daraus ein Gewinn fiir die Organisation oder
gardie Gesellschaft entsteht, wird zundchst nicht bericksichtigt.

Und schon haben wir die Zeitkomponente in der Diskussion.

/Bedeutung von Zahlung

Der Sohn einer héheren Fihrungskraft erzahlte mir einmal, sein Vater riefe zu Beginn eines
Banketts das Service-Personal zusammen und zeigt lhnen die Summe des Trinkgeldes, die es
zu verteilen gibt. Meist sei es ein Mehrfaches der jeweils groBten Scheine der betreffenden
Wahrung. Die Halfte des Betrages Ubergiebt er sofort. Fiir den Gesamtbetrag macht er zur
Bedingung, dass jeder den gleichen Anteil erhalt fir den Fall, dass er und seine Gaste zufrie-
den seien.

— In der Regel sind sie begeistert.

Warum die jeweils groBten Scheine? Immerhin musste dafiir jemand zu einer Bank und diese
extra beschaffen. Kartenzahlung ware doch viel einfacher ...

Die groBen Scheine kdnnen nicht vor Ort und sofort an jede Person gleich verteilt werden.
Keiner kann an dem Abend damit etwas anfangen. Keine Tankstelle, kein Kiosk akzeptiert
sie. In der Nacht kann und will sie niemand wechseln.

Es erzeugt aber einerseits das Gefiihl, bereits etwas (geleistet) zu haben und andererseits

hat man es noch nicht wirklich und noch nicht fir sich allein, sondern nur in der Gemein-
schaft. Nur wenn alle gemeinsam eine Uiberzeugende Leistung abliefern, erhalt jeder seinen
personlichen Anteil vom Trinkgeld. Um diesen Anteil zu erhalten, muss jeder einzelne nicht
nur auf sich, sondern auch auf sein beeinflulbares Umfeld achten.

Nach Erreichen des Ziels (zufriedenstellender Bankett-Abend) sollte man noch einmal zusam-
menkommen, um den dann teilbaren Trinkgeldbetrag zu verteilen. Im Gesellschaftsrecht
heillt das “Auseinandersetzung”. Das reine Verteilen von Scheinen wird sicherlich nicht das
einzige sein, was man teilt, wenn man noch einmal zusammenkommt ...
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Ein sehr wirksames Vorgehen. Leider nur auf sehr begrenzte Kontexte anwendbar.
Treten wir aber ein paar Schritte von der Bankett-Tafel zurlick und schauen uns an, was es
alles zu betrachten gibt.

/Zahlung im Voraus

Die Organisation zahlt, bevor die Arbeit beginnt, um zundchst einmal die Moglichkeit zu
schaffen, Beitrage in das Vorhaben oder die Organisation einzubringen. Das ist der Gedanke
hinter Antrittspramien oder ein Ursprungsgedanke hinter dem Beamtentum. Das Risiko der
ausbleibenden Gegenleistung verbleibt dann weiterhin bei der Organisation.

Der Erfolg ist vollstandig von Vertrauen auf beiden Seiten abhangig. Das Risiko aber einseitig
positioniert.

/Zahlung fiir Leistung

Zahlt die Organisation fir eine eng umreillbare Leistung?

Bspw. im Stlckzahl-Akkord?

Das bericksichtigt die Auswirkung der Gegenleistung nicht.

Das Erfolgsrisiko liegt voll bei der Organisation.

Dieses Risiko kann die Organisation eingehen, wenn sie genau ausmachen kann, ob der frag-
liche Beitrag eine Chance auf Ertrag und damit Gewinn bedeutet. Auf diese Weise werden
Skalierungseffekte auf der Seite der Organisation aggregiert.

Eigentlich eine “saubere Sache”, wenn da nicht der Aspekt mit dem dem fehlenden Ver-
standnis fir die groReren Zusammenhange ware, den man im Alltag allzu oft antrifft.

Aus Fehlverstandnis wird Unzufriedenheit und daraus schnell Neid und Missgunst.

/Zahlung fiir Erfolg

Oder zahlt die Organisation nach Erbringung der Leistung und aufgrund der Beurteilung ihrer
Auswirkung, abziglich aller Gemeinkosten. Wird also ein Gewinnanteil auf die Beteiligten
verteilt?

Dieses Vorgehen stellt das geringste Risiko auf allen Seiten dar. Es erfordert aber den langen,
finanziellen Atem des Unternehmers im Arbeitnehmer und ein Vertrauen der Leistungser-
bringer in den Rest der Organisation. Immerhin erzeugen die lbrigen Organisationsteile Kos-
tenbelastungen (Gemeinkosten) und schmalern damit den verteilbaren Gewinn.

/es ist doch nicht alles schlecht

Dieser Tage werden Bonus-Systeme aufgrund vielerlei Exzesse angeprangert.

Die kritische Auseinandersetzung mit diesen Exzessen ist begriRenswert. Sie hilft zum Kern
des dahinterliegenden Gedankens vorzudringen und ihn von den Verblendungen zu be-
freien, die inden letzten Dekaden davor aufgebaut wurden.

Die Exzesse mit dem Stichwort “Managergehalter”, “Gehaltstrans parenz” usw. speisen sich
aus meiner Sicht aus unterschiedlichen Quellen.

Einerseits aus der Verkennung der Systematik — was zu Neid, Missgunst und dergleichen
fuhrt. Andererseits aus der Quelle der Fehlallokation.
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Einzelne Personen haben sichin die Lage versetzt, grole Summen Geldes und individuelle
Privilegien bei ihrer Person zu allokieren. Das gelang ihnen, indem sie das System verstanden
haben, es zu nutzen wullten und oftmals in die von ihnen beabsichtigte Zielrichtung veran-
dert haben.

Und wofir werden diese Menschen “belohnt”?

Um es ganz klar zu machen: es sind nur sehr wenige Menschen bereit, 40 Jahre lhres Lebens
permanent in Frustration und Angst zu ertragen und diesen Alltag gegen Geldbetrdge einzu-
tauschen. Der oft Gbersehene Umstand ist, dass eine sog. “Flihrungskraft” unterhalb eines
Konzernvorstandes, im Wesentlichen Verwalter (“Manager”) ist und in den allerseltendsten
Fallen Vordenker und Leitbild (“Leader”). In der Natur dieser Sache liegt es, dass sich eine
Fihrungskraft ab der untersten Hierarchie-Ebene ausschlielRlich mit Abweichungen vom
“oben” vorgegebenen Zielbild beschaftigen muss. Das zehrt an den Kraften, pragt die Welt-
sicht und wichtet letztlich bestimmte Anteile der Personlichkeit schwerer. Das alles fihrt
dazu, dass ein “bestimmter Typ” Mensch in die Fihrungsetagen grofRer Organisationen ge-
langt, wahrend der Rest der Bevélkerung ein halbwegs ertragliches Leben fiihrt.

/zur Einordnung

Ich bin heil froh, dass meine Kinder nach etwa drei bis vier Jahren einigermaRen eigenstan-
dig spielen konnen. Das gibt mir mentalen und energetischen Freiraum, mich zumindest teil-
weise um andere Angelegenheiten zu kiimmern. Wenn da nicht der Kleinste ware ...

Ich kann mir nicht vorstellen, den Zustand der ersten drei Lebensjahre eines Kindes auf eine
Zeitspanne von 40 Jahren auszudehnen. Das ist aber der Alltag einer Flihrungskraft im sog.
“mittleren Management”. Man mag einwenden, dass es sich beim Umfeld eines Managers
um “erwachsene” Menschen handelt. Letztlich ist es aber in allen Fallen das statuieren eine
Zielbildes und das Korrigieren von Abweichungen von diesem Bild.

Und wehe, wenn sich “Mama” und “Papa” auch noch uneins sind ...

“Manager” erhalten Ublicherweise Gehalter ab dem mittleren fiinfstelligen bis in den hohen
sechsstelligen Bereich. Aus meiner Sicht wiegt das deren Gegenleistung kaum auf — wenn
man Uberhaupt bereit ist, seine Lebensenergie gegen Geld einzutauschen.

/der verborgene Sinn hinter dem Bonus

Nach meinem Verstandnis ist der tiefere Sinn des Bonusses, erfolgreiches Handeln attraktiv

zu machen.

Ein Begriff daflr ist “Anreizsystem”. Man zahlt ein so genanntes Grundgehalt, damit die han-
delnde Person in die Lage versetzt wird, ihre laufenden Unkosten wahrend des Erbringungs-
zeitraums zu decken (s. “langer Atem des Unternehmers”). Der Bonus ist dafiir vorgesehen,

Erfolg auszudriicken und den Anreiz fir dem Erfolg zutrégliches Handeln zu setzen.

Abgesehen davon, dass Geld aufgrund seiner Abstraktheit schnell seine Wirkung verliert,

passiert m.E. der Fehler beim Anwenden des Werkzeugs Bonus bei der konkreten Umset-

zung. Wenn eine offen und transparent zu erbringende Gemeinschaftsleistung dazu fiihrt,

dass ihr Resultat separiert, einseitig Giberbetont und diskret verteilt wird, dann fihrt das zu

Irritationen.

Der Aullenstehende vermisst die Nachvollziehbarkeit und eine liberzeugende Begriindung,
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der Betroffene empfindet Ungerechtigkeit. Ubrigens, oftmals auf allen Seiten. Sowohl beim
Zuwendungsverteiler (bspw. einem sog. “Teamlead”), beim Zuwendungsempfanger als auch
bei denen die wenig oder gar nichts erhalten. Es stellen sich mindestens Zweifel tber das
Vorgehen ein.

Der Fehler rihrt aus der loslésenden Individualisierung einer Gemeinschaftleistung her.

/der Kuchen

Stellen wir uns einmal das, was verteilt werden kann, als einen Kuchen vor.

Ja, ein solcher Kuchen ist endlich.

Wenn man ihn in Geld misst, dann ist die maximale GroRe des Kuchen, die gesamte ge-
schopfte Geldmenge in der betreffenden Wahrung.

Aber wenn man andere Wahrungen wie Erfahrung, Erkenntnis, Freizeit oder weitere Mog-
lichkeiten wie Zugang zu Wissen, Kontakten und Material hinzunimmt, dann ist die GroRe
des Kuchens variabel und vor allemin vielen Dimensionen messbar.

Nicht nur in Kalorien.

Was also verteilen?
/den Einklang schaffen

Absolute Herrschaft eines einzelnen oder weniger istin vielerlei Hinsicht maximal anstatt op-
timal. “Es ist einsam an der Spitze”

Indem sich pyramidal alles zur Spitze hin konzentriert, aggregiert und abstrahiert geschieht
folgendes:

“Die Spitze” entfernt sich naturgemaR immer mehr von der Basis. Daten, Informationen und
Sichtweisen dringen gefiltert, kuratiert und mitunter auch eingefarbt (verfalscht) in die so
genannte “Fihrungsetage” vor. Die Basis der Entscheidung wird immer undeutlicher, wah-
rend die Verantwortung fir die Auswirkungen einer Entscheidung immer mehr zunimmt.
Eine gefdhrliche Kombination.

Macht )
Wissen

Wandlungsfahigkeit
Wahrnehmung

Wirkung entsteht, wo Erkenntnis auf Fahigkeit zur Handlung trifft
Wenn eine Handlung erfolgreich ist, wird meist widerstandslos akzeptiert, dass der groRte

Lohn dort ausgezahlt werden soll, wo der gewichtigste Anteil erbracht wurde. Ohne groRes
Nachdenken wird das als “gerecht” empfunden und deshalb so bezeichnet.
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Aber lasst sich das heute Giberhaupt noch feststellen? Und wo mag der Anteil liegen? Unten
oder oben? Ohne Richtung keine Wirkung — ohne Vortrieb keine Zielerreichung.

In §26 StGB heisst es “Als Anstifter wird gleich einem Tater bestraft.” Wenn wir das auf den
Organisationskontext (ibertragen bedeutet das, der Ideengeber solle den gleichen Erfolgan-
teil erhalten wie der Umsetzende. So ein Vorgehen wird gemeinhin als gerecht empfunden.
Egal in welchem Kontext.

Nur wie bestimme ich diese Gleichheit der Anteile?

Die Zeiten von Stiickzahl gehen dem Ende entgegen. Diese MelRgroRe verliert also zusehens
an Bedeutung — wenn sie diese jemals wirklich hatte.

Mono-Kausalitat kann im Organisationskontext eigentlich nicht mehr gedacht werden, ohne
dass man anfangen muss zu lachen.

Welche BeurteilungsmaRstabe soll man also zugrunde legen?

Das betriebswirtschaftliche Instrumentatrium stellt u.a. zwei Instrumente bereit, die hier
weiterhelfen konnen.

¢ KLR-die Kosten-und Leistungsrechnung (Wie effizient wird gearbeitet?)
¢ Die Wirksamkeitsrechnung (Wie effektivwird gearbeitet?)

Erfolg setzt sich nach meiner Einschatzung aus diesen zwei Dimensionen, in Verbindung mit
Zeit und Haufigkeit zusammen. Wer das Richtige auf die richtige Weise, anhaltend immer
wieder tut, wird Erfolg wahrnehmen (messen) kdnnen.

Man muss “nur” das, was man anstrebt in messbare Werte Ubersetzen.

Man muss aber auch regelmadssig und kritisch reflektieren, ob die einstmals festgelegten Er-
folgsparameter (bspw. KPIs), weiterhin Bedeutung besitzen. Was vor zwanzig Jahren als er-
strebenswert angesehen wurde, ist es heute oftmals nicht mehr.

Auch dafiir gibt es Instrumentarien. Dieses Mal haben sie sich in der Politik bewahrt.

¢ Diskussion (Aggregation von Perspektiven und Aspekten)und
e gemeinschaftliche Willensbildung (Abstimmung)

Damit wird nichts ideal, aber vieles besser als wenn man es dem Zufall und mglw. der Willkir
des Einzelentscheids Uberldsst. Die gemeinschaftliche Willensbildung wird langer dauern, die
damit erreichte Stabilitdt aber auch langer anhalten. Und wenn organisatorische Systeme ei-
nes brauchen, dann ist es die andauernde Stabilitat der Wirkbedingungen.

/wie also Vorgehen?
Fragt man den Einzelnen nach seinem Anteil am Erfolg, dann wird man selten erleben, dass
einer eine Gemeinschaftsleistung fir sich reklamiert. Aber wenn man die Einschatzung der

Einzelleistung in Prozentbetragen vom Ganzen angeben lasst und diese am SchluB der Befra-
gung zusammenzdhlt, dann wird man in der Regel jenseits von 100% liegen. Solche
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Ergebnisse sind wissenschftlich belegbar und beruhen auf einer oder der einer Kombination
mehrerer Wahrnehmungsverzerrungen.

Wenn man sich also dessen bewusstist, dann kann man diesem Effekt entgegenwirken, in-
dem man der Selbsteinschatzung eine Fremdeinschatzung gegeniiberstellt. Der Abgleich die-
ser beiden Einschatzungen kommt dann einem Ideal ndher. Ein Zusatznutzen entsteht dar-
aus, dass die an der Abwagung Beteilitgten das Resultat nachvollziehen kénnen, wenn sie
das Vorgehen im Vorhinein akzeptieren und die Parameter selbst und damit ebenfalls nach-
vollziehbar bestimmen konnen.

Einem Geflihl von Ungerechtigkeit kann so bereits im Ansatz begegnet werden. Das Ergebnis
wird Ruhe in der Organisation, Zufriedenheit mit dem Ergebnis und ggf. Ansporn zu dessen
Veranderung sein. Das alles sind Ziele, von denen man liest und hort, dass sie als erstrebens-
wert angesehen werden.

Wie mache ich es also?
/bestimmendes Kriterium: individueller Beitrag

Bei diesem und dem darauffolgenden Lésungsansatz wird der zu verteilende Beitrag, der als
Lohn oder Gehalt ausgezahlt wird, in zwei Teile geteilt.

Der eine Teil ist zur Deckung der personlichen Grundkosten gedacht und wird durch die An-
zahl der Empfanger geteilt —im Voraus bspw. im Monatsturnus.

Dieser Teil sollte mindestens den Betrag der so genannten Grundsicherung und in Zukunft
mglw. den Betrag des BGE (Bedingungslosen Grundeinkommens) umfassen. Gerne natirlich
auch ein Vielfaches davon.

Vorteil fir das Unternehmen? Ein kalkulierbarer Mindestbetrag (anhand “headcount”) ohne
erschreckende Abweichungen im Nachhinein —in welche Richtung auch immer. Fir alle Sei-
ten gilt ein im Vorhinein festgelegter Parameter, auf den man sich nach einiger Erfahrung in
der Geschaftstatigkeit — mindestens drei Jahre — “verlassen” kann.

Der zweite Betrag ist der erwirtschaftete UberschuR — im Nachhinein. Von ihm werden Ge-
meinkosten und eine Risikoriicklage abgezogen. Der verbliebene Teil kann verteilt werden.
Muss aber nicht. Moglicherweise gibt es ja auch noch Investitionsprojekte, Anteilseigner und
andere Interessenten fir eine finanzielle Zuwendung.

Der Schllssel fiir den zur Verteilung anstehenden Betrag berlicksichtigt die individuellen An-
teile am Erfolg, nicht nur einen einseitig optimierten Parameter wie Stiickzahl. Es ist viel-
mehr ein Multiplikator aus den Dimensionen Effizienz und Effektivitat.

Mithilfe der Parameter zur Effizienz und Effektivitat lassen sich Problemfelder abbilden, die
nach meiner Wahrnehmung die heutzutage hauptsachlichen Schwierigkeiten beim Erreichen

von Gehaltsgerechtigkeit darstellen.

Wie stelle ich dariber Vergleichbarkeit her?
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Effektivitit

Oftmalsverbluffend: 80% x 80% = 2/3

Nehmen wir an, es liessen sich sowohl 100% Effektivitatals auch 100% Effizienz erreichen.
Beides in Kombination istin der Praxis weder moglich noch erstrebenswert. Ein einigerma-
Ren ausgewogenes Vorgehen wird entsprechend den Erkenntnissen von Vilfredo Pareto und
bspw. der Warteschlangentheorie bei etwa 80% des erreichbaren Maximums sein Optimum
finden — in Multiplikation also bei 64. Jeder Schritt darliber hinaus muss entweder maximal
prazise erfolgen (Spitzensport, speziell high-tech Motorsport) oder wird durch tGberhohen
Einsatz von anderer Stelle “erkauft”.

Eine einseitige Maximierung ist demnach immer wirkungsarmer als eine mehrseitige Opti-
mierung — und sehr viel aufwendiger.

Wir alle wissen das “instinktiv’ und deshalb sind nur wenige Menschen lberhaupt bereit an
die Grenzen zu gehen oder dariiber hinaus.

Die, die es tun, erkaufen sich den Erfolg in einer Dimension teuer in einer anderen — bspw.
Familie, Privatleben oder Lebensalter.

Dennoch gibt es Schritte der personlichen Entwicklung, die es zu gehen lohnt und die zum
Gesamterfolg splrbar beitragen. Ich ziehe hier die drei Stufen der Entwicklung in der asiati-
schen Perspektive heran. Sie werden Shu-Ha-Ri genannt und bedeuten in etwa Schiiler, Ge-
selle und Meister.

Der Schiller sieht zu und ahmt nach. Gute Schiiler verstehen friih, noch bessere konnen
schnell mit eigenen Worten erlautern. Der Geselle kann vorgegebene Tatigkeiten eigenstan-
dig ausfihren, verstehen, erklaren und wiederholt in gleichbleibender Qualitat reproduzie-
ren.

Der Meister seinerseits kann in hochster Geschwindigkeit und Vollendung immergleiche Ta-
tigkeiten ausfiihren, hat diese verinnerlicht, kann sie mit unterschiedlichen Worten erklaren,
findet genau die Vermittlungsweise, die ein jeweiliger Schiiler bendétigt und ist dartiber hin-
aus in der Lage ohne duRerlich bereitgestellten Rahmen, jederzeit und Uberall die zur Zieler-
reichung erforderlichen Tatigkeiten ausfiihren und Bestehendes an sich verandernde Um-
stande anzupassen.

Das ist jetzt nicht ganz das, was ein deutscher Industriemeister Gblicherweise vermag. Solche
Personen sind durch das Umfeld (industrieelle Reproduktion) darauf begrenzt, hochqualifi-
zierte Gesellen zu sein. Meister nach asiatischer Vorstellung entsprechen dann eher einem
MacGyver —nur viel schneller — so etwa wie Bruce Lee.
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Jeder kann nun fir sich selbst entscheiden und Kollegen zur Referenz einordnen, wo die Bei-
trage der jeweilig zu beurteilenden Person im Kontext des Unternehmens anzusiedeln ist.
Das Endergebnis wird in einem offenen Plenum abschlieBend bestimmt. Der Weg dorthin
kann diskret, sollte aber offen erfolgen.

Effektivitit

Verortung personlicher Reifegrade

/Korrektiv: Verhaltnis in der Gruppe

Wichtig ist bei der Beurteilung des Reifegrads die Referenz zu den lbrigen Mitgliedern der
Belegschaft aberauch dem absoluten Umfeld. Viele neigen dazu, Ihre eigene Welt als Au-
Bengrenze zu sehen. Das ist verstandlich aber auch gefahrlich — gerade in Zeiten des Wachs-
tums. Ein Ublicher deutscher Konzernmitarbeiter mit ordentlichem Auskommen und solider
Ausbildung kommt nach dieser Martix hier auf etwa 25 bis 30 von erreichbaren 100. Wenn
man aber ausschlielllich von solchen Menschen umgeben ist und keine Fluktuation herrscht,
dann neigt man dazu die halbwegs objektiven 30, als 100 anzunehmen und sich bei dufRerlich
betrachtet ahnlich Handelnden kleinteilig zu differenzieren / Schadensregulierung M-Z.

Aus der Spanne von 25 bis 30 wird plétzlich eine angenommene 25 bis 75 mit nuanciellen
Differenzierungen, die zwar intern gut funktionieren mogen, fiir den externen NutznielRer
(Kunden) aber nicht in diesem AusmalRR Wirkung entfalten.

Andererseits ist es auch nicht allzu dramatisch, weil der zu verteilende Betrag jeweils gleich
bleibt und ein Streit nur um den jeweiligen Anteil daran verlauft. Wenn alle Beteiligten eini-
germallen homogon agieren und ein vergleichbares Tatigkeitsfeld bedienen, dann wird man
sichin einem offenen Austausch ebenfalls nah beieinander befinden.

Wo findet man solche Bedingungen? Genau. Richtig. In einem tayloristisch gepragten Ver-
waltungsapparat der so grof$ ist, dass mehrere Personen eine vergleichbare Tatigkeit ausi-
ben. Je geringer die Personenzahl und je konzentrierter unterschiedliche Aufgaben auf diese
Personen Ubertragen werden, um so weniger vergleichbar sind zwei Personenanteile mitei-
nander.

In meinem Arbeitsumfeld begegene ich laufend Personen, die zwar begrifflich die selbe Rolle
ausiiben, aber so dermafRen unterschiedlich, dass ich mich schwer tue, diese Personen in ei-
nen bewertenden Zusammenhang zu setzen. Ich kann beschreiben was sie tun, wie sie es
tun und welche Auswirkungen das hat. Ich kann allerh6chstens den Deckungsgrad ihres Han-
delns mit einem angenommenen, idealen Zustand in Verbindung setzen. Die Personen mitei-
nander zu vergleichen fallt mir dabei extrem schwer. Was wiirde ich alsoin so einem
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Szenario zur Bewertung tun?

Ich wiirde das Perfection Game heranziehen. Wenn es in Bezug auf Effizienz noch etwas zu
steigern gibt, dann zieht jede erforderliche weitere Schritt vom Optimalzustand (8) einen
Punkt ab. Genau so in Bezug auf Effektivitat. Was fehlt zum optimalen Meisterhandeln? Was
wurde noch nicht gezeigt? Auch hier gibt jeder mégliche Schritt, der noch nicht gegangen
wurde einen Punkt Abzug.

Warum nicht vom Maximalzustand (10) abziehen?

Es sind immer weitere Schritte denkbar.

Wenn ich blindlings jede mogliche VergroRerung in einer Dimension als den zu gehenden
Weg bezeichne, nur weil es moglich ist, ende ich im Bereich der liber-optimalen Maximie-
rung. Ich muss also auch einen Bereich beschreiben konnen, der jenseits des Optimum liegt.
Wenn ich Auslastung und Warteschlange dafiir hernehme, dann zeigt sich eine Uber-Auslas-
tung bei einer Warteschlange jenseits von 1. Immer dort, wo mehrere Vorgange langer war-
ten, agiert jemand oder etwas aullerhalb seines optimalen Wirkungsgrades und meist ober-
halb seiner optimalen Auslastung. Das gilt fiir den Kassenbereich im Handel genauso wie fiir
Silizium-Prozessoren oder Mediziner, die oftmals sehr aufwendig gestaltete Wartebereiche
als zu ihrer Tatigkeit gehorig akzeptiert haben.

Aber was, wenn wir etwas Neues entdecken? Das konnten wir doch zuvor nicht mitbewer-
ten.

Wie gehen wir damit um? Dann verdandert sich doch alles.

Ja tut es. Aber nicht in einseitiger Abweichung, sondern in Bezug aufeinander!

Es gibtimmer einen zu verteilende Betrag (“Kuchen”). Wenn nun jemand einen Schritt wei-
ter als andere gegangen ist, dann definiert das einen neuen MaRstab (“Torte” oder “Blechku-
chen”). Fortan wissen wir, was zusatzlich méglich und mglw. sogar erwiinscht ist, um sich
dem Optimum anzundhern. Der eine Pionier erhalt einen gréBeren Anteil, andere nun einen
geringeren prozentualen Anteil vom verbesserten oder grofReren Kuchen. Es profitieren auch
diejenigen, die den Schritt nicht gegangen sind.

Anders ausgedriickt: was ist den einzelnen Personen lieber?
Gleichbleibend 10 % von 1.000 oder 7% von 2.0007? Ein Stiick vom Frankfurter Kranz oder lie-
ber zwei Stlick Butterkuchen?

Aber fiihrt das nicht dazu, dass der Innovator aufhort, zum Erfolg beizutragen?

Nicht zwangslaufig. Ich vernahm, dass bei Porsche Milliondre am Montageband stehen.
Diese Menschen haben im Rahmen eines betrieblichen Vorschlagswesens Anregungen ein-
gebracht, die eine messbare Verbesserung erzielt haben.

Die Produktivitatssteigerung wird anteilig und in mit der Zeit abnehmendem Ausmass vergi-
tet. Mit den Jahren kommen bei den Innovatoren beachtliche Wohlstandssteigerungen zu-
sammen.

/bestimmendes Kriterium: Bedarf

Man kann aber auch bedirfnisorientiert vorgehen. Auch hier wird wieder ein Grundbetrag
fir laufende Kosten bezahlt. Der variable Verglitungsanteil bemisst sich nun nicht am Bei-
trag, sondern an der Bedurftigkeit des Beteiligten.
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Das kann mitunter befremdliche Zwischenstande ergeben.
Im Wesentlichen, weil man sich bei der Entlohnung an dumpfe Zusammenhange gewohnt
hat. Plakativ gesagt waren das

alter = mehr
langer = mehr
mehr = mehr

Eine wahre Kausalitat zwischen dem Beitrag und der Zuwendung istin der Regel nicht aus
dem Beitrag und seinem Anteil am Gesamtergebnis ableitbar.

Es ist vielmehr so, dass der erwiinschte und hoffentlich erfolgende Beitrag ein Ergebnis der
Zuwendung ist. Die Zahlung ist ein Vorschul® auf die Zukunft. Ganz so, wie wir es bei unseren
Kindern halten.

Noch kdnnen sie nichts Wesentliches zum Erhalt der Familie beitragen. Aber sie werden der-
einst einmal.

Wenn man jung ist hat man viele Traume. Die driicken sich in Wiinschen und realen Beddirf-
nissen aus. Gleichzeitig hat man materiell verhdltnismaRig wenig, kaum Berufserfahrung,
eine hoffentlich gute Ausbildung und Energie nahezu im UberfluR. Die jeweiligen Parameter
verandern sichim Laufe der Zeit und mit den Erfahrungen, die man macht. Irgendwann
nimmt der Bedarf an materiellen Giitern ab, die Energie lasst nach, aber die Anforderungen
aus dem familidgren Umfeld steigen. Kranke Kinder, KiTa-SchliefRzeiten und Elternabende
werden mehr, Parties und Festival-Trips werden (leider) weniger. Erfahrung mit Menschen
und Arbeit steigt. Das alles verbirgt sich hinter Begriffen wie “Junior” und “Senior” als Reife-
graden. Sie werden gern mit Karrierestufen verknilpft, die bestimmte Vorbedingungen mit
sich bringen. Das alles gibt es moglicherweise im Umfeld der Organisation oder eben nicht
(mehr).

Alles das sind EinfluRfaktoren, die ihre Berlicksichtigungen finden diirfen und missen.

e Gerechtigkeitistnichtnur, wenn alle das selbe bekommen.

e Gerechtigkeitistauch, wennjemand bekommt, was er odersie bendotigt.

e Gerechtigkeitistauch, wennjemand, dereinen entscheidenden Beitragleistet, einen groRen
Betrag erhalt—auch wennfiirdiesen Beitrag “wenig” Zeit aufgewandt wurde.

Um es mit Picasso zu sagen:
damit ein Meisterwerk in 15 Minuten entstehen kann, braucht es auch die 30 Jahre bis da-
hin.

Bedarfsorientierte Bezahlung zahlt sich dort aus, wo die “Quitting Economy” noch nicht voll-
ends um sich gegriffen hat. Die bedarfsorientierte Zuwendung ist eine Investition.

Sie kann zur Fehlallokation werden, wenn die Person in die investiert wurde, die Organisa-
tion verlasst, bevor die Investition Friichte tragen kann.

Sie kann aber auch dariiber hinaus Bestand haben.
Es ist wahrnehmbar, dass bestimmte Organisationenihren EinfluBbereich vergréRern und
Uber Alumni-Netzwerke auch Uber den Organsiationsaustritt hinaus absichern.
So kann es vorkommen, dass jemand als “Ehemaliger” wahrgenommen wird, der in seiner
aktuellen Position eine viel weitreichendere Wirksamkeit entwickelt
— “what ever it takes!”

87



Blogparade #NewPay — alle Beitrige

/der Schritt zum Erfolg

Uberraschenderweise ist es weniger erheblich, welchen BewertungsmaRstab man anlegt.
Unzufriedenheit rihrt aus einem anderen Aspekt her. Und Zufriedenheit kann hergestellt
werden, egal auf welchen MafRstab sich das Regelwerk zur Verglitung stitzt.

Ein wesentlicher Schlissel zur Stabilitat durch Akzeptanz wird Gber Transparenz erreicht.
Wenn Algorithmus und seine individuellen Parameter offen liegen und ihre Bestimmung so-
wohl fiir die NutznieBer als auch fiir die mittelbar Betroffenen nachvollziehbar gemacht
wird, dann erzeugt das einerseits Akzeptanz auf beiden Seiten. Jeder kann die eigene Posi-
tion bestimmen und daran arbeiten, diese Position zu verandern. In jede Richtung und zu je-
dem Zeitpunkt.

Die Verteilungsschlissel werden also nicht im stillen Kimmerlein und im “Dialog” festge-
setzt, sondern transparent in einem Plenum diskutiert und gemeinsschaftlich bestimmt.
Warum? Weil jeder — wissenschaftlich nachweisbar — eine verzerrte Sicht auf die Dinge hat.
Man selbst schatzt sich eigentlichimmer anders ein als eine Gruppe um einen herum.

Beispiel:

Ich habe fir so manchen Vortrag in der Vergangenheit Bestnoten erhalten. Ich selbst war
aber dennoch mit dem Geleisteten unzufrieden.

Manchmal war ich selbst sehr zufrieden mit mir, das Publikum vergab aber befriedigend bis
gut (und nicht “sehr gut”).

Manchmal fand ich ein Thema wichtig, aber es fehlte die AnschlulRfahigkeit. Die Leistung
ging am Publikum vorbei. Die Ladungen zilindeten nicht.

Was war nun der werthaltigste Beitrag? Fir das Publikum war es mit hoher Wahrscheinlich-
keit der Vortrag mit den Bestnoten mit dem ich unzufrieden war. Fiir mich waren es die Mo-
mente des Scheiterns, die mich dazu gebracht haben zu lernen. Allerdings tat ich das auf
Kosten der Zeit derjenigen, die mich in meinem Scheitern erlebt haben. Der gemeinschaftlich
erfahrene Misserfolg war jedoch erforderlich, um andersartige Erfolge in der Zukunft zu er-
moglichen oder zumindest weiteres, gleichartiges Scheitern durch Resonanzbekundung
(bspw. RoTI 1 und 2) zu verhindern.

/Bezugspunkte

Was soll also bewertet werden?

Rein opportunistisch das, was beim Empfanger (Publikum) ankommt?

In der “reinen” Wirtschaft kdbnnte man das so machen.

Ohne Kunden kein Cashflow.

Und in der Bildung?

Sage ich dem Schiiler, was er oder sie horen will? Oder eher was der Schiiler nach meiner
Einschatzung oder seiner Nachfrage braucht?

Wieviel Erziehungsauftrag hat die Politik?

Wieviel Opportunismus vertragt das Gesundheitswesen?

Wenn nun die anteilsbestimmenden Parameter in einer offenen Verhandlung zwischen dem
direkten Nutznieller und den mittelbar Betroffenen bestimmt werden, ist die
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Wahrscheinlichkeit fir Akzeptanz und Frieden durch Verstandnis und Gerechtigkeit héher als
wenn der bessere Verhandler aus einer Position mehr herausholt als der reflektierte und da-
her eher zurlickhaltende Gesprachspartner.

Auch das gibt es: die hilfsbereiten, bescheidenen Kollegen, deren Licht erst durch die Gruppe
unter dem Scheffel hervorgeholt werden muss, um ihren Anteil zu wiirdigen und bspw. in
finanzieller Zuwendung auszudriicken.

Offene Gehaltsverhandlungen im Plenum erzeugen deutlich mehr als nur den Transfer eines
Geldbetrages.

/Praxisanwendung

Das bis hier hin Beschriebene ist eine Utopie. Ich habe es so noch nicht vollstandig erlebt.
Ansdtze dazu existieren aber schon.

Und eine Gewissheit bleibt ohnehin giiltig: Es wird anders.

Wir wissen alle noch nicht, was anders kommen wird und was von dem anderen Bestand be-
halten wird.

Ohne, dass wir dariiber nachdenken und Schritte in eine Richtung unternehmen, die wir fir

richtig halten, werden andere aktiv werden.

Dann kommt die Veranderung von auBen und wir kdnnen nur noch auf sie reagieren anstatt
das Andere aktiv zu gestalten.

Jeder wird eine Entscheidung treffen und sich entsprechend positionieren.
Soviel ist gewiss. Der Rest ist Verhandlungssache.

/Anwendungsbereich
Flr wen eignen sich also die hier ausgefiihrten Gedanken?

Derzeit sind es noch sehr wenige Arbeitnehmer im Vergleich zur Gesamtzahl der Beschaftig-
ten.

Selbststandige verhandeln ihre Einkommen ohnehin anders. Das kénnte in mittelbarer Zu-
kunft gréRere Relevanz erlangen.

Startups haben noch nicht die geschaftliche Stabilitat derer es bedarf, um Kennzahlen ver-
lasslich bestimmen zu kdnnen.

Nach meiner mehrfach gemachten Erfahrung dauert es bis ins vierte Geschéftsjahr, bevor
sich Umsatzstrome und Auslastung derart normalisiert haben, dass man Kennzahlen die not-
wendige Verldsslichkeit beimessen kann.

Braucht es Uberhaupt ein #newPay in der #newCompany?

Es gibt bei vielen “jungen Unternehmen” noch nicht die Differenziertheit in Lebensentwiir-
fen, die auch eine Differenziertheit in den Auszahlungsbetragen erfordern. Meist startet man
homogen. Ahnliche Lebensalter, dhnliche Herkunft, vergleichbare Bediirfnisse. Meist finden
sich “Frollegen” zusammen, die neben einer gemeinsamen Vision auch vieles andere teilen.
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GroRere Betriebe und Organisationen der 6ffentlichen Hand sind meist tarifgebunden und
unterliegen den dortigen Parametern Ausbildung, Tatigkeitsprofil, Betriebszugehorigkeit und
manchmal auch Lebensalter. Die manchmal gescholtetenen Tarifvertrage sind jedoch nicht
vom Himmel gefallen. Sie sind das Ergebnis von mehrjahrigem Ringen Uber die richtigen Pa-
rameter bei der Festsetzung von Verglitungskorridoren und begleitenden Rahmenbedingun-
gen wie Wochenarbeitszeit und Urlaubsanspriichen. Sie sindin einer Zeit entstanden, als
eine solche Normierung hilfreich und daher sinnvoll waren.

Erwerbsarbeit bedeutete oftmals Stlickzahl-Produktion. Nicht umsonst heiRen viele Tarif-
partner “Industriegewerkschaft ...”.

Tarifvertrage sind von der Natur her heterogener, jedoch mit der Tendenz zur homogenen,
“berechenbaren” Verglitung.

Doch immer dort, wo wesentlich Ungleiches, moglichst gleich bezahlt werden soll, fangen
die Konflikte an. Das ist dann der Umkehrschlul} aus der Lehre, die das BVerfG hinter Art 3, |
GG sieht. Die Auslegungshilfe lautet:

Dem Wesen nach Gleiches gleich behandeln.
Dem Wesen nach Ungleiches ungleich behandeln.

Dagegen wird in der Praxis viel zu oft verstoBen. Mit dem Ergebnis der “Gleichmacherei” von
wesentlich Ungleichem.

Gleichheit., 3
Gerechtigkeit

liegen Selten nah bei einander

“Gleiches Geld fiir gleiche Arbeit.” Ist zwar ein griffiger Schlachtruf nach Gerechtigkeit. Aller-
dings fangt die Schwierigkeit schon bei der Gleichheit der Arbeit an. Das geht vielleicht noch
bei gm Raumflache in mehrstockigen Blirogebauden. Allerdings wird es schon extrem
schwierig bei der Incident-Bearbeitung einer Telefon-Hotline. Der eine Gesprachspartner
weild worauf es im Prozess oder “ihm” personlich ankommt, der andere braucht eher jeman-
den zum Zuhoren.

Wenn dann auch noch geschlechterspezifische Parameter dazukommen ist es erforderlich,
auf beiden Seiten klar zu werden, ob die abgelieferte Leistung entlohnt wird oder ob die ge-
leistete Vergiitung eine Investition darstellt — bspw. in den Leistungszeitraum nach dem
Ende der Elternzeit.

Das Verfolgen und iberwinden der “gender pay gap” mag zwar hehren Zielen dienen, sollte
jedoch in der Praxis nur dazu genutzt werden, um sich der Differenziertheit und Komplexitat
des Themas zu nahern. Alles andere endet in starrer Dogmatik, die wir hoffentlich in weni-
gen Jahren Gberwunden haben.

In meinem Kontext istviele Arbeit ahnlich im Sinne von handwerklich gleich. Allerdings sind

Inhalte und Beteiligte jedesmal derart unterschiedlich, dass ich fiir nominal gleiche
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Liefereergebnisse gleiches Geld bekomme, jedoch mit jeweils sehr unterschiedlichem Auf-
wand und oftmals qualitativ unterschiedlichem Ergebnis. Auch ich lerne taglich dazu und so
sind die jingeren Ergebnisse meist schneller erreicht als die dlteren und die Qualitatist oft-
mals hoher. Muss ich deswegen geringere Entgeltforderungen stellen oder heben sich Zeit-
aufwand und Qualitatssteigerung gegeneinander auf?

Ich habe fir mich die Entscheidung getroffen, die freiwerdenden zeitlichen Ressourcenin
Wissensweitergabe und Zeit mit der Familie zu investieren, wovon wiederum meine Projekt-
arbeit inhaltlich und qualitativ profitiert.

Ein ewiger Kreislauf.

/Zusammenfassung

Es ist gar nicht so wichtig,

¢ auf welcherGrundlage,
e inwelcherGréRenordnungund
e mitwelcherGegenleistung

verglitet wird, um das Empfinden von Gehaltsgerechtigkeit herzustellen.

Viel wichtiger ist es, dass das Vorgehen zur Verglitungsbestimmung von den betroffenen Be-
teiligten mitgetragen wird. Das erfordert das Verstandnis dartiber,

e was Bestandteildes eigenen Anteils an der Gesamtleistung sein kann und muss
e was damitdurch die Gemeinschafterzieltwerden soll oderwurde
e das Akzeptieren nach welcher Regel Verglitung bestimmt und verteilt wird

Wenn es der Organisation dann auch noch immer wieder gelingt, Selbsteinschatzung mit
Fremdeinschatzung in Deckung zu bringen, sind alle objektiven (rationalen) Kriterien fur das
Erreichen von Gerechtigkeit erfiillt. Dann missen “nur noch” die subjektiven und allzu oft
unausgesprochenen Kriterien sichtbar gemacht und objektiviert werden.

Was mag wohl die schwierigere Aufgabe sein?

/Handlungsaufruf

Wer sich fiir die Veranderung entscheidet, investiert in eine ungewisse Zukunft. Immer.

Egal in welcher Rolle. Ob als Erschaffer, Produzent, Kaufer oder Nutzer, tut man dies im Ver-
trauen und in der Annahme darauf, dass diese Veranderung gegeniiber dem herrschenden
Zustand (Status quo) eine Verbesserung darstellt.

Nur sehr wenige Menschen handeln heutzutage in einem Umfeld, das von reiner Kompli-
ziertheit gepragt wird und in dem daher mono-kausale Beziehungen nachweisbar existieren.

Komplexitat ist allgegenwartig. Und das bedeutet gegenseitige und gleichzeitige Beeinflus-
sung der Einzelnen im Kontext des Ganzen.
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Der zugrundliegende Ablauf (“Fortschritt”) istimmer der selbe. Erst kommt das andere (das
Neue), dann mehr davon und zuletzt die Verbesserung in der Qualitat. Alles hat seine Zeit.
Es kommt darauf an, was die Organisation bezweckt und welchen Reifegrad sie jeweils auf-
weist. Am Anfang braucht es den wirklichen Meister, dann Schiiler und Gesellen und zuletzt
ein Tatigkeitsprofil, das im deutschen den Begriff “Industriemeister” tragt.

Die Zusammensetzung der Belegschaft und ihre Entlohnung sollte diesbezliglich einen mog-
lichst hohen Deckungsgrad zum Reifegrad der Organisation aufweisen. Dann stellt sich eine
hohe Wirksamkeit in der Zusammenarbeit ein und die Entlohnung entspricht am ehesten
dem, was die beteiligten Betroffenen als gerecht empfinden.

e Was gemeinsamerreicht wird, soll auch gemeinsam verteilt werden.

e Wasjederfirsicherreicht hat, darf der Einzelne nach seiner Entscheidungverteilen, muss es
abernicht.

e Was gemeinsam erreicht wurde, darf nurdann durch einen Einzelnen oder wenige verteilt
werden, wenn jeder Betroffene aus freien Stlicken und gebildetem Willen damit einverstan-
denist.

Lasst sich das Vergiitungsmodell lhrer (oder Deiner) Organisation mit diesen Kriterein mes-
sen?

Zu welchem Ergebnis kommt die Uberpriifung?
Gibt es Anpassungsbedarf?

[etc

Dieser Beitrag ist mein zweiter in der Blogparade zum Thema “newPay”.

92


https://www.coplusx.de/2017/09/28/blogparade-newpay-was-verdienen-wir-eigentlich/

Blogparade #NewPay — alle Beitrige

Boni abschaffen: Dazu gibt es keine Alternative — Niels Pflaeging
(15.10.2017)

Die ausgekliigelten Systeme variabler Vergiitung stehen vor dem Aus.

%k k%

Es war einmal eine Bank, die hatte viele Mitarbeiter. Sie war eine ehrgeizige Bank, eine die
etwas auf sich hielt. Und aulerdem eine, die fand sie sei schon und sehr schlau und habe
mehr Erfolg verdient als die anderen Banken des Konigreiches. Diese Bank nun hatte einmal
die Geschichte vom dummen Esel gehort, der, solange ihm sein Reiter nur eine an einer Rute
aufgehangte Karotte vor der Nase herumbaumeln liel, dem auf ewig entriickten Gemdise
willig hinterhertrottete. Zur Freude seines Reiters.

Also ersann die Bank folgende List: Sie wiirde ihren Mitarbeitern nicht nur ein gerechtes Sa-
lar geben, sondern sie zusatzlich auch zur Leistung anspornen - genau wie jener Reiter in der
Geschichte es mit dem Esel getan hatte! Sie begann eines Tages, ihren Leuten Anreize hinzu-
halten, eine Art Riibe: Da die Bank ohnehin viel mit Geld hantierte, sich aber mit Erndhrung
und Gemise kaum auskannte, benutze sie statt Mohren einfach Geld. Sie nannte das Boni.
Und siehe da: Es passierte auch etwas.

"Intelligenztests messen nicht Intelligenz, sondern die Fahigkeit, Tests zu |6sen; Boni bewirken nicht,
dass Leistung besserwird, sondern dass Mitarbeiter Wege finden, Ihren Bonus zu bekommen."

Ich will die Geschichte an dieser Stelle abkiirzen - die Spatzen pfeifen es schlieBlich seit ge-
raumer Zeit schon von den Dachern: Bonus- und Anreizsysteme funktionieren beim Men-
schen nicht —egal wie klug und ausgefeilt diese Systeme auch gestaltet sein mogen. Sie ver-
bessern weder individuelle Leistung (falls es so etwas tberhaupt gibt), noch Unternehmens-
ergebnisse. Warum? Nun, Anreizsysteme haben mit Leistung ebenso viel zu tun wie Intelli-
genztests mit Intelligenz. Namlich nullkommanichts. Intelligenztests messen nicht Intelligenz,
sondern die Fahigkeit, Tests zu |6sen; Boni und Incentives bewirken nicht, dass Leistung bes-
serwird, sondern dass Mitarbeiter Wege finden, |hren Bonus zu bekommen. Nicht mehr.
Aber auch nicht weniger. Boni als ,leistungsabhiangige Bezahlung” oder ,,Pay for Perfor-
mance” zu bezeichnen, ist daher absurd.

Das liegt nicht daran, dass Mitarbeiter Esel waren, sondern dass Sie genau das Gegenteil da-
von sind. Harvard-Professor Michael Jensen hat mal bildlich dargestellt, wie anreizende Ver-
gltung wirkt: Durch die Kopplung von Verglitung an Ziele entstehen ,,Briiche” in der Gesamt-
vergitung (siehe Illustration). Diese Bruchstellen regen die Angereizten in jeder Situation
dazu an, das System fiir den individuellen Vorteil zu nutzen, es aber gleichzeitig auch zum
langfristigen Nachteil des Gesamtsystems, zu manipulieren. Oder letztlich zu schlagen.
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Die fatalen Wirkungen der Anreize auf Verhalten

Die Verglitungssysteme, (iber die wir hier sprechen, sind also keineswegs harmlos. Ohne ,,ag-
gressive”, ,motivierende” Vergilitung und Bonuskultur hatte die Finanzkrise von 2008 nie-
mals diese Ausmalle erreichen kdnnen. Vermutlich ware sie gar nicht entstanden: Anreize
ver-eseln die so Incentivierten. Setzen ihnen Scheuklappen auf und machen sie scheinbar be-
kloppt. Sagen ihnen: ,Erreich dein Ziel, dann geht es dir gut! Schau nicht so genau, ob Kun-
den zufrieden sind, Wertschopfung entsteht, Gesetze gebrochen werden.”

Natdrlich ist die Finanzdienstleistungsbranche von der Bonus- und Incentivierungskultur
durchdrungen wie keine andere. Auch die prozentualen Anteile variabler Vergilitung an den
Gesamtgehaltern sind in Banken — von einigen Ausnahmen abgesehen — relativ stark ausge-
pragt. Das fuhrt dazu, dass sich viele Bankmanager, -personaler und —controller und Auf-
sichtsrate oft kaum mehr vorstellen konnen, dass es auch anders gehen kdnnte. Das andert
aber nichts an der Dringlichkeit und an der Notwendigkeit, von diesen Verglitungspraktiken
abzurlicken. Im Gegenteil: Die Missstande in der Branche, wie die niedrige Beratungsquali-
tat, Compliance- und Ethik-Probleme, oder extreme Volatilitdt der Ergebnisse sind ohne eine
Abkehr von bisheriger Vergitungskultur gar nicht denkbar.

Dafir, dass man Anreizsysteme nicht verbessern kann, liefert die UBS ein beredtes Beispiel.
Unter grollem Tamtam hat die UBS ihre Verglitungssysteme vermeintlich immer wieder um-
stulpt - zuletzt in den Jahren 2012/2013. Erreicht hat sie dabei nichts: Sie hat am Ende das
Falsche nur immer weiter optimiert. Es gibt dort trotz aller Beteuerungen weiterhin Zielver-
einbarungen, Leistungsanreize, Optionsprogramme, ausgekliigelte ,,Zuteilungen”. Die lange
Folge von Skandalen wird so niemals abreifRen: Boni sind ein Hamsterrad, aus dem man ganz
aussteigen muss.

"Anreize und Boni sind eine Verglitungspraxis aus der Management-Mottenkiste, die auf den Mill-
haufen der Geschichte gehort."

Wie die Alternative konkret aussieht? Viel einfacher als der Status quo bei UBS und Co.. Die
einfachste Losung: Mitarbeitern ausschlieRBlich Festgehalter zahlen; dazu falls n6étig ehema-
lige Bonus-Gehaltsbestandteile in Grundgehalt umwandeln. Die Personalkosten werden

dadurch nicht hoher - es wird nur offiziell fix, was zuvor variabel erschien. Man kann Mitar-
beitern auch einen Anteil an gemeinsamen (statt individuellen) Ergebnissen geben, also z.B.
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am Ergebnis des Unternehmens, als Gewinnbeteiligung oder in Form von Unternehmensan-
teilen. Aber natdrlich bitte nicht als Aktienoptionen, die wiederum zum Tricksen und zur Ma-
nipulation erziehen.

Das Problem mit der Verglitung von Bankmanagern und —mitarbeitern ist nicht die absolute
Vergitungshdhe oder das Gesamtgehalt. Natiirlich sind Bankersalare vielerorts exzessiv und
in machen Fallen schamlos. Die Gehaltshohe ist aber nur ein Problem fiir die Banken selbst.
Anreizende Vergiitung ist ein Problem fir die ganze Gesellschaft. Sie konditioniert zum Weg-
schauen, zum Missbrauch, zur blinden Zielerreichung als Standardfall: ,Mach deine Quote.
Auch wenn dadurch am Ende die Bank den Bach runtergeht”. In einer Branche wie der Fi-
nanzdienstleistung, die eine unverzichtbare volkswirtschaftliche Rolle verantwortungsvoll
auszufiullen hatte, ist das fatal.

Das Misstrauen der Gesellschaft gegeniber seinen Unternehmen und seinen Unternehmern
ist gerechtfertigt, solange es dort Vergitung gibt, die an Umsatze, Ziele und Erwartungen ge-
koppelt ist. Manager sind nicht gierig: Sie werden durch gangiges Performance Management
gierig gemacht. Systematisch hinkonditioniert. Anreize oder Boni sind eine Verglitungspraxis
aus der Management-Mottenkiste, die auf den Millhaufen der Geschichte gehort: Die Ver-
antwortung dafir, dass das passiert, liegt bei Vorstanden, Aufsichtsraten, Eigentimern.

Langfristig hat jedes Unternehmen genau die Mitarbeiter, die sie verdient. Verhalten sich
Ilhre Mitarbeiter, Kollegen, Chefs wie Esel?

* %k %

Dieser Artikel wurde uspriinglich im September 2014 im der 2. Ausgabe der BankingNews,
herausgegeben vom BankingClub, veréffentlicht.
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#NewPay: Let’s play! — Tobias Leisgang (16.10.2017)

Nachdemichim ersten Teil zu NewPay meine personlichen Erfahrungen geteilt habe, mochte ich
diesmal ein paar “Wiirfe” wagen, wie man #NewPay gestalten kénnte. Einigeder Wiirfe landen viel-
leichtim Aus. Vielleicht treffe ich aberauch. In jedem Fall hoffe ich, dass sich ein “Passspiel” zum
Themaentwickelt. Also greift die Gedanken gerne auf und schreibt Eure Meinung dazu. Noch besser
waire, ihrentwickeltdie Ideen gleich weiter. Aberjetzt genug dereinleitenden Worte. Legen wirlos!

Wurf #1 — Gehaltstransparenz

Uber Gehalt spricht man in Deutschland nicht. In vielen Unternehmen ist sogar per Policy untersagt,
Details zur Entlohnung mit den Kollegen zu teilen. Dersoziale Frieden soll nicht gefahrdet werden.
Fiir michist das genauso wie “security by obscurity” und daherwenigrobust. Einige Kollegen kennen
sich so gut, dass man eben doch Details teilt. Bei Google wurde das sogar mal im grosseren Stil ge-
macht. Und selbst wenn man sich nicht austauscht, bleibt dochimmereine Unsicherheit da, ob es
denn beiderEntlohnung mitrechten Dingen zu geht.

Ich frage mich deshalb schon langer, obich nicht einfach malim Team ausprobiere und die Bezahlung
transparent machen. Natirlich wirden nur die mitmachen, die das auch teilen wollen. Ich bin mir si-
cher, dass nichtjeder mitmachen wiirde. Schwierig wird es auch, wenn man dank der Transparenzim
Team Anderungen an der Entlohnungvornehmen will und diese aber nicht mit den ganzen Regelun-
genim Konzernvereinbarsind. Und selbst wenn man die Anderungen macht, wird dadurch die Wert-
schopfungbesser?

In der Weltdes Sportsist Gehaltstransparenz ibrigens vollignormal. In dieser Tabelle sieht man zum
Beispielalle Gehalter der Dallas Mavericks. Demnach verdient Dirk Nowitzki fiinf Millionen Dollarim
Jahr. Jetzt werdenviele sagen, bei der Summe wiirden sie ihr Gehaltauch 6ffentlich machen. Ist das
wirklichso? Oderist nichteinerder Griinde fiir Intransparenz, dass man Angstvor Neidern hat?

Wurf #2 — Den Kuchen verteilen

Dieser Wurf basiert auf einem wunderbaren Zuspielvon Alexander Gerber. In seinem Artikel Wer be-
kommt’s entwickelt er ein Modell, wie man die Entlohnungverteilt. Das heit nicht notwendiger-
weise ingleichen Teilen. Ich halte namlich wenigdavon, dass einfach alledas Gleiche kriegen. Ich
habe Alexander’s Modell der Verteilung gar nichts mehrhinzuzufiigen. An einer Stelle moéchte ich
abernoch etwas erginzen. Alexander schldgt vor, den Uberschuss entweder unterden Mitarbeitern
zu verteilen oderzu investieren bzw. an Anteilseigner auszuschutten. Statt entweder/oder kénnte
man ja die Mitarbeiter entscheiden lassen,wohin das Geld investiert wird. Perinternem crowdfun-
dingwerden die unterschiedlichen Investitionsprojekte vorgestellt und gefundet. Wennmandie Idee
noch etwas weiterspinnt, konnte man sogardie Shareholderals Investitionsprojekt sehen und
dadurch deren Anteil per crowdfunding bestimmen. Die Idee ist ein absoluter Schuss aus der Hiifte
und nicht weiter durchdacht. Kann das funktionieren?

Wurf #3 — Was za(e)hlt mehr als Geld?

In meinem letzten Artikelnahmich die Dankeskarte als Beispiel der Entlohnung. Die kostet so gut wie
kein Geld, abereben Zeit. Trotzdem st sie viel wirksamer als ein monetdrer Bonus. Ich glaube daher,
esgibt jede Menge wirksame Alternativen zum Geld.

Fangenwirmal mit derZeitan. Statt Geld zahlen wiruns Zeit aus. Die Basisvariante gibt es das heute
guasi schonin Formvon Teilzeit oderunbezahltem Urlaub. Man kann hierabernoch viel
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weitergehen. Namlich die Arbeitszeit voll flexibilisieren. Ich fande das eine sehr wertvolle Entloh-
nung. Wie oft habe ich schon gehort, dass Zeit mit den Liebsten unbezahlbarist!?

Statt Geld gegen eigeneZeit einzutauschen, kdnnte man aberauch Geld gegendie Zeitandererim
Unternehmen eintauschen. Vielleicht ware das Finanzgenie aus dem Controlling der perfekte Spar-
ringspartnerfir meine private finanzielle Herausforderung? Oder die Recruiterin coacht meinem
Sohn beiderBerufswahl und Bewerbung?

NebenderZeitgibtesabernoch andere “Glter”, die auf den Einzelnen mehrwirken kdnnen wie die
monetadre Entlohnung. Wie ware es mit der Moglichkeit Maschinen und Werkzeuge fiir meine priva-
ten Tatigkeiten zu nutzen? Der Eine kann statt dem einfachen 3D-Drucker zu Hause plotzlich die
teure Profimaschine verwenden. Ein Anderer hatim Nebenerwerb einen Handelgegriindet. Viel-
leichtistihm jadie Moglichkeit, die Einkaufskanaleder Firmazu nutzen, viel mehrwertals eine fi-
nanzielle Entlohnung? Ein Dritter programmiert als Hobby leidenschaftlich gerne. Warum sollte man
ihm nichtdie Teilnahme an derteuren Schulungerlauben, die sonst nurdie Programmiererausder|T
genehmigtkriegen?

Overtoyou

Eigentlich war der dritte Wurf sogar mehrere Wiirfe. Ich hére an dieser Stelle daher mal mit dem
Spielenauf. Jetzt seidihrdran:

Was haltetihrvon den Wiirfen? Sind die Spielerei bzw. Spinnereioder mal das ein oder andere Expe-
rimentwert?

Bringt Gehaltstransparenz was? Wie wirdetihrdas umsetzen?

Wie wiirdetihrden Kuchen verteilen? Und vorallem, werwiirde ihn bei Euch verteilen? Alle gemein-
sam odereiner, z.B. wie bisher der Geschaftsfiihrer?

Was schatzt ihrmehrals Geld? Kdnnte man das als Lohn “auszahlen”?
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New pay = ZEIT — Manuela Bach (17.10.2017)

Heute kommt ein Beitrag, denich fiireine Blogparade verfasse. Das Themaist new pay — im Zusam-
menhang mit new work.

Da alleim Zeichen des Digitalisierungsfiebers sind und new work ausgerufen haben, ist nun folgerich-
tig new paydran.
Das Gebietist sozusagen frisch und noch nicht besetzt, genaurichtig um frei denken zu kénnen.

Alsolos.
Die Griechen wussten bereits, dass Korper, Geist und Seelein Einklang sein miissen um leuchtende
Personlichkeiten hervorzubringen, ich mochte in unserer heutigen Zeit das Bankkonto hinzufiigen.

FinanzielleSicherheitist ein nicht zu unterschatzender Faktorum ohne Druck arbeiten zu kénnen.
Doch esgehort mehr dazu, und hierfir wurden schonin einigen Unternehmen die Weichen gestellt.
Fakt ist, Mitarbeiterwerdenin den nachstenJahren einrares Gut sein, wortiberich bereitsin einem
friheren Beitrag geschrieben habe. Deshalb mochte ich auch hierbei einem Vergleich bleiben:

Ich sehe gute Mitarbeiterwie einen Diamanten.

Ein Diamant bekommt meist eine groBe Aufmerksamkeit, besonders wenn er optimal ge schliffen,
bzw.zum Funkeln gebracht wird. Unternehmen bekommen oft einen Rohdiamanten und sie kbnnen
fur denrichtigen Schliff sorgen. Was bringt einen Mitarbeiter dazu richtig zu funkeln, das heiRt sich
beiseinem Arbeitgeber wertgeschatzt zu fihlen?

Wie ware es, wenn Mitarbeiter, sagen wirzweimal im Jahr einen Coach bekdamen umihre Potentiale
optimalindie Arbeit einbringen zu kénnen? Dinge, die man schon aus Veranlagung gerne tutauch
noch mit Arbeitverbinden zu kdnnen, ist fast schon ein Traum. Das ist eine Investition, die der Ar-
beitgeberdem Mitarbeiter zukommen lassen kann. Personlichkeitsentwi cklung, die janichtsanderes
heilt, alsden ganzen Menschen zu sehen.

RegelmaRige, regenerierende Gesundheitstibungen vor oder wahrend der Arbeit. Gute Verpflegung
inder Kantine, dazu gehort fir mich ein Kantinenambiente, indem wirklich eine Pause gemacht wer-
denkann,um fir die zweite Halfte des Arbeitstages aufzutanken, und keine Massenabfiitterungin
kurzerZeit. Restaurant anstatt Kantine!

Was wiare, wenn Unternehmen ihr Geld in Immobilien stecken und Mitarbeitern gute Wohnungen
anbietenwiirden? Kindergarten sind bereits in Unternehmen realisiert, da kdnnten auch Mitarbeiter-
wohnungen zur Verfligung stehen. Es miissen keine Wohnblocks sein, in denen nur Mitarb eiter le-
ben, denn Mitarbeiterdirfen nicht Tagein Tagaus in einem Firmenumfeld unterwegs sein. Impulse
und Entspannungwiirden ausbleiben.

Die Unternehmen miissen so gut mitihren Mitarbeitern umgehen, dass sie gerne bleiben. Das ist
eine riesige Herausforderung fiir die nachsten Jahre. Eine Mitarbeiterin, die durchs Unternehmen
gehtum Befindlichkeiten und Tendenzen zu registrieren. Zwei Mal im Jahr einen Museums-, Theater-
oderKonzertbesuch fiirzwei Personen nach eigener Wahl. So kommen auch neue Ideenins Unter-
nehmen.

Was ware, wenn Unternehmen ein Serviceangebot fiir alltaglich nervigen Kleinkram anbieten wiir-
den?

Reinigung, Lebensmitteleinkauf, Lohnsteuerservice, Autowartungsservice, Babysitterdienst, Reisebii-
ros und Friseur? Sie denken, das geht nur fir groRe Unternehmen? Falsch, auch mittelstandische Un-
ternehmen koénnen den ein oderanderen Punkt umsetzen.
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Das bringt die Hochkarater/Mitarbeiter zum Funkeln.

Diese Dinge sind natirlich kein Geld, das auf ein Konto fliest, doch seien wir mal ehrlich. Mittler weile
istZeitein kostbares Gut, und warum soll ein Arbeitgeber nichtauch fiir seine Mitarbeiterals Dienst-
leisterauftreten um Zeitfresserzu eliminieren? Es wird keiner gezwungen das Angebotanzunehmen,
aberdie Moglichkeiten anzubieten, das ware doch was.

Zeitistein wahrlich begrenztes Gut, gerade bei den heutigen Anforderungen und dem Tempo das
sichin derArbeitswelt eingestellt hat,dadurch wird sie extrem wertvoll.

Was einen Diamanten auch noch strahlen |3Rt, ist die richtige Fassung beziehungsweis e derrichtige
Rahmen. Soist esauch mit Mitarbeitern.

Liebe Arbeitgeber, schenken Sie dem Umfeld, in dem sich Ihre Mitarbeiter aufhalten, Aufmerksam-
keit.

Damit meine ich die Gestaltung von Biiros, Aufenthaltsrdumen und Kantinen. Raume, in denen Mitar-
beitereinengroBen Teil ihrer Zeit verbringen. Diesen Rdumenin denen Zeit verbracht wird, sollte
auch die entsprechende Aufmerksamkeit geschenkt werden.

All dasist flirmich new pay.

In einer Denkerrunde wiirden bestimmt noch andere, (iberraschende Dinge herauskommen.

https://www.coplusx.de/2017/09/28/blogparade -newpay-was-verdienen-wir-eigentlich/

Was istfiir Sie eine Wahrung, mit derSie Mitarbeiterim Unternehmen halten?
Oderwas héltSieindem Unternehmen, in dem Sie gerade beschéftigt sind?
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Was bin ich wert? — Shiran Habekost (17.10.2017)

CO:X hat zur Blogparade aufgerufen zu einem schwierigen, aber spannenden Thema, das bislang
noch wenigim Fokus gestanden hat: Verglitungin der neuen Arbeitswelt. Unter ,, #NewPay: Was ver-
dienen wir eigentlich?“sind alle, die was zu sagen haben, aufgerufen, einen Beitrag zu verfassen.
Shiran Habekost von HRpepper Management Consultants ist dem Aufruf gefolgt.

Auch #NewPay muss die ungeklarte Frage beantworten, die es schon heute beim Thema Vergiitung
gibt: Wie gelingt endlich eine Kopplung an den wirklichen Wertbeitrag zum Unternehmenserfolg,
sodass es nicht mehr darum geht, sich bestmoglich zu verkaufen? Damit sind auch groRRe Fragen
wie die nach mehr Gerechtigkeit verkniipft. Dennoch sollte die Diskussion um New Pay von der
New-Work-Thematik befreit werden.

Einen Blogbeitragzum Thema NewPay,dawollte ich schonimmer mal was zu schreiben, weiles mich
umtreibt. Nichtals Angestellter, nicht als Konsument und Teilnehmer am Wirtschaftswahnsinn, son-
dernals neugieriger SeniorBerater. Esist nicht so einfach zu trennen, abereins nachdemanderen.

Der Aufruf von Sven Franke und CO:X kommt da gerade rechtund gibtderldee, die im Kopfist, nun
auch die Gelegenheit, aufgeschrieben zu werden. NewPay, da ge ht es um crazy Geschichten: Gehalt
ist (nicht) tabu; Titel, Entlohnungstransparenz, Gehalterselbstbestimmung, Leistungsvergitungen
und dann noch diese ,, weiche”Seite des Gehalts: Lob, Anerkennung, Identifikation, Gefiihl etc. Natir-
lich sagt das was Uber Leistungund Arbeitaus — odereben auch nicht. Allerdings istdas Thema
NewPay auch ungefahrsolange im Gesprach wie ich arbeite: Schuster & Zingheim (1992) haben
schon zu Beginn meiner Arbeitstatigkeit die Frage nach der Verglitungslogik untersucht. Also ganz so
neuist NewPay nicht. Odervielleichtist es aktuell, weil die verriickte neue Arbeitswelt alles auf-
mischt und Grundsétzliches zu Tage fordert?

Wennich michim Gesprach dartiber austausche, kommt mir eine Perspektiveimmerwiederviel zu
kurz: die Frage nach derBeurteilung. Generell haben Gehalterimmeretwas Irrationales. Wirkennen
die Vorstandsgehalter von KonzerngréRen und wir haben Tarifvertrage: Wir wissen, was ein Lehrer
verdient und was man bekommt, wenn manin der Automobilindustrie ganz oben steht. Dazwischen
istund scheintalles moglich. Dahére ich von Gehéltern auf Top-Management-Ebenen, die von 500
Tausend bis1 Mio Euro proJahr gehen; da geht es um Autos, Boni, Stock Options, Betriebsrenten
etc. Aberwie kommtesdazu, dass ein Vorstandsvorsitzender mit ruhigen Gewissen sagt: Ja, das bin
ich wert! Wie laufen dieseVerhandlungen ab und wer beurteilt die Gerechtigkeit einer Summe?

Einmal , High Performer” immer ,High Performer”

Eine —aus ganz personlicher Sicht — Unsitte dervergangenen Jahre ist die Aufforderung bei der Be-
werbungauf eine Stelle doch auch seine Gehaltsvorstellung anzugeben. Ist das schon Partizipation
und New Work? Oderistdas einfach nurein Verfahren, um die Kandidatenflutin den Griff zu bekom-
men? Alsich meinen GroRReltern davon das erste Mal erzahlte, meinten diese nur, dass das schon
sehrfrechsei:, Wie kann man denndie Leistungvor dem persénlichen Kennenlernen schon monetar
guantifizieren?“1:0GroReltern.

Uber die Jahre kam aber noch ein anderer Aspekt dazu, der mich an diesen neuen Sitten zweifeln
lasst: Die Kollegen, die sich selbst vollig iberschatzen, neigten dazu —und da kommtder Empirikerin
mir durch— schwache Leistungen abzuliefern (vgl. u.a. Dunning & Kruger, 1999). Aberes blieb nicht
nur dabei, sondern es geht noch weiter: Hatten die Kollegen einmal die Vorgesetzten und Flihrungs-
kraften davon liberzeugt, dass sie ,,High Performer“sind, sowar es (fast) unmoglich, die Vorgesetz-
tenvon dieser Uberzeugung wieder abzukriegen. Der mitschwingende Subtextist dann:,,Ich
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bekomme flir meine Performance zu wenig.” Da fragt man sich schon, was die Rolle von HRIern in
solchen Situationenist: Dakann man sagen, was man wollte, die einmal gefallte Beurteilung warund
istnicht zu revidieren —egal wie schwach die tatsachliche Performance war. Das alles ist wissen-
schaftlich bestens belegt (vgl. Anderson et al, 1980). Aberwas hat das mit NewPay zutun?

Lob und Anerkennung gibt es oben drauf

Aus meinerSichtganzeinfachalles: Die anvisierten Ideen und Ziele —Transparenz und das impliziert
Gerechtigkeit durch zum Beispiel neue Entlohnungsmodelle, Titel und Lob, Positionen etc. —stehen
zur Diskussion. Bedeutet das: Wenn es um Gehalt geht, mussich also nur Gberzeugen, nicht perfor-
men? Habe ich einmal Giberzeugt, wird meine Beurteilungimmer positiver ausfallen als bei den Kolle-
gen, die tatsachlich performen? Da mein Gehaltimmerauch vonderBeurteilung derVorgesetzten
abhangt, istes wichtig, dassich direktviel zu weit oben ansetzeund alle inneren Bedenken beiseite
raume? Unterstltzt und verstarkt wird mein Verhalten dann noch durch verstarkende Gruppenef-
fekte, die sich auf ,Transparenz“stiitzen (vgl.: Mercier & Sperber, 2017). Diese Gruppeneffekte si-
chern mir dann obendrein noch die softe Seiteab: Lob und Anerkennung. Wirwissen andererseits ja,
dass wir Performance im Sinne von Leistungsmotivation nicht kaufen konnen. Intrinsische Mo tivation
ist selbstgestiitzt, kann und wird durch monetare Anreize sehrschnellkaputt gemacht (vgl. u.a. Deci
& Ryan, 1985). Allerdingsist genau diese Motivation der Schliisselzu hoher Performance.

Fiir mich sollte die Frage nach NewPay nichtin die gleiche Diskussion wie New Work geworfen wer-
den, sondern eherals Gegengewicht stehen —ganzim Sinne der Empirie. Valides statistisches Denken
kann helfen, den oben dargestellten Tendenzen entgegenzuwirken: Kausale Zusammenhange wie die
,Frage nach der Gehaltsvorstellung”darf und kann nicht mitder ,Performance”verknipft werden.
Vielmehrgehtesumdie Frage, ob Passungbesteht und ob der Beitrag des Mitarbeitersim Sinne der
Organisationist. Wohl gemerkt: der Organisation und nicht deren kurzfristiger Ziele. Erst danach
stelltsich die Frage der Beurteilung. Esistan der Zeit, dass wir auf Zusammenhange ganzheitlich
schauen, nicht mehrin,Wenn/Dann-Ketten“: Wirleben und arbeiten auch zukiinftigin Systemwel-
tenund NewPay hatdie Chance dersoziale Katalysator zu werden—und nicht der Grabenschaffer.
Reflektiert man das vordem Hintergrund des kontinuierlichen Abbaus des Sozialstaates, sowird die
Frage, die wirklich wichtigist, noch dringlicher: Gerechtigkeit, Zugehorigkeit und Anerkennung. Damit
wird klar: Mit NewPay, sowie es heute zur Diskussion steht, haben wirein Werkzeugin der Hand,
dass weitreichenderist, als es das Buzzword vermuten lasst —oder andersherum gefragt: Schaffen
wir, dank NewPay, auch die anvisierten Ziele wie Gerechtigkeit und Transparenz?
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New Pay: Alter Hut — Daniel Wunderer (17.10.2017)

Um im Bild von Tobleis zu bleiben. Bei mirgibt’s ‘nen paar schnelle Wiirfe, ohne Warm-up vorher,
daflrlockerflockig, wie ich hoffe.

Es wird diskutiert, wiewir—Flihrungskrafte —unsere Mitarbeiter*innen dazu bringen, eine gute Leis-
tung zu erzielen oderauch, was uns dazu motiviert. Manche Bildervon Arbeit stammen dabei aus
dem 20. Jahrhundert. Der Chefist ,Papa“oder das Gehaltist ehereine Art Schmerzensgeld fireinen
Jobden sonst keinermachen will (Werbekommt’s).

Ganz im Ernst. Wie viele Leben habtlhrdenn?Ich habe nur einesund werde keinen Job machen, auf
denich keine Lust habe. Ja, dasist ein riesen Privileg. Und wir kénnen dariiber diskutieren, welche
Generationenungerechtigkeit dazu fiihrt/e, dassich dieses Privileg habe und andere nicht.

Ich investiere doch nicht einen Teil meiner Lebenszeit, in etwas, dass ich nicht mochte, um dabei
moglichstviel Geld zu verdienen, damitich dann zum Ausgleich einmaleinen tollen Urlaub machen
kann. Ich will keine Work-Life-Balance, bei derauf dereinen Seite der Waage die Arbeit steht und auf
deranderen Seite das Leben. Das soll schon zusammenpassen. Hier bin ich ganz bei Olaf Kapinski ( Po-
dcast: Work-Life-Bullshit).

Vielleicht kommt mir hierder Bildungs- und Sozialbereich entgegen. Fiir ein sechsstelliges Gehalt
muss ich mehrals zweilahre arbeiten, auch wennin meinem Team 15 Mitarbeiter*innensind. So
what?In dem Team sind Leute, die ihren Job gerne machen und die gemeinsam etwas bewegen wol-
len.

Wenn einKind krankist, dann istes eben krank und die jeweiligen Elte rn bleiben zu Hause, dafiir
braucht es keinen unbezahlten Urlaub und keinen Schein vom Kinderarzt. Eltern habenin dem Mo-
ment genugSorgen, dabrauchen sie keine weiteren Formalitdten. Home-Office braucht keine Ge-
nehmigung, sondern eine Benachrichtigungim Team-Chat. Inden Ferien kénnen die Kinder mitins
Biliro bzw. auf dem Gelande sein. Das ,Resultat“? Die sieben neueingestellten Mitarbeiter*innen ha-
beninder Summe neunKita- und Grundschulkinder. Dafiir braucht es kein Projekt der Familienforde-
rung mitextraStelle, sondern eine Fiihrungskraft, die Familienfreundlichkeit vorlebt.

Bonuszahlungen und Anreize.

Zum ThemaBonussystemeein Link zum wunderbaren Podcast von Olaf Kapinski ,,Bonussysteme oder
zdhlen Sie noch tote Ratten?”. Welches Bild steckt eigentlich dahinter, wenn wir Mitarbeiter*innen
mit Bonuszahlungen zu besseren Leistungen animieren wollen? Die Koche unserer Bildungsstatte ko-
chen hervorragend, weildasihr Anspruch ist und nicht, weil sie einen Bonus bekommen, wenn 87%
der Gaste danach auf einem Touchpad ,leckerwar’s“ anklicken. Ich gehe, davon aus, dass jede*rin
meinem Teamihr*sein Bestes gibt. Natlirlich, bei der*dem Einenist das etwas mehrund bei
dem*der Anderen etwas weniger, aber dndert sich das durch Bonuszahlungen? Vielleicht brauchen
mich die Mitarbeiter*innenviel mehr, wenn ein Projekt versemmelt wurde als wenn es prima gelau-
fenist?

Das Denken, dass esimmer mehr Leistung, Geld, etc. braucht, stammtaus einer kapitalistischen Idee
des 19. und 20. Jahrhunderts. Vordenker*innen des 21. Jahrhunderts beschaftigen sich schon lange
mit der Frage des Postwachstums. Es ware blaudugig Giber Lohnsteigerungen zu reden, ohne dabei
die endlichen Ressourcen der Erde im Blick zu haben. —,,Das geht nichtin meinem Betrieb!”,So kann
nur eineraus dem Sozialbereich daherschwatzen!”
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Moglich, aberes braucht etwas mehr Utopie. Es braucht Lohngerechtigkeit, gesellschaftliche Gerech-
tigkeitund zwaram besten bevoruns das ganze Dingum die Ohrenfliegt. Lasst uns iber eine fla-
chendeckende 30-Stunden-Wochediskutieren, (iber die Auswirkungen von Grundeinkommen fiir al le
Menschen und tiberdie Frage, wofiir wir das ganze Geld iberhaupt ausgeben wollen.

Und bevor mireine Themaverfehlungvorgeworfen wird: NewPay (zur Blogparade NewPay)ist fir
mich Projekte zu machen, bei denen am Ende die Teilnehmer*innen strahlende Augen haben und die
Weltjedes Mal ein kleines bisschen gerechter wird. Mirdoch wurscht, ob mein Jahresgehalt dabei
nur finfstelligist oder nicht. Allerdingsistdasirgendwie ein alter Hut.

Und wenn lhr Mitarbeiter*innen motivieren wollt. Ja, schreibt zum Beispiel Karten. Die kannmanin
einem halben Basketballsammeln und bei der Weihnachtsfeier verteilen, dazu gibt es eine nette
Dankesrede.
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Repetitive Arbeit vs. Kreation und Innovation: Warum Bonussysteme
aus dem Industriezeitalter nicht mehr funktionieren — Kimberly Breuer
(19.10.2017)

In einer Wirtschaft, in der menschliche Kreation und Innovation zunehmend zum letzten wahren
Wettbewerbsvorteil werden, sind Faktoren, wie Motivation, Autonomie, persénliche Weiterentwick-
lung sowie Identifikation mit der Arbeit entscheidend.

Seitjeherversuchen Unternehmen die Leistungihrer Mitarbeiter zu férdern und moglichst gute Vo-
raussetzungen fiir einen hohen Wertbeitrag des Individuums zu schaffen. Ein traditionelles Perfor-
mance Management mit monetarer Incentivierung zur Férderung von Leistung erweist sich dabeiim-
mer noch als die verbreitetste Form von Anreizsystemen, besitzt jedoch laut Forschungauch einen
ambivalenten Einfluss auf die Motivation von Mitarbeitern. Soist manssich inzwischen einig, dass mo-
netare Belohnungvorallem die extrinsische Motivation fordert. Das bedeutet: durch einen externen
Anreiz wird Motivation kiinstlich hervorgerufen —allerdings nur kurzfristig. Entfallt der externe Anreiz
odertritt Gewdhnungein, bleibt die Motivation aus. Ein ungiinstiger Zustand, wenn man bedenkt,
dass der Druck auf Unternehmen steigt, ihre Mitarbeiter zu halten und zu motivieren, umso einen
Wettbewerbsvorteil zu generieren.

“If an organization is trying to solve
performance problems by focusing on
money only, one result is expected for sure:
the organization will spend a lot of money.”

- Aguinis, 2013

Interessantist, dass digitale Vorreiter fast ausnahmslos vom gangigen Mode Il absehen und eigene
Ansatze entwickeln. So arbeiten wirmitvielen Unternehmen, die ihre variablen Gehaltszahlungen
und Boni innerhalb weniger Jahre sogar ganzlich abgeschafft haben. Doch was bedeutet das nun?

Sollte auf monetdre Anreize verzichtet werden?

Finanzielle Anreize vs. ... was eigentlich?

Zeiten des Wandels und der Digitalisierung bringen Unsicherheit und gleichzeitig den Wunsch nach
Sinnhaftigkeit hervor. Menschen wollen verstehen, wozusie ihre Arbeitverrichten und obihre Tatig-
keitden Wandel der Technisierung tiberstehen wird. Gleichzeitignehmen beieiner neuen Genera-
tionvon Arbeitnehmern Motive wie Selbstverwirklichung und Weiterentwicklung einenimmer ho-
heren Stellenwert ein. Der Wunsch etwas zu tun, das gefallt und sich dabei selbst weiterzuentwickeln
gewinntan Bedeutung, die Grenze zwischen Arbeit und Vergniigen verschwimmt zunehmend. Kurz
gesagt: Menschen mochtenintrinsisch motiviert sein. Das bedeutet, sie méchten Aufgabenihrer
selbst willen bewaltigen, aus eigenem Antrieb heraus gestalten und vorantreiben. Vorausgesetzt der
eigene Lebensstil istgrundlegend gesichert, ist dabei zweitrangig, ob eine monetare Belohnungin
Aussichtsteht. Dem Modell von Barbuto (1998) zufolge sind die Quellen derintrinsischen Motivation
“Spal an der Aufgabe” und ein “Selbstverstandnis der Aufgabe” (personliche Identifikation): das Ge-
fuhl etwas Sinnvolles zu tun und eigene Werte, Ideale verwirklichen zu kén nen. Es wird deutlich:
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Mitarbeiterzu motivieren undihnen etwas zu bieten, das sie bleiben |asst, gewinnt an Komplexitat —
Studien zeigen: Geld istzwar relevant, aber nicht mehrausreichend, um Mitarbeiterleistung nachhal-
tig zu aktivieren.

Wie kénnen Unternehmenihre Leute also effektiv motivieren und Bedlirfnisse adédquat adressieren?

Die Antwort lautet: Gestalten Sie Ihr Performance Management so, dass Sie |hre Mitarbeiter einbin-
den, Transparenz schaffen und dadurch auch die intrinsische Motivation fordern. Beide Formen der
Motivation besitzen durchaus ihre Daseinsberechtigung, dasie unterschiedliche Bediirfnisse abde-
cken.So ist Geld natirlichimmer noch wichtig, weiles den eigenen Lebensstandard sichertundin
unserer Gesellschaft ganz besonders mit Sicherheit, Status und Freiheit assoziiertist. Dennoch istdie
tatsachliche Wirkung monetarer Anreize auf Leistung, geradein Formvariabler Zahlungen, sehrlimi-
tiert. Aufgrund ihres extrinsischen Charakters motivieren sie eher zu durchschnittlicher, kurzfristig
optimierter, nichtjedoch zu tiberdurchschnittlicher Leistung (die Aufgabe wird nichtihrer Selbst wil-
len bewiltigt) und begiinstigen bei zu starker Auspragung sogar kontraproduktives Verhalten (z.B.
Optimierung des eigenen Vorteils zu Lasten des Teamerfolgs, Setzen unambitionierter Ziele, Vertu-
schungund Stigmatisierenvon Scheitern, kein Teilen von Lernerfahrungen, Manipulation und Tau-
schung).

"With boni you incentivize people to
get incentives, not to do their greatest
work in interest of the company"

Non-monetdre Incentivierungin Formvon Einbindung, Transparenz, Autonomie und persénlichem
Wachstum hingegen spricht erwiesenermalRen verstarkt die Erfillung von Bedirfnissen wie Weiter-
entwicklung und Sinnhaftigkeit an und fordert damitintrinsische Motivation, die (iberdurchschnittli-
che Leistunghervorruft. (Erfahren Sie mehrzum Thema intrinsischer Motivation in diesem Gesprach
mit Roman Rackwitz).

Es bedarf also eines ganzheitlich neu gedachten agilen Ziel -und Performance Managements, das Mit-
arbeiter nicht mehrnur, im Sinne einertayloristischen Logik, als optimierbare Ressource in einem
Prozess begreift, sondernsie einbindet und zu autonomen, innovativen Leistungstragern des Unter-
nehmens macht. Bisher Gibliche Performance Management Systeme verbinden Anreizsysteme mit
jahrlichen Leistungsbeurteilungen und Zielen —doch wird dies wirklich unserer sichimmerschneller
verandernden Wirtschaft gerecht?

Es bestehen erhebliche Zweifel, denn:

Kénnen einmalige Feedbacks und Zielsetzungen am Jahresende angemessen auf die schnellen
Schwankungen des heutigen Wandels reagieren?

Sind jahrliche Reviews tatsachlich objektiv genug, umvergangenes Verhalten zu beurteilen und finan-
ziell zuvergiiten?

Ist esgenerell sinnvoll den Fokus auf Vergangenes oderzu weitindie Zukunft zurichten?
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Wederwird hierdas Bedirfnis nach stetiger Optimierung und Weiterentwicklung erfiillt, noch zeigen
sie dengroBeren Kontext und die Sinnhaftigkeit der aktuellen Aufgaben auf. Zunehmend wird er-
kannt, dass es neuer Systeme fiir die Organisation menschlicher Arbeit bedarf:

RegelmaRiger (nicht nurjahrlicher) Austausch zwischen Manager und Mitarbeiter stellt sicher, dass
sich die Mitarbeiter konstant weiterentwickeln kdnnen.

Kurzfristige Ziele schaffen einen Rahmen, der Mitarbeiter motiviert und aktiv mit einbindet. Die Stra-
tegien und aktuellen Zieledes Unternehmens zu kennen fiihrt dazu, dass die Mitarbeiter den Sinn
ihres Tuns erkennen und sich damitidentifizieren.

Wie lasstsich dies aber bewerkstelligen? Die Antwort liegt nichtin “noch mehr Meetings”, sondemin
einem neuen Flihrungsverstandnis, das mehr Struktur, Messbarkeit und Ergebnisorientierungin be-
stehenden Meetingformateintegriert.

Ein Kulturwandel ist gefragt: Kontinuierliches Feedback fiir schnelles Lernen und Teamgefiihl, Peer
Recognition und leichtgewichtige Prozesse

Digitale Vorreiter, aberauchimmer mehrinnovative Mittelstandler und Konzerneinheiten machenes
vor: Non-monetéare Incentives ergdnzen monetare Leistungsanreize und Bonussysteme folgen dem
Motto: wenigerist mehrund gemeinsam sind wir starker. Meist sind die Kosten eines komplexen In-
centive-Systems ohnehin hoherals dessen Einfluss auf Mitarbeiterleistung und Bindung. Regelma-
Rige, konstruktive Feedbacks und kurzfristige Ziele ersetzen jahrliche Leistungsbeurteilungen.

Ganz konkretsind es agile Zielsetzungssysteme, wie das “Objectives und Key Results” (OKR) Frame-
work, welche Mitarbeiter bei der Zielsetzung einbinden, Transparenz iber Silos hinweg schaffen und
die kontinuierliche Optimierung durch regelmaRigen Austausch ermoglichen. Kontinuierliches Feed-
back inregelmaRigen Checkins zu Zielfortschritt und Wertbeitrag starken dabei Ergebnis- sowie Kun-
denorientierung.

Leichtgewichtige Recognition Systeme, die bereits kleine Erfolge incentivieren (z.B. durch wertschét-
zendes Feedback)und eine 6ffentliche Anerkennung durch Kollegen und Vorgesetzte fordern. Unter-
nehmen, wie Trivago und Google experimentieren beispielsweise mit neuen Formen der monetaren
Anreizsetzung, indem Mitarbeiter kurzfristig Boni fiir konkrete Erfolge an ihre Kollegen vergeben kon-
nen. Diese PeerBoni oderauch Spot Boni genannten extrinsischen Anreize sind motivationspsycho-
logisch und betriebswirtschaftlich wirksamer, dasie nicht erwartet werden, mitdertatsdchlichen
Leistung zeitlich unmittelbar verkniipft werden, die Anerkennung der Mitmenschen beinhalten und
gleichzeitig nicht besonders hoch ausfallen missen. Flir weitere Informationen zu diesem Thema
empfehlen wirlhnen das Buch “Work Rules” von Laszlo Bock aus unserer Leseliste . Andere Unterneh-
men (z.B. Bosch) vergeben Boni verstarkt auf Gruppenebene. Dies soll die meist nicht konstruktive
Optimierungindividueller Interessen reduzieren und den Fokus verstarkt auf die Ziele und den Erfolg
desTeams bzw. des Unternehmensrichten.

Diese MaBnahmen zeigen: die Entwicklung geht wegvon individuellen monetdren Boni und verstarkt
hin zu Gruppenboniingeringerer Haufigkeit und H6he sowie non-monetadren Anreizen eingegliedert
intransparenten und kollaborativen Ziel-Managementsystemen. Dadurch entsteht ein hoheres Ge-
meinschaftsgefiihl und eine erhéhte Identifikation sowie Sinnhaftigkeit unter den Mitarbeitern —
intrinsische Motivation wird so direkt adressiert.

Der hierfirerforderliche Kulturwandelistjedoch nicht zu unterschéatzen. Viele Arbeitnehmer sind es
gewohntfirEinzelleistungen belohnt zu werden und gleichzeitig nicht gewohnt regelmaRiges Feed-
back zu ihren aktuellen Aufgaben zu erhalten oderals Fliihrungskraft selbst Konstruktives zu geben.

Vorallem flrFihrungskrafte bedeutet dies ofteinegrofRere Veranderung: nichtJederist zunachst
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bereit, das hohere MaR an tatsachlicher “Fiihrung” und Auseinandersetzung mit den Mitarbeitern zu
Ubernehmen. Hier bedarf es also einer gut durchdachten Change-Strategie, die sowohl Mitarbeitern
alsauch Managern beispielhafte Vorbilder, Sinnhaftigkeit und Wert aufzeigt. Einfachanwendbare
Werkzeuge fiir Zielsetzung, Feedback, und Incentivierung leisten dabei einen entscheidenden Bei-
trag.
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Diese Arbeitswelt braucht die Entzauberung von Geld —Inga Holtmann
(22.10.2017)

Geldist ein seltsames Ding: Einerseits haftetihm etwas Schmuddeliges an, andererseits wollen es
doch alle haben. Geldin Form von Lohnen und Gehéltern bietet uns aber einen machtigen Hebel,
die Arbeitswelt zu gestalten — wenn wir uns trauen.

Ich habe sehrlange gebraucht, bisich offen iber mein Geld und meine Honorare sprechen konnte.
Und noch langer hat es gedauert, bisich selbstbewusst ein Preisschild an meine Arbeit heften
konnte. Dabeiistbeides doch einsowichtiger Teil einer erfolgreichen Selbstandigkeit —und wird
nichtauch gerade Frauen oft gesagt, sie sollten halt mal besserverhandeln, um die Ge nder Pay Gap —
die Lohnliicke von iber 20 Prozent zwischen den Geschlechtern —zu schlieRen?

Uber Geld zu sprechen war eigentlich nie ein Tabuthema fiir mich. Wasich irgendwann feststellte,
war, dass nicht Geld an sich das schwierige Thema fiir mich war, sondern ganz explizit meiner Arbeit
einen Wert zuzuordnen und den auch einzufordern.

Als die Wertschatzung ausblieb, ging ich

Alsich mich nach meinem Volontariat selbstandig machte, habe ich mit geringen Honoraren angefan-
gen, teilweisenur 100 Euro Tagessatz —brutto. Heute arbeite ich zu diesen Tagessatzen nicht mehr.
Ich wiirde ein Projekt, das mich fasziniert, eher umsonst unterstiitzen, als einen Job anzunehmen, fir
denmir soeinHonorar angeboten wird.

Damals, als Berufseinsteigerin, warich gliicklich damit und weiR heute, dass das nattirlich auch ganz
bewusst genutzt wurde. Ich war froh tGiber die paar Krumen, die mirhingeworfen wurden, und mein
Auftraggeber hatte jemanden, derbilligund sehr motiviert flirihn gearbeitet hat.

Und es war damals wirklich okay fiir mich. Ich habe viel gelernt dort und habe mich auch sehrwohl
geflihlt. Ich habe viel von der Wertschatzung, die man auch monetéarausdriicken kann, Gberdie In-

teraktion und Kommunikation mit den Kollegen erhalten. Doch irgendwann hatte ich alles gelernt,

was ich auf dieser Position lernen konnte, man bot mirkeine Entwicklungsmoglichkeiten an und zu-
nehmend blieb auch die Wertschatzung meines Auftraggebers aus. Das war der Punkt,andem ich

ging.
Gepragt von Erzdhlungen, die man irgendwo hort

Das war zu einem Zeitpunkt, andemich bereits ganzbewusst daran arbeitete, meineInteressenin
Honorar-Verhandlungen zu vertreten. Doch dasist gar nichtso leicht. Einmal saBichin Verhandlun-
gen, die sichim Nachhinein als Farce herausstellten —man wusste schon vorher, was man bereit zu
zahlenwar. Alsich meine Zahl sagte, erntete ich einen verstandnislosen Blick und einen nicht weiter
verhandelbaren Gegenvorschlag, denich schlielllich akzeptierte. Man kénne leider, leiderabsolut
nicht mehrzahlen, das seiabsolut unmaoglich, sagte man mir. Spatererfuhrich, dass ein mannlicher
Kollege im selben Haus —gleiches Alter, vergleichbare Erfahrung, vergleichbare Ausbildung —aus dem
Stand und ganz ohne schwierige Nachverhandlungen mehrangeboten bekommen hatte.

Ich stellte auch fest, dass esviele Erzahlungen gab, die meine Einstellung zu Geld und Honorarver-
handlungen beeinflussten. Ein Freund von mir hatte mireinmal von einer Freundin erzahlt, diesich
auf einen Job beworben hatte und schlieSlichgenommen wurde, weil siedie einzige war, die im ge-
samten Verlauf der Bewerbungsprozesses nicht nachihrem Gehalt gefragt hatte. Er war stolz auf sie,
weil sie so nett bescheiden war. Damals fandich das sehr smartvon ihr, heute kannich nur den Kopf
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dariberschitteln—lbersie, aberauch tiberden Arbeitgeber, dersich hier wirklich schabig verhalten
hat.

Geld erdffnet einen Gestaltungsspielraum

Es ist einfatales Signal, denn damit Gberh6hen wir Geld. Denn zuallererstist Geld einerdernotwen-
digen Gegenwerteflirunsere Arbeitsleistung. Ob wirunseren Job gern machen oder nicht, ob wiruns
inihm verwirklichen odernicht —Geld ist Teil des Tauschgeschafts und auch wenn wiran manchen
Stellenfiireinenanderen Gegenwertals Geld arbeiten: Ganz ohne Geld geht es nicht.

Geld schafft Freiheit, auch Entscheidungsfreiheit. Und es schafft Gestaltungsspielrdume. Ich kann
mich nur deshalb ohne Honorarin bestimmten Projekten engagieren, weilich andere Projekte habe,
indenenich fairbezahlt werde und meine Miete, meine Nahrung, meine Krankenversicherung zah-
lenkann. Fairbezahltzuwerdenist keine Nettigkeit und es sollteauch kein Gliicksfall sein —esistle-
bensnotwendigund sollte ganz selbstverstandlich Teil einer neuen Arbeitswelt sein.

Geldist Ressource und Werkzeug

Fair entlohnte Projekte halten mirden Riicken frei und geben mir den Raum, diese Gesellschaft und
diese Wirtschaft auch dann mitzugestalten, wenn es sich um kleine oder ehrenamtliche Projekte han-
delt. Dasist ein hohes Gutund eines, das sich eine Gesellschaft leisten konnen sollte. Und dass wir
unseigentlich —jetzt mal ernsthaft—auch leisten kdnnen, wenn wir wollten. Was Geld nichtist: Ein
Wertmalistab fiir mich als Mensch oder mein Selbstwertgefiihl.

Was diese Arbeitswelt brauchtist die Entzauberungvon Geld. Wenn wir Geld und Bezahlung entzau-
berten, kdnnten wirvielfreier darlibersprechen und es ganz selbstverstandlich als Teil unserer Ar-
beitansehen, als Werkzeug, als Ressource oderals Gegenleistung.

Raus aus der dunklen Ecke damit!

Ich bin der Meinung: Um Bezahlungals Gegenwert unserer Arbeit wirklich gerecht zu machen, sollte
das Themaraus aus derdunklen Ecke, hineinins Licht — wirsollten miteinander ganz offen dariiber
sprechen kdénnen. Und zwar nichtinZweiergespracheninirgendeinem Biiro, sondern offenim ge-
samten Team. Zahlen sollten offengelegt werden, Mitarbeiter Teil des Aushandlungsprozesses wer-
den.

Es gibt bereits Unternehmen, in denen das getan wird, in denen die Budgetplanunginklusive der
Gehalterund Honorare fiir Festangestellte und Freie im Team diskutiert wird. Dasist ein sehr radika-
ler Ansatz und erfordertviel Reifein der Organisation. Esist deshalb ganz sicher nichts, dasvon
heute auf morgen eingefiihrt werden kann. Und vielleicht passt es auch nicht in jedes Unternehmen.
Doch wennwirdavon mitnehmen, dass wir diese irrationale Scheu tGiber Geld zu reden ablegen kon-
nen-—sehrgut.

Den eigenen monetdren Wert benennen lernen

Wie tief diese Scheu verankertist, sieht man doch auch daran, dassin vielen Arbeitsvertragen steht,
dass man tibersein Gehalt nichtreden darf. Das ist eine Klausel, die gernignoriert werden darf, denn
sieistnichtrechtens. Dochvor allem erzéhltsie viel Gber den Arbeitgeber: Was Gutes soll aus dieser
Regelung erwachsen? Welcher Geist steckt dahinter, was will man damit erreichen?

Es ist eine Klausel, dieflir Intransparenz und Ungerechtigkeitim Unternehmen sorgt. Denn das ver-
bietentutdoch nur der, der etwas zu verbergen hat. In diesem Sinne mdchteich Euch anstiften:
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Redet iiber Geld! Benennt Euren monetaren Wert. Und wer dariiber die Nase riimpft, passt nicht zu
Euch. So einfachist das.
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Spielen wir Bingo oder "Winsch-Dir-Was"? — Marzena Gniep
(23.10.2017)

Egal ob im Austauschindensozialen Medien oderinderrealen Welt, z.B. zuletzt bei der
HRMachtNextAct Veranstaltungin K6lnam 18.09.17, begegne ichimmerwiederder Frage: ,Was sagt
denndie jlingere Generation zu...?“Sicherlich kannich nicht stellvertretend flireine ganze Genera-
tion sprechen. Fir Einblicke in die Gedankengdnge eines Individuums der Generation Y sorge ich aber
gerne.

Was sagt denn die jliingere Generation zu #NewPay?

Blickt man auf die sehrhaufigverwendeten Begriffe dervergangenen 10Jahre zurlick, so wiirde ich
bei Bingo mit folgenden Begriffen sicherlich schnell gewinnen: Finanzkrise, Eurokrise, Bankenkrise,
Demografie, Digitalisierung, VUCA-Welt, Industrie4.0, Globalisierung, ...

Trotz hoher Exportiliberschiisse, sprudelnder Steuereinnahmen und dem Allzeittief der Arbeitslosig-
keitistin Deutschland jedoch leider keine Euphorie zu verspiiren. Vielmehrist man als gut ausgebil-
deterjungerErwachsenerfroh, wenn einem folgende Gedanken NICHT in den Sinn kommen, sobald
man sich mitdem Ernst des Lebens beschaftigt:

Niedrigzinsen, Run auf Immobilien, Immobilienpreise steigen schnellerals der eigene Pfennig wu-
chern kann —beste Voraussetzungen flir eine Eigenheimfinanzierung.

Gesetzlicher Anspruch auf einenKita-Platz hin oder her—die Kinderbetreuungssituationin Deutsch-
land decktimmernoch nicht ansatzweise den Bedarf, sodass esimmer noch einer Meisterleistung
gleicht, wenn ambitionierte Eltern Karriere und Familie untereinen Hut bringen méchten.

Fehlendes Pflegepersonal aufgrund miserabler Arbeitskonditionen und fehlende soziale Infrastruktur
— man kann nur hoffen, dass die eigenen Eltern so spat wie moglich pflegebediirftigwerden oder
man bis dahin gelernt hat, zu heilen.

Senkungdes Renteneintrittsalters flir meine Generation? Es reicht, wenn unsere Elternin den Ge-
nuss gekommen sind. Werweil3, vielleicht wird sich bis dahin ein ,,agiler” Renteneintritt durchsetzen.
Diejenigen, die sich eigenstandig und rechtzeitigum den Aufbau der zweiten und dritten Rentensaule
gekiimmerthabenwerden, werden auchim Wunschalterin die Rente gehen kénnen. Die anderen
missen sich miteiner Altersarmut 6.0 zufriedengeben.

Das Finanzsystem wird womaglich bis zu meinem Renteneintritt drei Mal kollabiert sein, sodass es
sich gar nichtlohnt, Dagobert Duck nachzuahmen.

Kein Wunder, dass sich GenerationYlieber mitdem Sinn des Lebens, Reisen und der bestmoglichen
Freizeitgestaltung beschaftigen mochte. Und damit die Schwarzmalerei nicht zur Realitat wird, wiirde
ich anstatt Bingo lieber,,Wiinsch-Dir-was“spielen.

Wennich bei "Winsch-Dir-Was" wére...

...wirdeich mirwinschen, dass die zuklinftige Regierung die Steuergelder nicht per GieRkannen-
prinzip verteilt, sondern diesen finanziellen Spielraum nutzt, um grundlegende Reformen einzuleiten
und Deutschland zukunftsfahig zu machen.

..wiirde ich mir einen deutschlandweiten Fonds wiinschen, der steuerlich beglinstigt wird und an
demsichso viele Unternehmen wie moglich beteiligen: eine Initiierung der Deutschland
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AG&GmbH&COoKG, getreu dem Motto: ich bau mir die Welt, wie sie mir ge fallt, mit dem Pilotprojekt
in Deutschland.

Quasi ein Cafeteria-Prinzip, das weiter geht und an dem Unternehmen unterschiedlicher GréRen und
Branchen aktiv daran beteiligt waren, den Mitarbeiterlnnen je nach Lebenssituation eine Auswahl an
tatsachlichreal existierenden Nebenleistungen anzubieten: sei es die Kinderbetreuung, diebei Kin-
dernKreativitat weckt, Schulen bzw. Kurse, beidenen eine Programmiersprache zu den Basics gehort
und nicht nur Kindersondern Erwachsene am Unterricht teilnehmen kdnnen od er Altersheime fiir
die Pflege derEltern bzw. die eigene Pflege.

Ich als Mitarbeiterin hatte die Entscheidungsfreiheit, we Ichen Anteil des Gehalts (vor Steuern!)ichin
wie viele unterschiedliche Optionen investiere (und mich gerne auch selbst engagiere) und kénnte
damiteinen Nutzungsanspruch erwerben. Je mehrUnternehmen und Organisationen mitim Boot
waren, desto hoherdas Investitionsvolumen und desto flachendeckender und flexibler die Ausgestal-
tung. Dies ware flir mich ein nachhaltiger Beitrag zur Sicherung des Wirtschaftsstandorts Deutsch-
lands und Corporate Social Responsibility auf hochstem Niveau.

Aberleidersind wir nicht bei "Wiinsch-Dir-Was".
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#NewPay zwischen Wunsch und Wirklichkeit — Pascal Machate
(24.10.2017)

In Zeiten agiler Organisation und #NewWork ist es wichtig, sich mit einerzentralen Frage zu beschaf-
tigen: Wennsich die Arbeitsweltum uns herumverandert, wie verandertsichdanndie Verglitung?
Und: Wie wollen wir iberhaupt fiir was entlohnt werden? Bei der Beantwortung sollten wir uns je-
doch nichtinsubjektiven Einschatzungen verrennen.

Wenn Vergiitung zur VUCA-Zelle wird

Wir, die Beziehervon Vergiitung, schauen heutekritisch auf Trends in der Arbeitswelt und nach dem
besten Modell fiir die eigenen Anspriiche und den eigenen Lebensstil. Schon langst sind dabei nicht
mehrnur die pekunidren fixen und variablen Komponenten Teilder Betrachtung. Auch die perfekte
Work-Life-Balance ist nicht mehralles. Private und berufliche Interessen sollten sich nicht nurverein-
barenlassen, sondernam besten decken. Man mdchte zeit- und ortsunabhangigarbeiten kénnen,
um dann aber doch auf dem Dachgarten eines Berliner Lofts mit dem Laptop auf einer Hollywood-
Schaukel zu sitzen und zwischendurch mit den Kollegen Tischtennis zu spielen. Warum auch nicht?

Aus meinerSichtistunterdem Begriff Verglitung all das vereint, was ein Individuum als Gegen - und
Mehrwert fiir seine Arbeitsleistung und Lebenszeit erhalt. Dabeigab und gibtes neben der objekti-
ven Betrachtung dieser Komponenten eine liberwiegend subjektive Sichtweise. Was brauche ichum
glicklich zu sein? Eine wichtige Frage, die esauch unter dem Schlagwort #NewPay zu diskutieren gilt.
Dabeibestehtjedoch die Gefahr, das ThemaVerglitungin eine VUCA-Zellezu verwandeln.

Wie viel individuelle Selbstverwirklichung kann man bedienen?

Jeder Mensch hat seine Wahrnehmung von Gerechtigkeit und VerhaltnismaRigkeit, welche die ei-
gene Zufriedenheit maBgeblich beeinflusst. So kdnnen zwei unterschiedliche Personen, mit gleichem
Qualifikationshintergrund und gleicher Tatigkeit ein vollkommen unterschiedliches Empfinden fiir
ihre individuelle Vergiitung haben. Die grundsatzliche Frage ist de shalb: Wie viel individuelle Selbst-
verwirklichung kann man bedienen? Dazu kommt, dass nicht nur die subjektive Wahrnehmung eines
jedenIndividuums das Thema Vergitungin ungeahnte Komplexitatsstufen katapultiert, auch die Per-
spektive eines Unternehmensist nicht so klar strukturiert, wie es oft den Anschein hat.

Man kenntdas Phanomen liberwiegend flirhochspezialisierte Funktionen, wie zum Beispiel im Inge-
nieurwesen oderauch bei Risk Takerin Banken oder bei Finanzdienstleistern. Dort stehen Unterneh-
men haufigvor der Frage, wie mit Wechselambitionen von Mitarbeitern umzugehen ist, obwohl be-
reits alle finanziellen und individualflexiblen Mittelausgeschopft scheinen. Wie grofR kann der Scha-
densein, wennder Mitarbeiter das Unternehmen verlasst? Die Beantwortungist nahezu unmoéglich.

New Pay: des einen Freud, des anderen Leid

Die Verglitung kann sich aber nicht nur nach dem Gusto des Mitarbeiters richten. Vergitungsphiloso-
phie und Verglitungsdesign sind immer auch Teil einer Firmenidentitat und individueller Fin gerab-
druck. In einerZeit, inder Arbeitnehmerjedoch die Wahl haben, welcher Philosophiesie sich ver-
pflichtet sehen, riickt die Frage der Individualitdt von Unternehmen wohl abervorerstin den Hinter-
grund.

Aus einer Uberschaubaren Anzahlan Moglichkeiten, individuelle Selbstverwirklichung als Arbeitgeber
zu unterstitzen, kann ein uniibersichtliches Wirrwarrwerden. Und es kann dazu beitragen, dassein
und dieselbe Tatigkeitim Bereich Vergiitung nicht mehr wiederzuerkennen und zu vergleichenist. So

113



Blogparade #NewPay — alle Beitrige

macht New Work des einen Arbeit —oderbesserLeben —leichter, dieder Comp&Ben-Profis wohle-
hernicht.

Was ist eigentlich so ,new” am ,pay“?

Die Beteiligung an der 6ffentlichen Diskussion zu modernen, flexiblen oder agilen Vergitungsmodel-
lenund -systemenistrege. Sie bietet Raum fiirviele Argumente und Argumentierende. Doch werle-
gitimierteigentlich dieTeilnehmenden, sichim Namen ganzer Gruppen zu duRern? Ist HNewPay oder
#NewWork nichtdeshalb so,,new”, weil es eigentlich um jeden von unsindividuell geht? Und wenn
das so ist, wie erhalt hierjeder seine Stimme —vom Azubi bis zum CEO, vom Stralenbaumeister bis
zum IT-Entwickler?

Mir kommt es vor, als sei das, was wir suchen —individuelle und faire Vergiitungsformen —tatséachlich
ehereine Riickbesinnung, ein ,back to basic”. Ein Zurlick zum Tauschgeschaft: Arbeit gegen Dienst-
leistung, gegen Ware oder eben gegen mehrZeit fiir Privates oderein Leben in einem Umfeld, in
dem man sich gerne bewegt. Die Frage ,Was mdchtest duim Gegenzugvon mirbekommen“kénnte
sich also wiederstarkerin den Sprachgebrauch integrieren. Spatestens dann stellt sich die Frage, wel-
chenWert ein Gut odereine Dienstleistung fiir das jeweilige Individuum hat.

Vom BlumenstrauB zu realisierbaren Vergiitungs-Komponenten fiiralle

Viel Gehirnschmalz wird verbraucht und die Vergltungswelt vielleicht ein wenig aus den Angeln ge-
hoben. Die Menschen kénnen sich individuelle Traume erfillen, fliihlen sich gerechter bezahlt und
strotzen vor Energie —das wiinsche ich mirsehnlichst. Was wirklich kommen wird, weilf wohlkeiner.

Mein Vorschlag: Lasst uns die #NewPay-Debatte sowie Diskussionsforen wie den Deutschen Vergii-
tungstagam 8. November 2017 nutzen, um den gesamten BlumenstrauR der Moglichkeiten zu for-
mulieren. Daran anschliefend sollte man realistisch beurteilen, was sich wirklichin welchen Berei-
chenund Dimensionen umsetzen lasst. Denn die Geschaftsmodelle und Tatigkeitsprofilevon undin
Unternehmen sind so unterschiedlich wie unsere Bedlirfnisse. Und nichtjeder Konzern oder Hand-
werksbetrieb wird gleich zum schicken Startup. Wirsollten bei all dem Pioniergeist nicht vergessen,
dass alle davon partizipieren miissen. Denn nichtimmersind dieVorteile flirmanche Gruppen auch

zum Vorteil anderer.
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Faires Gehalt fur alle! Ein #NewPay Gedankenexperiment — Gregor llg
(24.10.2017)

#NewPay? Bitte was? Ist das jetzt das gleiche wie Bezahlung 4.0? Oder hat das jetzt auchirgendwas
mit Achtsamkeit und neuen Werten zutun? Alsich den Hashtag NewPay und den dazugehdrigen Auf-
ruf zur Blogparade erstmalig gesehen habe, dachte ich: “Nee, den Kelch ldsstean dirvoriiberziehen.
Gibt gerade genligend anderes zu tun. Gehaltsgesprache stehen an. Dakannich mich nicht mit Ne-
bensachlichkeiten befassen.” Aberdann habe ich die wirklich lesenswerten ersten Beitrage zum
Themagelesen. Undichfingan mich etwas starker mit dem Gedanken zu beschéftigen, was wir ei-
gentlichverdienen? Inallen Sinnen des Wortes. Uberden Unterschied zwischen Verdienst, verdienen
und bekommenwurde jaschon ausfiihrlich diskutiert. Aber wie ordne ich nun mein eigenes Gehalt
einund wie die Gehaltsanspriiche meiner Kollegen? Und wer bestimmt eigentlich ein ,faires Gehalt”.
Und jetzt haben wirden Salat. Wieder wertvolle Zeitin einen unbezahlten Blogartikelinvestiert.

Wer definiert eigentlich ,,faires Gehalt“?

Flir mich personlich ist das Thema Bezahlung aus zwei Perspektiven interessant. Einerseits mache ich
mir natirlich— oftauch eherunfreiwillig—Gedanken dartiber was ich verdiene, was ich brauche und
was ich bekommen moéchte. Auf deranderen Seite habe ichin meinerRolle im Unternehmenregel-
maRiginvolviertin die Gehaltsverhandlungen. Da treffen ganz verschiedene Welten und Vorstellun-
genaufeinander. Viele verschiedene Aspekte missenin Einklang gebracht werden. Gehaltsniveau
unseres Unternehmens, Gehaltsvorstellungen der Mitarbeiter, Markt-Benchmarks, Ausbildung,
Standortund erwarteter Mehrwert fiirs Unternehmen. Da diese Aspekte sich in den seltensten Fallen
komplett decken, muss man Kompromisse eingehen. Und Kompromisse, das weiR jeder der mal eine
Geburtstagsparty organisieren musste, fiihren selten dazu dass alle Beteiligten begeistert sind.

Aus Perspektiveder Fiihrungskraftist das flir mich hochst unbefriedigend. Auf dereinen Seite wiirde
ich jedem Mitarbeiter gerne sagen: “Hey klar, du bekommst hier das, was du gerne haben mochtest
plus 20% und extra Urlaub oben drauf.” Wirtschaftlich und ibrigens auch auch aus sozialen Aspekten
macht das keinen Sinn. Einfach weiles das Unternehmen nichtleisten kann und weil manche Mitar-
beitersehrunterschiedliche Vorstellungen davon haben, wasihre Leistung wertist, selostwennsie
objektiv gesehen vielleicht sogar genau das Gleiche leisten. Und dann fangt man als Fiihrungskraft an
sich Gedanken zu machen. Wie viel Erfahrung hat die Mitarbeiterin, welche Ausbildung, gibt es Fami-
lie, wowohnterodersie. Apropos erodersie, flirmich persénlichistdas einer der wenigen Aspekte,
die keine entscheidende Rolle beider Gehaltsfindung spielen und eineinterne Analyse hat ergeben,
dass es glicklicherweise auch im Rest unseres Unternehmens ke ine geschlechtsspezifischen Unter-
schiede gibt.

Ungeachtet dessen, fiihrt das aktuelle System mit Fixgehédltern, bonusrelevanten Zielen und jahrli-
chen Gehaltsverhandlungenimmer wieder zu Unzufriedenheiten bei allen Beteiligten. Nun gibt es da
nattrlich ganzinteressante Konzepte von Selbstbestimmung, wo Gehalter transparent gemacht oder
gleichvon den Mitarbeitern selbst festgelegt werden. Das sind durchaus beachtenswerte Modelle,
die jedochimmervoraussetzen, dass allen Mitarbeitern allerelevanten Informationen zur Verfligung
stehen, um eine wirtschaftlich verantwortungsvolle Entscheidung zu treffen. Aber dasind wirnoch
nicht.
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Kann Gehalt tiberhaupt ,fair“ sein?

Gehen wirstattdessen einen Schritt zurtick. Gehaltist nie ein entspanntes Thema. Warum eigentlich?
Weil Gehalt definiert, was wirdem Arbeitgeber wert sind? Weil die wenigsten Leuteihren Marktwert
wirklich kennen? Weil Marktwert eigentlich etwas ist, was wenig mitdem eigenen Job zu tun hat?
Weil das Frust auslost? Weil man selbstimmer wenigerverdientals manverdientund alle anderen
immermehr? Weil die Kriterien fiirdie letztendliche Gehaltsentscheidung egal wie gut begriindetim-
merdoch irgendwie willkiirlich klingen?

Ja, wirhaben hieram Marktstandard orientierte Gehaltsranges und innerhalb dieser Ranges liegst du
aufgrund deiner Ausbildung, deiner Erfahrung, deinem Verhandlungsgeschick, deiner Haarfarbe und
meiner personlichen Performance beim Freizeitkick gegen die Jungs von Foodora bei 58.340€ (fiktive
Zahl, Giberechtes Gehaltredet man nicht).

Das fliihrt wenn Gberhaupt oft nurkurzfristig zu Zufriedenheit. Im Gegenteil iberzwei Drittel der
Deutschen sind unzufrieden mitihrem Gehalt. Rein objektiv betrachtet scheint es mirnicht plausibel,
dass die Mehrheit der Deutschenfiirdie vonihnen erbrachte Leistung nicht angemessen entlohnt
wird. Flr das subjektive Empfinden ist das objektiv gesehen natiirlich egal. Aberirgendwo liegt daein
Fehlerim System.

Weillt Duwas Du wert bist?

Meines Erachtens kommt diese Diskrepanz unteranderem dadurch zustande, dass die meisten Men-
schenihreneigenen Beitrag zur Wertschdpfung eines Unternehmens nicht gut einschatzen kénnen.
Einfach weil ihnen daflir die konkreten Informationen fehlen. Weil es diese Informationen zum Teil
auch gar nicht gibt. Im Mittelalter war es recht einfach. Wenn der Angestellte eines Handler zehn S&-
cke Mehl am Tag mit einem Gewinn von einem Heller pro Sack verkauft hat, dann konnte der Hand-
lerihm keine 20 Heller Gehalt zahlen. Wenn bei uns eine Designerin einen Designentwurf flireinen
Kundentermin erstellt, |asst sich der konkrete Mehrwert sehr schwerbemessen. Bei Lehrerinnen, So-
zialarbeitern oder Politikerinnen sind die Messkriterien sicherlich noch unklarer.

Inga Holtmann hatin ihrem Blogparadenbeitrag kiirzlich dazu aufgerufen, man solle das Thema Ge-
haltendlichaus der dunklen Ecke ins Licht riicken. Das scheint mir eine durchaus sinnvolle Forde-
rung. Nur GberTransparenz kann sich Vergleichbarkeit und damitauch Fairness einstellen. Denn die
Frage nach ,Fairness“ist meines Erachtens mitdie Schwerste. Und ohne Transparenzvielleicht nie
wirklich l6sbar. Denn wenn es um Fairness geht, fragen die meisten Menschen oft nur:,,Was halte
ICH fiir fair?“Und was sollte man auch sonstfragen, solange es keine Vergleichsmoglichkeiten gibt.
Ehrlicherweise miisste eine komplett faire Bezahlung abersehrviel mehr Aspektein Betracht ziehen.

Was ist dieser Blogartikel wert

Nehmen wirdiesen Blogartikel hier. Was ware eine faire Bezahlung? Ich selbst habe netto vermutlich
etwa 6 Stunden meinerZeitreingesteckt. Nicht alles tippend am Laptop, aber die gedankliche Leis-
tung kommtja noch hinzu. Dariiber hinaus flieBen aberauch noch liber 15 Jahre an Erfahrungals
Freiberufler, Unternehmer, Angestellter, Arbeitnehmer und Flihrungskraftin der Produktentwick-
lungs-Branche indiesen Text ein. Auch die haben jadurchaus einen Wert.

Aufderanderen Seite steht die Frage: Wem nlitzt denn dieser Artikel e twas? An welcher Stelle wird
hierein Wert geschaffen, dereine Entlohnungrechtfertigen wiirde. Und ware sollte fiir diese Entloh-
nungverantwortlich gemacht werden. Ist es CO:X. Ich meine, durch diesen Artikelverschaffe jaauch
ich derBlogparade ein wenig Aufmerksamkeit. Odersind esvielleicht die Leser? Idealerweise profi-
tierensie vondiesem Artikel oder werden wenigstens ein bisschen unterhalten. Oderistes die
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gesamte Gesellschaft, weildie Ideen hierso revolutiondrsind, dass sie eine nachhaltige positive Ver-
anderungfiralle hervorrufen (nagut, dasistin diesem Fall vielleicht ein Stiick zu weit gegriffen, aber
es gab durchaus schon Blogartikel, auf die das zutreffen wiirde). Auch beriicksichtigen muss man tib-
rigens bestimmte Abhdngigkeiten. Ist meine Leistung vollkommen freiwilligoder wurde ich gezwun-
gen, zum Beispiel weil mirdurch die Nichterbringung Sanktionen drohen. Wenn man all dies beriick-
sichtigt, dann kdnnte man zu folgendem Schluss kommen:

Eine Entlohnungkann man dann als fair bezeichnen, wenn der Leistungserbringer sich freiwilligdazu
entscheidet die Leistung zu erbringen im Austausch fiir einen Geldbetrag, den ein Leistungsempfan-
ger bereitistflrdie konkrete ihn betreffende Wertschépfung zu bezahlen.

Das klingt komplizierterals esist. Wennich méchte, dass mirjemand eine Blogartikel zum Thema
#NewPay schreibt, dann kdnnte ich beispielsweise festlegen, dass mir das 10€ wertist. Wennsich
nunjemand findet, der diesen Auftrag vollig freiwilligannimmt (weil er odersie sich zum Beispiel ge-
rade stark flr dieses Themainteressiert), dannistdas eine faire Entlohnung. Es macht keinen Sinn,
mehr Geld anzubieten, wenn es mirnicht mehrwertist. Es macht aberauch keinen Sinn, den Auftrag
anzunehmen, wennich die Zeitanderweitig investieren muss oder mochte. Deraufmerksame Leser
wird nun feststellen, dass nach dieser Definition das heilige Konzeptvon ,Gleiches Geld fiir gleiche
Leistung”starkins Schwanken gerat. Denn tatsachlich schafft eine bestimmte Leistung nichtflralle
Leistungsempfangerden gleichen Wert und kann daherin einem fiir alle Beteiligten fairen Modell
auch nichtgleich entlohnt werden.

Ich personlich wiirde zum Beispiel einem gemeinnitzigen Verein einen 1.500-Worter-Artikel fir ei-
nendeutlich geringeren Betrag schreiben, als fiireineninternationalen Tech-Konzern. Auch wenn
Aufwand und Inhalt genau gleich waren.

Ungleiches Geld fiir gleiche Leistung

Als Freiberufler hat man an dieserStelle schonrechtviele Hebelin der Hand. Der wirtschaftliche
Druck macht jedoch zerrtjedoch ein wenigan der Freiwilligkeit. An dieser Stelle méchte ich daher
gerne eine ldee zur Diskussion stellen, wie man dieses Gedankenspiel innerhalb eines Unternehmens
praktisch aufzulésen kdnnte. Die Idee ist nicht komplettausgereift und schon gar nicht getestet. In
meinem Kopf machtsie aberSinn:

Alle Mitarbeiter egal welches Level, egal welche Tatigkeit erhalten dasselberecht begrenzte Grund-
gehalti.H.v. 1.500€. Das entsprache firviele Menschen zumindest einer Existenzsicherung. Quasi
eine Art bedingungsloses Grundeinkommen. Fiir dieses Grundgehalt mlissen auch nursehreinge-
schrankte Aufgaben wahrgenommen werden. Zum Beispiel einen Tag die Woche Anwesenheits-
pflicht, Erledigung administrativer Aufgaben, ein paar WeiterbildungsmaRnahmen. Je nach dem was
inder jeweiligen Branche Sinn macht. Damit ware sichergestellt, dass fir die MitarbeiterbeiderEnt-
scheidung, ob sie darliber hinaus Leistung erbringen mochten, zumindest eine gewisse Freiwilligkeit
gewabhrleistetist.

Zusatzlich haben die Mitarbeiter nun sehrflexible Moglichkeiten direkt an der Wertschépfung des
Unternehmens zu partizipieren. Injedem Unternehmen fallen interne und externe Aufgaben an. Also
externe Wertschopfung (zum Beispiel Entwicklung einer Software-Anwendung) und interne Wert-
schopfung, umdie externe Wertschopfung zu ermoglichen (zum Beispiel Rechnungsstellung, Perso-
nalbetreuung, etc.). Die externe Wertschopfungist ahnlich wieder Gewinn bei einem Sack Mehl
recht gut messbar, da ja ein Kunde dafiir bezahlt. Deninternen Aufgaben kanninsofern ein konkreter
Wert beigemessen werden, daman nurvergleichen misste, was das Unternehmen bereit ware zu
zahlen, wennesdie Leistungam Markt einkaufen wiirde.
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Jeder Mitarbeiter kann nun externe undinterne Aufgaben (ibernehmen. Jeder Aufgabe steht ein kon-
kreter Wert gegeniiber, den der Leistungsempfanger definiert. Erhdlt das Unternehmen beispiels-
weise den Auftragfir die Erstellung einer Webseite, wird eine unternehmensweit festgelegte Marge
einbehalten (welche dhnlich einer Steuer dafiir genutzt wird interne Aufgaben zu finanzieren), und
derRest wird als Angebot an die Mitarbeiterausgeschrieben. Alle Mitarbeiter, die dieses Angebot fiir
fairhalten (weil sie beispielsweise besonders gut in der Erstellung von Webseiten sind, und daher nur
wenigZeitbendtigen, um die Aufgabe zu erfiillen) kénnen dies nun freiwilligannehmen.

Auf diese Weise kann jeder Mitarbeiter sein eigenes Gehaltskonto nach eigenen Fairnessmasstaben
und kompletttransparentauffillen. Wenn man iber die 1.500€ Grundgehalt kommt, wird der zu-
satzliche Betragausgezahlt. Wenn man dauerhhaft darunter bleibt, muss man sich zusammensetzen,
da esdann scheinbarfiireinenlangeren Zeitraum keinefiirbeide Seiten fairen Aufgabeninnerhalb
des Unternehmens gibt.

Neue Regeln fiir Mitbestimmung und Wirksamkeit

Wozu wiirde das filhren? Jede Mitarbeiterin egal auf welchem Senioritatslevel kénnte selber dariiber
bestimmen, wie viel Geld sie erwirtschaften mochte. Es gdbe keinen Grund sich unterbezahltzu fiih-
len, weil die Wertschopfung transparentist. AuBerdem wiirde es dazu fihren, dass alle Aufgaben, die
nicht zur Wertschopfung beitragen, vom Unternehmen mit einem Gegenwert versehen werden miis-
sen. Das fuhrtdazu, dass diese Aufgaben vermutlich sehrviel starker hinterfragt werden als bisher.
Die kosten ja plotzlich etwas.

Mitarbeiter hatten die Moglichkeiten sehrkonkret aufihre eigene Lebenssituation zu reagieren. Man
kénnte zwei Monate mitvollem Einsatzan einem oder mehreren Projekten arbeiten. Gerne auch Tag
und Nacht und am Wochenende, wenn das Ergebnis, an dem der Mitarbeiterjavoll partizipiert, den
Aufwand rechtfertigt. Und dann kénnte man eine langere Pause machen mitlangen Wochenenden
und nur einem Minimum an Aufwand, da man sich einen finanziellen Puffer erwirtschaftet hat. Dass
meines Erachtens Zeit das neue Geld ist, hatte ich jaan anderer Stelle schon ausfiihrlich beleuchtet.

Aberauch Mitarbeiter die starkere Strukturen wollen, wiirden in dem System Platz finden. Art und
Weise der Leistungserbringung waren relativ flexibel, daes nurdarum ginge, ob die entsprechend
Leistungrechtzeitigundin der gewiinschten Qualitat erbracht wurde. Also falls jemand 9-to-5bevor-
zugt... Tu dirkeinenZwangan.

Aufderanderen Seite fiihrt es natiirlich auch zu mehr Unsicherheit. Die wirtschaftliche Verantwor-
tung wird sehrviel starker auf alle Mitarbeiter verteilt. Das Unternehmen sorgt per se erst einmal nur
fur das Existenzminimum. Wenn das Unternehmen die Marktbeddrfnisse nicht trifft und weniger
Auftrage reinkommen, dann missen Mitarbeiter entweder selbertatigwerden oder mit weniger Ge-
haltauskommen. Sie haben dadurch dann aberautomatisch mehrselbstverantwortliche Zeit.

Mehr Flexibilitdat vs. mehr Sicherheit

Letztendlichwiirde diese Modell auf dereinen Seitefiirsehrviel mehr Flexibilitat fiir Unternehmen
und Mitarbeitersorgen. Mitarbeiter sind weniger an starre Unternehmensvorgaben gebunden

und kénnen sich voll auf Wertschopfung konzentrieren. Unternehmen haben keine finanziellen Be-
lastungen, die nicht entweder durch Wertschopfung gedeckt sind oder aktiv (iber die internen Aufga-
beneingepreist wurden.

Auf deranderen Seite gehen einige Vorteile des Angestelltendaseins verloren. Mitarbeiter miissen
sich plotzlich damit befassen, ob das Unternehmen echten Mehrwert erzeugt. Ob die Kunden zufrie-
densind undfiir die erbrachten Leistungen zahlen. Am Anfang des Monats steht nicht fest wieviel
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Geldam Ende des Monats auf dem Konto landen wird. Aber dafiirgibt es nun sehrviele Zwischenstu-
fenzwischen ,Wirkénnen uns den Mitarbeitergerade so noch leisten”“und ,Wirmissen leider be-
triebsbedingt kiindigen”.

Endlich fair?

Hochstwahrscheinlich wiirde esjedoch dazu fliihren, dass man sich nicht mehr unfair bezahlt fiihlt, da
man ja selbst bestimmt, welche Auftrage man zu welchen Konditionen annimmt und wieviel Auf-
wand man indie Erfillung steckt. Wenn man mitdem Preis-Leistungs-Verhaltnis nicht zufriedeniist,
dannwird der Auftrag nicht bearbeitete es sei denndie internen Auftraggeber passenihre Angebot
an. Un man kriegt ein sehrdirektes Marktfeedback, falls die entsprechende Leistung aktuell tatsach-
lichnicht mehrwertist. Jedereinzelnen Aufgabe stehtso eine konkreten interne oder externe Wert-
schopfunggegentiber. Fiirden Kunden oderfiirdas Unternehmen. Dasind wirdann auch schon bei
Wirksamkeit. Man kann sich sichersein, dass man nicht einfach so seine Zeit absitzt, sondern dass
tatsachlichjemand dererbrachten Leistung einen konkreten Wert beimisst. Und zwarin einer Hohe,
dieflrbeide Seitenfairist.

Ich selbst beschaftige mich tatsachlich schon seit Lingerem mit dieserldee, weilich das bedingungs-
lose Grundeinkommen flirein sehr spannendes Konzept halte, aber nicht glaube, dass iberdie Poli-
tikin absehbarerZeit flaichendeckend etwas Vergleichbares eingefiihrt wird. Deshalb habe ich ver-
sucht, Argumente dafiir zu finden, warum es Sinn machen kénnte, ein vergleichbares Modell inder
freien Wirtschaft umzusetzen. Ich hab das Gefiihl, dass sich Unternehmen im Fahrwasservon New
Work (undjetztvielleicht auch #NewPay) einer solchen Diskussion 6ffnen. Meine 7 Thesen zur Neuen
Wirtschaft schreien quasi nach einem neuen Gehaltsmodell. Daher die Frage: hat eventuell jemand
schon Erfahrungen damit? Oder handfeste Argumente, warum ein solches Modell nicht funktionieren
sollte? Ich wiirde es wirklich gerne wissen und vielleicht irgendwann auch einmal ausprobieren.
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Zeit ist das neue Geld — Lydia Kriiger (24.10.2017)

,Geldkommtund geht, Zeitgeht nur”, habe ich neulich geschrieben. Mittlerweileist mir Zeit mindes-
tensgenausoteuerwie Geld. Vielleichtist es eine Frage des Alters —vielleichtauch ein Trend.

Urpringlich war dasideale Menschenleben so aufgeteilt: Die ersten Jahre bereiten uns darauf vor,
fitfir den Arbeitsmarkt”zuwerden. Dann arbeiten wirrichtigviel, ,leisten was, damit wir uns was
leisten konnen”“—um dannim Lebensabend die Friichte unserer Arbeit genieBen zu dirfen.

Das wirkt heute skurril —nicht nur, weil das mit der Rente fiir meine und folgende Generationen aus-
fallendirfte. Sondern auch, weil viele Menschen schonin eine n gewissen Wohlstand hineingeboren
werden. Wozuimmer noch mehr?

Viele Leute in meinem Alter haben aulRerdem erlebt, dass die Eltern krank geworden sind durch
Stressund Arger im Job. Der schéne Plan ging nicht auf: Die Rentnerjahre, auf die sie im Wortsinn
hingearbeitet hatten, konnten sie kaum noch nutzen fiir Hobbys, Reisen und so.

Es spricht einiges dafiir, die Zeit jetzt, wo man noch halbwegs auf dem Dammiist, zu geniefRen und
spaterspatersein zu lassen. Leute mit Kindern dulRern solche Gedanken oft: Sie méchten die Kids
aufwachsensehen, Zeit mitihnen verbringen. Aber es geht nichtimmernurum Familie —vielleicht
maochte man ja auch richtig gutim BogenschieRen werden oder einfach nurlesen.

Wertvoller als Geld

Es gibt genug Anzeichen, dass Zeit wertvoller wird: die Zahl der Teilzeitjobs hat sich vervielfacht,
wenn auch aus unterschiedlichsten Griinden. Sabbaticals werden immer beliebter: ,,Halb Deutsch-
land trdumt von einer Auszeit”, titelt die BILD und liefert gleich noch die Griinde dafiir: mehr Zeitfir
sich haben, reisen, sich selbst finden odereinen Burnoutvermeiden bzw. Giberwinden. In dieser Rei-
henfolge.

Nachdem Eltern- und Pflegezeit erfolgreich eingefiihrt wurden, wird der Ruf nach noch mehr Flexibili-
tat laut. Die IG-Metall forderte unlangt eine optionale 28-Stunden-Woche. Die Arbeitgeber waren
emport—mehr als Giberdie gleichzeitig geforderte Lohnerhéhung. ,28-Stunden-Woche—wertvoller
als Geld”, heiRt esim SPIEGEL. Das sollte uns zu denken geben.

Geld oder Leben

,Timeismoney*“, sagt der Ami. Noch heiRt der Deal fiir die meisten Angestellten: Lebenszeit gegen
Geld. (Dakommt nurraus, weretwas herstellt. Deshalb auch derVerlag, Leute. Oderaber maninves-
tiertin Wertpapiere oder Immobilien.) Ansonsten geht es um eine Balance zwischen Zeit und Geld.

Klar, ein bedingungsloses Grundeinkommen wiirde Abhilfe schaffen, indem Geld und Arbeit etwas
voneinander entkoppelt wiirden. Einstweilen missen wirwohl selbst dafiir sorgen, dass die Balance
stimmt. Und die siehtflrjedenandersaus.

Die 40-Stunden-Woche ist dalediglich eine gesellschaftliche Konvention. Oder wie kommt’s, dass an-
geblich jederJobinexakt40 Stunden pro Woche passt? Ein Schelm, wer dabei an das Parkinsonsche
Gesetzdenkt:

Arbeitdehntsichingenaudem MaR aus, wie Zeitflrihre Erledigung zur Verfligung steht.
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Wackelndes Konzept

Noch aus anderen Griinden wackelt das Konzept ,Zeit gegen Geld”: Bei einfachen Arbeiten (nehmen
wir mal Holzhacken) Iasst sich die Tatigkeit relativeasy messen. Pro Stunde schafft man 25 Scheite.
(Keine Ahnung, ich habe noch nie Holz gehackt. :P)

Bei Wissensarbeitist das schon schwieriger. Wenn ich Texte nach Stunden kalkuliere, kannich aus
Erfahrungeinen Durchschnittswertansetzen. Aber wie lange ich wirklich fireinen Text brauche,
hangt vonvielemab: Welche Infos liegen vor? Muss ich noch recherchierenund wenn ja, wie viel ?
Wie hoch istder Anspruch? Gibt es schon ein Konzept oder mach ich das? Wie tief soll der Text ge-
hen? Wie gut kannich mich konzentrieren? Und nicht zuletzt: Wie eiligist es?

Je kreativerdie Arbeit, desto mehrZeit braucht man. Oderumgekehrt:Je mehrZeit man hat, desto
besserwird’s. (Anschaulich vorgefiihrtin diesem Video.)

Die Nietzsche-Woche
Schon Friedrich Nietzsche wusste:
Wer von seinem Tag nicht zwei Drittel fir sich selbst hat, ist ein Sklave.

Das istdoch mal eine konkrete Ansage. Zieht man von 24 Stunden die acht Stunden Nachtschlaf und
eine Stunde fiir Fahrten oder Pausen Pause ab, bleiben 15 Stunden pro Tag. Zwei Drittel soll te man
fur sichhaben—das macht 10 StundenamTag. Flrdie Arbeitblieben fiinf Stunden. Nietzsches Ar-
beitswoche wiare also eine 25-Stunden-Woche.

(Das decktsich tibrigens mit meinen Erfahrungen in meiner frei gestalteten Arbeit. Nach fiinf bis
sechs Stundenistdie Luft raus. Man kann dann natiirlich noch weitermachen, aberes bringt nicht
mehrviel.)

Wenigerals Vollzeitarbeiten zu wollen, klingtimmer etwas nach Faulenzerei. Vorallem, wenn man
keine ordentliche Begriindung (also irgendwelche Pflichten) hat. Dabei gibt es so viel, was man mit
derZeitanfangenkann.Vorallemkann manwiederselbst libersie bestimmen —wenn man das nicht
schon komplettverlernt hat.

Mich erschiittertes, wennichlese, dass manche Rentnerschon am ersten Tag der Rente schierver-
zweifeln, weil sie nicht wissen, was sie mit sich anfangen sollen. Manche lernen es auch nicht mehr.
Was fir eine Schande, dass erwachsenen Menschen jegliche Fahigkeit, ihre Zeit zu gestalten, aberzo-
genwurde. Auch das spricht dafiir, sich schon vorherfreie Zeitaus dem Arbeitsleben herauszuschnit-
zen, um Selbstbestimmung zu tGben.

Noch besseristes, man lerntvon klein auf, selbstbestimmt zuleben. Zum Beispiel i n einer Schule, die
Kinder nichtabrichtet, sondernihnen Raum zum Wachsen lasst. (An dieser Stelleein kleiner Hinweis
auf eine Crowdfunding-Kampagne, die miram Herzen liegt: fiirden Film ,, Augenhohe macht Schule”,
deriber genausolche Schulen berichten will. Helft mit, dass der Film zustande kommt! Jederkleine
Betrag hilft.)

Wohin mit all der Zeit?

In derTat istesja flir den Staat eine feine Sache, wenn die Menschen beschaftigt sind. Sind sie we-
nigstenswegvon derStrale. Nichtumsonst heiRen sie jaauch, Beschéftigte”. So sie kommen nicht
auf dumme Gedanken, stellen das System in Frage oder so.
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Wer weniger arbeitet, muss sich die Frage stellen: Was nun? Wenn man nichtaufpasst, filltsich die
freie Zeitmitallerlei Erledigungen: Post, Drogerie, Baumarkt. Man kann aber auch schlafen oder ab-
hangen, lesen, Filme schauen, gartnern, sich mitanderen Menschen treffen, ehrenamtlich arbeiten,
sich politisch engagieren oder das mit dem BogenschielRen probieren. Wenn man genug Geld hat,
gehtman vielleicht 6fter aus oderreistdurch die Welt.

Man kanndie Zeit auch nutzen, um Dinge zu tun, die man sonstgegen Geld an andere auslagert: Brot
backen, Kinderhliten, Haus bauen usw.

In einer Fernsehreportage sahich ein Parchen, dasin einen Bauwagen gezogen war, um weniger Kos-
ten zu haben. Dadurch mussten sie wenigerarbeiten und hatten mehrZeitfiirsich. Ein guterPlan.
Und was tatensie mitdergewonnenen Zeit? Sie fronten ihren Hobbys: mittelmaRige Musik und ein
Tanz, bei demich nicht ohne Fremdscham hinschauen konnte.

Hm, dachte ich, naja. Das ist ein bisschen wie Karaoke: Schon fiir diejenigen, die es machen, eine
Qual fiir alle anderen. Steht uns das bevor? Eine Welle an schwiil stigen Hobbyk{instlern? Ich glaube,
ja. Man siehtesja an E-Books: Seitjedervon zuhause aus ein Buch schreiben und veroffentlichen
kann, wachst die Zahl an unlesbarem Zeug. MittelmaRigkeitist ganz offensichtlich ein Preis, den wir
als Gesellschaft zahlen miissen. Andererseits: Wer mehr Zeit zum Uben hat, wird vielleicht doch noch
ein Meister.

Zeitdiebe

Es gibt Leute, die sagen mir: Wennich mehrZeit hatte, wirde ich einfach mehr Netflix gucken. Die
Gefahr, dasswir die neugewonnene Zeit vor Bildschirmen verbringen, ist gar nicht so gering. Face-
book, Twitter, Youtube & Co. buhlen um unsere Aufmerksamkeit. 2001 erschien ein Buch mitdem
Titel ,,Die Aufmerksamkeitsokonomie”. Der Tenor: Firmen wollen unsere Aufmerksamkeit und ver-
dienendamit Geld.

Das wirkt geradezu niedlich, wenn man heute liest, welche psychologischen Techniken z. B. Facebook
anwendet, um unsauf derSeite zu halten. Da gibt es de n Refresh-Effekt, wenn man den Bildschirm
auf dem Smartphone nach unten zieht: Erist mittlerweile (iberfllssig, aber er macht slichtig —und
deshalb wird ernichtabgeschafft. Diese slot machine bringt keinen Gewinn, sie kostet aberunsere
Zeit. Und die ist wertvoll.

Tristan Harris, Ethikerim Silicon Valley, sprichtin diesem Interview mit Wired vom hijacked mind,
alsodem gekaperten Geist:

The premise of hijackingis thatit underminesyourcontrol. This systemis better at hijacking yourin-
stincts than you are at controllingthem.

Kapern bedeutet, dass deine Kontrolle unterminiert wird. Dieses System kann deine Instinkte b esser
kapern, als du sie kontrollieren kannst.

90 Prozentder Deutschensind online —lberzwei Stunden am Tag, hat eine Studie von ARD und ZDF
ergeben. Beiden 14- bis 29-Jahrigen sind es viereinhalb Stunden ihres Tages. Es geht langst nicht
mehrum Aufmerksamkeit. Es geht um unsere Zeit. Holen wir sie uns zurlick —von wem auch immer.
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Agilitat und Entgelt — Britta Redmann (27.10.2017)

Eine Blogparade rund um das Thema #NewPay. Klasse haben wir uns gedacht —denn als Software-
entwicklervon Gehaltsabrechnungssoftware beschaftigen wir uns noch mal ganz anders mit diesem
Thema;-). Oderauch nicht?

Als Softwareentwickler setzen wirzundchst einmal die gesetzlichen Anforderungen um, dieinunser
Produkt VEDA HR-Entgelt einflieBen. Des Weiteren versuchen wir die Software beim Kunden so ein-
zurichten, dasssich alle individuellen Unternehmensgegebenheiten gut und einfach handeln lassen.
Kurzum: wir programmieren Software flr Gehaltsabrechnungen und setzen damit Anforderungen
um. Eine Mitgestaltungvon Gehélternistdaan dieserStelle gar nicht gefragt.

Nichts destotrotz, istdieses Thema — wie stellen sich Gehalter zukiinftig dar, was verandertsich in
derArbeitswelt—ein Fokus, deruns stark beschéftigt. Natirlichzum einen uns selbst als 150 Mann
grolies, klassisch mittelstandisches, tarifungebundenes Unternehmen. Zum anderen aber gerade
auch mitBlick auf unsere Kunden. Denn unser Anspruch an unsere Produkte ist esin diesem Zusam-
menhang, heute etwas zu entwickeln, was unsere Kunden ,morgen“bendtigen und was ihnen hilft,
sich ,fit firdie Zukunft“zu machen.

Deswegenistuns derdirekte Austausch und Kontaktimmer besonders wichtig. Und das gerade jetzt,
wo sich unsere Arbeitswelt gerade anvielen Stellen dreht und wandelt.

So habenwirunser40jdhriges Jubildum zum Anlass genommen, mit unseren Kunden ,,gemeinsam 40
Jahre fiir die Zukunft“zufeiern. Was das genau fiir uns bedeutet hat? Unsere Kunden bei unserer
Feier mitauf eine Reise zu nehmen, und anverschiedenen Stellen einen Blick auf die mogliche Ar-
beitsweltvon morgen zu werfen. Und damit wir hiernicht volliglosgel6st und alleinein unserer
,VEDA-Welt“planen, haben wirunsere Kundenim Vorfeld befragt, mit welchen Themen ssie sich
denngemeinsam mit uns einmal beschaftigen wollen. Zu diesem Zweck haben wirverschied enen
Formate und Themenangeboten, die unsere Kunden per App-Klick auswahlen konnten. Neben ei-
nem Workshop fiir Design Thinking gab es daher zum Beispielauch die Moglichkeit, an einem Bar-
camp mitzuwirken. Wirselbst haben mitdieser Art der Diskussion schon sehr gute Erfahrungen ge-
macht und machen seitca. 2 JahrenregelmaRige Barcamps bei uns. Dawir auch Kunden davon er-
zahlthaben, haben wirdiese Gelegenheit jetzt genutzt, um ein solches einmalzusammen mitunse-
ren Kunden zu gestalten. Unser Barcamp-Angebot hatten wirallerdings vorher etwas eingegrenzt,
um den Einstiegfir diejenigen leichter zu machen, die bisher noch keinerleiBerihrungspunkte mit
einersolchen,Unkonferenz”hatten. In derauszuwahlenden Themenzusammenstellung gab es unter
anderemdas Angebot sich mit ,Entgeltsystemenim Zusammenhangvon agilem Arbeiten” beschafti-
genzu kénnen. Wasvom T Titel herauf den ersten Blick vielleicht gar nicht so ,sexy“klang, hat dann
aberviele ,likes”erzielt und wurde zu einem Favoritenthema.

So entstand das erste Barcamp bei VEDA zum Thema ,,Entgelt”.

Gemeinsam mitca. 30 Kunden haben wirdaherinnerhalb einer Stunde erarbeitet, wasdenn die Her-
ausforderungen flr Entgeltsystemeim Rahmen von agilen und vernetzten Arbeitsorganisationen sind
und welche Rahmenbedingungen es hierzu geben sollte.
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Folgende Herausforderungen wurden dabei gesehen:

Bildquelle: © PetraBreuer | www.petra-breuer.com

Folgende Rahmenbedingungen haben wirgemeinsam diskutiert und erarbeitet:

Bildquelle: © PetraBreuer | www.petra-breuer.com
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Die Ergebnisse habenwirim Anschlussin groer Runde vorgestellt und im Anschluss an die Veran-
staltungversandt. Fiirunsist damit das Thema also nicht abgehakt sondern wirsehen hiereine
Chance, gemeinsam neue Wege zu gehen und sich an Themen heranzutrauen, die auf den ersten
Blick vielleicht mit unsererreinen Produktherstellung nichts zu tun haben. Hier sehen wiruns aber
nichtnurinder Rolle des, Produktlieferes“sondern auch des Begleiters. Und wenn wir optimale
Software herstellen wollen, dann heif3t das fiiruns auch, die Bediirfnisse und Herausforderungen un-
sererKunden zu kennen und mitlhnen nach Losungen zu suchen.

Fazit:

Insgesamt stellen wirauch fliruns fest, dass sich Entgelt nicht mehrnur in Bezahlungvon Verglitung
bemisst, sondern vielfaltiger wird. Zeit, sei es Arbeitszeit oderauch Urlaub, ist zum Beispiel ein zu-
nehmender Faktor, derimmer wichtigerwird. Dies giltauch fliruns als Unternehmen. Zu erkennen,
dass wirhierahnliche oder gemeinsame Themenstellungen und Herausforderungen haben, hat uns
noch mal auf eine ganz neue Art und Weise zusammengeschweil3t. Wir waren tatsachlich auf , Au-
genhohe”unterwegs und haben diese Session gemeinsam gestaltet. Das war eine fiiralle sehrbe-
fruchtende Erfahrungund hat uns gezeigt, dasswir hierauf demrichtigen Wegsind.
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Wer Uber #NewWork redet, sollte Uber die Exzesse der Managergeh-
alter nicht schweigen #NewPay — Gunnar Sohn (29.10.2017)

In denvergangenen Jahren lieferte ich in Beitragen viele Anregungen fiirdie Formierung einer digita-
len APO, um das Inzest-System des Top-Managements der Konzerne, von autoritar gefiihrten mittel-
standischen Unternehmen und von korrumpierbaren Elite-Hochschulen zu durchbrechen.

Wie kann man mit politischen Mitteln den Gehorsamskaéfig in Organisationen aufbrechen? Wenn wir
inder digitalen Sphare von Partizipation, Transparenz und einer Kultur der Beteiligung reden und
auch danach handeln, darf dasin Wirtschaft und Politik nicht ohne Konsequenzen bleiben.

Wennich mirdie Inflation von Beitragen und Kongressen Giber Unternehmensdemokratie, New Work
und diese bescheuerte 4.0-Brabbelei (iber das Arbeiten von morgen anschaue, miissten wirschon
langstinZeiten der Gllckseligkeit leben. Es sind Schonwetter-Diskurse, die sich an der Realitatvor-
beimogeln.

Anstatt Verbesserungenin derZusammenarbeit, in der Wertschatzungihrer Arbeit, in der Moglich-
keit, menschenwiirdige Arbeit menschenwirdig leisten zu konnen, erfahren viele Menschen, dass
durch zunehmende Detailregelungen, Prozesssteuerung und Birokratismus das genaue Gegenteil
passiert. Sie erleben digitale Kafighaltung miteinem scheinheiligen Anstrich von Wohlfiihl -MaRnah-
men. Supermarkt-Verkaufspersonal, Personalvon Pflegediensten, Betriebsrate, Beschaftigteim Nied-
riglohnsektor, schlecht bezahlte Clickworker oder Vertreter derrund 1,5 Millionen Arbeitnehmerin-
nenund Arbeitnehmer, die sich mit Arbeitsvertragen auf Abruf herumschlagen miissen, von fiesen
Chefsam Arbeitsplatz mit Webcams Giberwacht und in Echtzeit dirigiert werden, sucht man beiden
hochpreisigen New Work-Veranstaltungen in cool wirkendem Ambiente vergeblich.

NI NN

DIE KEHRSEITE DER SO GENANNTEN ,FREELANCE
ECONOMY" WIRD BEI NEW WORK UMSCHIFFT -
ALSO DIE BEZAHLUNG. DAS MACHTE SVEN FRANKE
AUF DER KOLNER FACHMESSE ZUKUNFT PERSONAL
DEUTLICH. ER WILL DAS ANDERN UNTER DEM

SCHLACWORT #NEWPAY UND GRENZT SICH
DEUTLICH VON DEN TENDENZEN ZUM
CLICKWORKERTUM AB. DAS PASSE NICHT ZUM
DEUTSCHEN ARBEITSMARKT.

N NI NI NI NN

Die Kehrseite derso genannten, Freelance Economy“wird bei New Work umschifft —also die Bezah-
lung. Das machte Sven Franke auf der Kélner Fachmesse Zukunft Personal deutlich. Er will das andem
unterdem Schlagwort #NewPay und grenzt sich deutlichvon den Tendenzen zum Clickworkertum
ab. Das passe nicht zum deutschen Arbeitsmarkt.

Zum sozialen Friedenin Deutschland passen auch nicht die hohen Managergehalter, die sichinden
vergangenen 30Jahrenimmerdrastischervon den Durchschnittsléhnen entfernen. Viele Okonomen
erklarten das mit der neuen Macht der Aktionare.

»Weil die Konzerne sich am Finanzmarkt finanzieren konnten, brauchten sie dieBanken nicht mehr,

die beiihnenlange mitregiert hatten. Auch Gewerkschafter oder Staatsvertreter bremsten den An-

stiegder Gehalter nicht mehr, sodie Theorie. Aktionare bezahlten demnach nun aus eigenen Stlicken

so gut dafiir, dass die CEOs den Bérsenwertihrer Unternehmen nach oben trieben”, schreibt die Zeit.
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Spaterstellte sich allerdings heraus, dass die CEOs auch dann riesige Summen verdienten, wenn der
Borsenwertsank oderdie Zukunft gleich ganz verspielt wurde —Beispiel Air Berlin. Und es wurde of-
fenbar, was der Bonner Okonom Martin Hellwig schon langer erkannt hatte: Die Explosion der Chef-
bezahlung war nicht die Folge von Aktiondrsmacht, vielmehr hatten die Manager es wohl selbst so
beschlossen.

Das fingin den USA an und als Daimler den amerikanischen Automobilkonzern Chrysler ibernahm,
war esauch in Deutschland soweit. Man erinnertsich vielleicht noch an die Exzesse des Herrn Sch-
rempp.

Wer hat die Macht in GroBunternehmen?
Die Macht lagund liegt nicht bei den Aktionaren, die auf dem Papier das Sagen haben.

,Die eigentliche Machtin den GroRunternehmen liegt bei den Managern”, sagt Professor Hellwigim
Gesprach mit derZeit. , Die Bedeutungvon,Shareholder-Value’, den Bérsenkursen und den Boni, ist
nichtetwavon den Anlegern erzwungen, sondern von den Managern selbst geférdert worden.”

Wenn es stimmt, dass an der Spitze der GroRunternehmen gerade keine Riicksicht auf die vielen klei-
nen Aktiondare genommen werde, dann muss man wohl deren Macht nicht schwachen, sondern star-
ken, umdie Spitzengehalter unter Kontrolle zu halten.

Wenndas so ist, reicht dann die Forderung von Politikern wie Martin Schulz aus, die Managerbeziige
gesetzlich zubegrenzen? Die SPD hatte im Wahlkampf Planevorgestellt, die die steuerliche Absetz-
barkeit der Managergehalter von Aktiengesellschaften und vergleichbaren Kapitalgesellschaften bei
500.000 Euro imJahr decken. Die Union will dagegen die Festlegung der Managergehalter der Aktio-
narshauptversammlung eines Unternehmens tibertragen. Auch das greift zu kurz. Warum haben sich
denndie Vorstandsbosse von den Interessen der Aktionare abgekoppelt? Es liegt an den funda-
mentalen Machtverschiebungenin den bérsennotierten Konzernen.

Kein Stimmrecht fiir Dealmaker

Am Aktienmarkt sind immer haufiger die privaten Anleger die Verlierer. Unternehme n buhlen um
lhre Gunst, um eine starkere Streuung der Aktien zu erzielen, dann aber werden sie wieder vernach-
lassigtund die groRen Investoren bestimmen den Takt. Inwieweit dient die Finanzwirtschaft eigent-
lichnoch derRealwirtschaft und welcheRollespielen dabeidie Privatanlegeram Aktienmarkt? Spie-
len dabei Gberhaupt noch unternehmerische Interessen eine Rolle oder gehtes nurumden schnellen
Gewinnander Borse?

Es geht um das sogenannte Principal-Agent-Problem —das heil3t, die Frage, wie man als Eigentlimer
dieim Auftraghandelnden Personen so steuert und Giberwacht, dass man nicht systematisch betro-
genoderam Nasenringvorgefiihrt wird. Das Shareholder Value-Prinzip hat das Unternehmertum auf
finanztechnische Kennziffern reduziert. Gewinn kann man aber nicht mit wirtschaftlich-unternehnme-
rischer Leistung verwechseln.

Heutzutage sind Shareholder keine Aktiondre mehrim Sinne des unternehmerischen Eigentiimers,
sie sind Dealmaker.

Die sogenannteninstitutionellen Anleger halten heute fast 70 Prozent der Aktien, wahrend sie 1950
lediglich neun Prozent besallen. Deninstitutionellen Anlegern gehtesin ersterLinie umdie Turno-
ver-Rate, also um Aktienumschichtungen und weniger um unternehmerische Belange, sonst wiirden
diese Managerdie Papiere langer halten.
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Zusammenspiel von Vorstianden, machtigen Aufsichtsraten und Investoren offenlegen

Mein ersterVorschlag: Weran der Bestellung des Aufsichtsrates und Giber diesen Wegan der Corpo-
rate Governance mitwirkt, sollte einer Haltefrist unterworfen werden. Wer das nicht tut, darf inder
Hauptversammlung kein Stimmrecht haben. Zweiter Vorschlag: Verbesserung der Transparenz bei
den Beteiligungsverhiltnissen und Offenlegung von Uberschneidungen zwischen Top-Management
undinstitutionellen Anlegern.

Institutionelle Investoren und Hedge Fonds schllpfen auchin Deutschlandin die Rolle, die ehedem
den GroRaktionaren vorbehalten war.

,Sietun so, als waren sie langfristig denkende Mehrheitseigentliimer, aberin den meisten Fallen ver-

schwinden sie genauso schnell wieder, wie sie ggckommen sind —allerdings erst, nachdem sie das Ma-
nagement ausgetauscht und umfangreiche Ausschiittungen an die Aktionare, also sich selbst, durch-

gesetzthaben”, sodie Erfahrungenvon Werner Seifert, ehemaliger Chef der Deutschen Borse.

Fir alle Akteure auf den Kapitalmdrkten der OECD sollten Offenlegungspflichten gelten.

,Es darf nichtsein, dass Fonds, die auf den Cayman-Inseln registriert sind und so gut wie keine Infor-
mationen liberihre Eigentiimer oderihre Geschaftspraktiken herausriicken, zentralen Einfluss darauf
nehmen kénnen, wie groRe und groRte Unternehmungen in Deutschland und in anderen Industrie-
staaten gefiihrt werden®, kritisierte Seifert schon vordem Ausbruch der Finanzkrise und fand bis
heute wenig Gehor.

Das Mindeste, was manvon diesen Anteilseignern verlangen miisse, sei die Offenlegungihrer Beteili-
gungen.

Sind meine Forderungen unrealistisch, etwa meine vorgeschlagene Mallnahme zur Begrenzung der
Exzesse bei den Managergehéltern? Weit gefehlt.

Das Europdische Parlament hateine neue Richtlinie fir Aktionadrsrechte verabschiedet, die die Mit-
gliedstaaten in nationales Recht umsetzen miissen. Sie sieht vor, dass die Aktionare in Zukunft jahr-
lich Gberden Vergilitungsberichtihres Unternehmens abstimmen sollen und tiberdies mindestens alle
vierJahre iber das gesamte Vergltungssystem.

Jeder Mitgliedstaat darf dabei selbst entscheiden, ob der Beschluss der Aktionare bindend oder nur
als Empfehlunggedachtist. In Deutschlandist die Tendenzklar. Man wird sich wohl fiir die bindende
Wirkung entscheiden. Die Aktiondre bekommen wieder mehr Macht. Das wird zwar nichtreichen, ist
abereinerstersinnvollerSchritt. Wir sollten im #NewPay Diskurs also genau be obachten, wie in
Deutschland die Richtlinie der EUzum Leben erweckt wird.

Soweit mein Beitrag zur #NewPay Blogparade: Was verdienen wir eigentlich?

Siehe auch:

Homo Digitalis: Digitale Unternehmer sind schopferisch und kreativ: Jesko Dahlmannistden Schum-
peter-Kriterien fir den schopferischen Unternehmer gefolgt und hat neun Personlichkeiten der zwei-
tenindustriellen Revolution ausfiihrlich untersucht. Seine Ergebnisse fiihren zu Uberraschungen, die
denvulgarkapitalistischen Lemuren im Silicon Valley wohl Giberhaupt nicht gefallen werden: Alle aus-
fuhrlich analysierten Geschaftsmanner haben sich durch ein aulRergewdhnliches soziales Engagement
ausgezeichnet. ,Siemens griindete bereits 1872 eine Pensions-, Witwen- und Waisenkasse fiir seine
Angestellten, weitere Mallnahmen folgten. Rathenau war nicht nurjahrzehntelang Mitglied im kari-
tativen Verein,Gesellschaft der Freunde’, auch die AEG-Arbeiter profitierten auf verschiedene Weise
von seinemsozialen Verantwortungsgefiihl. Oetker zahlte zusatzliche Jahresabschlussverglitungen
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und Weihnachtsgeld an seine Mitarbeiter, organisierte Betriebsausfliige, richtete eine Kaffeekiiche
ein,zudem waren die kostenlosen Koch- und Backkurse bei der weiblichen Belegschaft aulReror-
dentlich beliebt. Troplowitz reduzierte die wochentliche Arbeitszeit der Beiersdorf-Angestellten be-
reitsimJahr 1912 auf lediglich 48 Stunden (liblich waren damals 60Stunden) bei vollem Lohnaus-
gleich.“So gehendie Aufzahlungen weiter.

Mehr Schopfer als Zerstorer

Diese Unternehmer waren weitaus mehr Schépferals Zerstorer. Sie hatten hohere Ambitionen und
starrten nicht einseitig auf Profite. ,Ihre Innovationen haben ihren Unternehmen den wenigaus-
sichtsreichen Kampf erspart, stets kostenglinstigerals die Konkurrenz sein zu miissen, so Dahlmann.
Es waren ebenrebellische Unternehmer, die sich nicht mit Effizienzinnovationen zufriedengaben
oder Gewinn-Exzesse iberdie Entlassung von Mitarbeitern betrieben. Sie starrten nicht auf utopi-
sche Renditen, sondern konzentrierten sich auf langfristige Wettbewerbsvorteile tiber neuartige und
bessere Produkte und neue Produktionstechniken. Es waren Unternehmen, die sich durch Erfindun-
geneinenVorsprungverschafften und nicht durch Kartellabsprachen im Hinterzimmer.
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#NewPay: Extrapass in der Crunchtime — Tobias Leisgang (30.10.2017)

Eigentlich hatte ich jameine Gedanken zum Thema #NewPay in den Posts #NewPay —Balle statt Ru-
bel rollenlassen und #NewPay —Let’s play! schon vollstandig niedergeschrieben. Aber dann kam Gre-
gor llg mit seinem Artikel Faires Gehaltfiralle! umdie Ecke. Und was soll ich sagen, er hat einen so
genialen Pass gespielt, dassich nichtanders kann und den nochmal aufnehmen muss. Also kommt
hier nochmal ein Extrapassin der Crunchtime (die letzten Minuten eines Spiels), denn die Blogparade
endetjaam 31. Oktober.

Ich finde das Gedankenexperiment von Gregor extrem spannend und einen gelungenen ersten Wurf.
Es braucht vielleicht noch die ein oderandere Iteration um zu reifen. Flir mich steckt aber extrem viel
Potential in seinem Vorschlagundich kénnte mirvorstellen, dass daraus das Entlohnungsmodell der
Zukunft wird. Was sind die Vorteile dieses Modells? Woriiber miisste man nochmal nachdenken?
Was kdnnten erste Schritte zur Umsetzung sein? Los geht’s mit meinem Extrapass.

Was sind die Vorteile dieses Modells?

Als erstes hat mich an Gregor’s Modell die Flexibilitdt angesprochen. Wie man vielleichtin friiheren
Artikeln schon lesen konnte, binich Gberzeugt dass flexiblere Arbeitsmodelle unsere Welt besser ma-
chen (ermoglichen z.B. mehrZeit fir Kinderund gesellschaftliches Engagement). Die 40 Stunden Wo-
che wird jabereitsvielfach hinterfragt und neue Formen der Arbeit enstehen, wie beispielsweise

bei tandemploy. Warum nicht einfach selbstdandig machen? Wer Familie hat, setzt die Existenzsiche-
rung eben nicht mal schnell aufs Spiel. Und genau hier setzt das Modell mit seinem “Grundeinkom-
men” an. Nachdem bei den staatlichen Modellen noch viele Fragen ungeklart sind, vorallem dieder
Finanzierung, wird es wohl noch eine Weile dauern bis die Existenzsicherung anderweitig gelost ist.

Flexibilitat fir Mitarbeiteristjaschon und gut. Aberwas hat ein Unternehmen davon? Eine ganze
Menge! Denn durch das Modell wird echte Wertschépfung gefordert. Seien wir doch mal ehrlich, in
vielen Unternehmen wird heute durch “alignments”, reporting und Businesstheater eine Unmenge
an Blindleistung generiert. Wenn die Teilnahmean den entsprechenden Theatervorstellungen nicht
mehrbezahlt wird, gehen hoffentlich nicht mehrsoviele hinund stattdessen zuriick an die Arbeit.
Das Modell kannsich also signifikant positiv auf das Geschaftsergebnis auswirken.

Konsequent weitergedacht verschwindet dann auch interne Planwirtschaft und viele | okale Optima.
Damit das Modell funktioniert, missen sich interne Dienstleistungen aber dem externen Wettbe-
werb stellen. Ansonsten wiirde ich jaflir meine interne Dienstleistung einfach Mondpreise aufrufen,
denndas steigertjamein Gehalt. Zu diesem Thema sei das Buch Komplexithoden von Nils Pflaging
empfohlen. Erbeschreibt dort die Trennungvon Peripherie und Zentrale (interne Dienstleistungen).

Woriiber miisste man nochmal nachdenken?

Beiall denVorteilen die Gregor beschrieben hatund die ich sehe, sind miraberauch einige Punkte
eingefallen, Gberdie man nochmal nachdenken musste.

Mein erster Punktist die Hohe des Grundgehalts. 1500 EUR fiir 4 Arbeitstage pro Monatklingt erst-
mal extrem hoch. Der gesetzliche Mindestlohn betragt gerade 8,84 EUR pro Stunden. Nehmenwiran
wirhaben 20 Arbeitstage mitje 8 Stunden Arbeitszeit, ergdbe das gerade mal 1414 Euro. Wieviele
Unternehmen wirden dawohl mitmachen? Auf deranderen Seite kann man das Grundgehalt aber
auch nichtviel niedrigeransetzen. In der Region Miinchen kann man sonst nicht mehrvon Existenzsi-
cherungsprechen. Muss man das Grundgehaltvielleicht sogar regional unterschiedlich machen?
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Sicherlichistdas ein Stlick weit eine Milchmadchenrechnung. Die Vorteile des Modells sind ja nicht
eingepreist. Mitderartigen Argumenten wird man sich jedoch auseinandersetzen miissen.

Die zweite Frage, die ich mirgestellt hatte, betrifft die Verteilung und Partizipation am Ergebnis. An
derLeistungfiirden Kundensind ja liblicherweise mehrere Personen beteiligt. Wer partizipiert zu
welchem Anteil? Erzwingt dieses Modellvielleicht internen Wettbewerb um jeden Preis oder lokale
Optima? Wiirde wiradhnliche Symptome wie bei Bonuszahlungenim Vertrieb sehen? Ich denke hier
helfen die Uberlegungen von Alexander Gerberin Wer bekommt’s weiter.

Der dritte Punktistdie Auswirkungauf Verantwortlichkeiten und Prozesse. Wennich di eses Modell
konsequentanwenden will, mussich den Mitarbeitern mehr unternehmerische Freiheit zugestehen.
Sie habenjaschlieRlich auch mehrunternehmerische Verantwortung. Das heil3t sie missen Prozesse
und sogar Strategie anderndirfen. Aberwie weitkann und will ich hiergehen? Genau zu diesem
Themagab es auf dem #dreiCday einen spannenden Vortrag zum Thema Eigenverantwortung.

Je mehrich dariiber nachdenke, umso mehr Fragen fallen mirein. Wie weitstehen der Einfihrung
dieses Modells Unternehmenskennzahlenim Weg? Bei mirim Unternehmen ware headcount sicher-
lich eine signifikante Hiirde. Das Modell wiirde namlich dazu fiihren, dass ich paar Leute mehrein-
stellen misste. Auch wennin Summe die Personalkosten nicht hoher werde n wiirden.

Man sieht alsoschon, dass dieses Modell ziemlich disruptiv ist. Das Piratenherz schlagt da gleich ho-
her. Lassen wires also mitden Fragen und wenden uns ersten Schritten der Umsetzung zu.

Was konnten erste Schritte zur Umsetzung sein?

Das Modell kann aufgrund dervielen Fragen und seines disruptiven Charakters wahrscheinlich nur
schwerals “big bang” eingefiihrt werden. Also warum nichtiterativvorgehen und nach “lean star-
tup” Teile des Modells im Experiment verproben?

Wie kdnnte eine erste Iteration aussehen? Ich glaube das muss jeder selbst fiir seinen Kontext beant-
worten. Man fangtvielleicht mit einer Gewinnbeteiligung an? Alle das Gleiche oderanteiligam Ge-
winn eines Produkts oder einer Produktlinie? Probieren geht iber studieren. Oder man probiert das
mal mit derinternen Wertschopfung.

So undjetztseidihrdran. Wernimmtden Pass auf?
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#NewPay: Macht, Geld, Sinn? — Hermann Arnold (30.10.2017)

Der Faktor Macht spieltinsbesonderein den Top-Etagen der Unternehmenimmer noch eine gewich-
tige Rolle: Oft war die Aussicht auf Macht — sei es als Gestaltungsmacht oder Herrschaftsmacht—ein
wichtiger Antrieb fir den hart erkdmpften Aufstieg auf der Karriereleiter. Doch heute gilt: Macht st
kein Statussymbol mehr, sondern Hemmschuh auf dem Weg zum agilen Unternehmen. Mitdem
Schleifen tradierter Hierarchien und dem Einzug von Digital Leadership und zunehmender Selbstorga-
nisation missen Manager vielerorts sukzessive Kontrolle auf- und Macht abgeben. Die letzte Bastion,
dieihneninvielen Unternehmen noch gebliebenist: Die Entscheidung Giber Lohn und Gehaltihrer
Mitarbeiter. Dochist dies noch zeitgemafR? Muss New Work nichtauch New Pay bedeuten? Meiner
Ansichtnach: AufjedenFall.

Status Quo: Belohnung verdrangt Motivation

“The mostimportant contribution of management in the 20th century was to increase manual worker

productivity fifty-fold. The mostimportant contribution of management in the 21st century will be to

increase knowledge worker productivity —hopefully by the same percentage. The methods, however,
are totally different from those that increased the productivity of manualworkers.”

— Peter Drucker

Dieses Zitat von Peter Drucker wird durch zahlreiche Studien der jlingeren Vergangenheit belegt: Das
In-Aussicht-Stellen finanzieller Belohnung flihrt bei Wissensarbeitern nicht zu besseren, sondern so-
gar zu schlechteren Ergebnissen. Das System der Motivierung liber monetare Anreize wurde fir ma-
nuelle Akkordarbeit entwickelt und zeigt hierauch gute Ergebnisse . Doch wie invielen anderen Be-
reichen brauchen wirauch bei der Motivation von Mitarbeiterninzwischen andere Werkzeuge und
Methoden, als wirsie bisherkannten. Dies bedeutet: Geld als Motivatorverliert an Bedeutung. Doch
was tritt stattdessenanseine Stelle?

Sinn versus Belohnung

Ein Beispiel aus der Motivationsforschungkann uns eventuell einen Wegzu einer zeitgemalien, weil
intrinsischen, Motivierung von Mitarbeitern weisen:

Zwei Gruppenvon Kindern erhalten die Aufgabe,anderen Kindern etwas beizubringen, beispiels-
weise zurechnen, zu schreiben oder zu basteln. Die erste Gruppe bittet man einfach, es zutun. Der
zweiten Gruppe verspricht man StiBigkeiten, wennsie das Lernziel erreichen. Welche Gruppe ist er-
folgreicher?

Man kdnnte nunannehmen, die Aussicht auf Belohnung fiihre bei der zweiten Gruppe zu deutlich
besseren Leistungen, als bei derersten. Schlielilich sind auch unsere Bonussysteme in Unternehmen
nach genau diesem Prinzip gestaltet. Tatsachlich aberzeigtsich, dass es die Kinder derersten Gruppe
sind, die mitbesseren Ergebnissen aufwarten. Denn sie miissen sich tiberlegen —wenn auch mitunter
nur unterbewusst—warum sie machen, worumsie gebeten wurde. Die Kinderidentifizieren Sinn und
auch Motivation darin, Anderen etwas beizubringen —und freuen sich tiber den Lernerfolg derande-
renals Lohn flrihre Arbeit. Der zweiten Gruppe nimmt man die Sinnsuche ab —es geht offensichtlich
schlichtdarum, die StiBigkeiten zu bekommen. Sie suchen also nach dem effizientesten Weg, das de-
finierte Ziel zu erreichen, um die Belohnung zu erhalten. Der Fokus der Aufmerksamkeit liegt ganz
klar auf der Belohnungund nichtauf der Aufgabe selbst—dementsprechend wird die Aufgabe
schlechtererledigt.
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Sinn als Motivator, Lohn als Konsequenz guter Leistung

In derArbeitsweltvon heute —undsicherlich auch von morgen —wird Sinnin unseren Augen zu einer
entscheidenden Komponente der Mitarbeitermotivation. Gleichwohl bleiben Lohn und Gehalt selbst-
verstandlich wichtige Hygienefaktoren unserer Arbeitswelt.

Wir sollten die finanzielle Vergiitung und insbesondere Bonuszahlungen als Konsequenz guter Leis-
tung verstehen und nichtals Grund oder Anreiz dafiir. Im Englischen heilSt es ,Pay for Performance”
und nicht ,Pay to get Performance”. Auch sollten Lohn und Bonus als faire Beteiligung am wirtschaft-
lichen Erfolggesehen werden, den allegemeinsam erzielt haben. Um dies zu gewahrleisten, arbe iten
wirbeispielsweise gerade mit einem deutschen DAX-Konzern an der Entwicklung eines neuen Perfor-
mance Management Systems fiir Fiihrungskrafte. Der Ansatz wurde gemeinsam mitden Mitarbeitern
entwickelt undist wegweisend: Kiinftig sollen Boni nicht mehr Gberdie erreichten Ziele, sondern
Uber360-Grad-Feedback zugeteilt werden.

Umsetzungin die Praxis: Gehalts-Experimente

Nicht nur unserKunde, auch andere Unternehmen wagen Gehaltsexperimente, dieichan dieser
Stelle gern kurz skizzieren mochte:

1. Alle Mitarbeiter erhalten dasselbe Gehalt

Die Kommunikations-Agentur CCP verfolgt eine einfache Uberzeugung: Jeder Mitarbeiter soll zu glei-
chenTeilenam Erfolg des Unternehmens beteiligt werden—indem alle, unabhangig von Alter und
Funktion, dasselbe Gehalt bekommen. Und nicht nurdas: Auch das Firmenkontoistfiirjedermann
einsehbar. Diese Transparenz ermoglicht es, dassam Jahresende die komplette Belegschaft entschei-
det, wie viel investiert und wie viel gespart werden soll. Der Erfolg von CCP spricht flir dieses Modell.
So erhielten die Mitarbeiterin guten Zeiten bis zu 15 Gehaélter proJahr, nahmen aberauch gemein-
schaftlich Gehaltskiirzungen in Kauf, um Entlassungen zu vermeiden.

2. Das Team kennt alle Lohne

Gleichheit, Transparenz, Mitbestimmung und Beteiligung sind die Unternehmenspfeiler bei Ergon In-
formatik. Dementsprechend transparent sind dort auch die Gehalter. Dies wird liber ein festes Raster
ermoglicht, das jeder Mitarbeiter durchlduft: Inden ersten 15 Jahren gibt es fiir alle einen kontinuier-
lichen Lohnanstieg, danach bleibt das Gehalt auf der hochsten Stufe. Anreize werden iber nicht-mo-
netare Elemente gesetzt, wozu auch eine motivierende Arbeitsatmosphare durch groRtmaoglichen
Entscheidungsspielraum der Mitarbeiter gehort.

3. Jederlegtsein Gehalt transparent selbst fest

Bei Elbdudlerdiirfen sich Mitarbeiterihr Gehalt selbstaussuchen. Anhand festgelegter Fragen —Was
brauche ich? Was bekdame ich auf dem freien Markt? Was verdienen meine Kollegen? Was kann sich
die Firmafiir mich leisten? —definiert jeder Mitarbeiter, transparent fiir alle Kollegen, sein personli-
ches Wunschgehalt. Diese Art der Selbstbestimmung betrachtet Gehaltals Konsequenz dereigenen
Leistung, fordert das unternehmerische Denken und spornt nicht zuletzt die Mitarbeiter zu Hochst-
leistungenan.

4. Vorgesetzte und Team entscheiden aufgrund von Feedback
Auch wir bei Haufe haben unsereigenes Gehaltsexperiment: Denn wir konnten beobachten, dass
Vorgesetzte oft zu weit entferntsind, um die Leistung aller Mitarbeiter fair zu beurteilen —und lassen
deshalb das Team entscheiden. Jederteilt seine Kollegenanonymin einevon flinf Kategorien
ein: Anfanger, Junioren, Fortgeschrittene, Profis, Erfahrenste. Die Einzelbewertungen werden zu ei-
nerfinalen Einstufung zusammengefasst und an alle kommuniziert. Somit wissen alle, wer welcher
Kategorie angehort und mit welchem Zielgehalt diese verkniipftist. Die Zuordnungen zu den
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jeweiligen Kategorien dienen als Grundlage fiireine weitere Bewertung durch das Team: Jeder Mitar-
beitergibteine Einschatzung dazu ab, inwiefern die Leistungen derKollegenihrer jeweiligen Niveau-
Kategorie undihrem Zielgehalt entsprechen—von weit Giber den Erwartungen bis weit unterden Er-
wartungen. Die Auswertung dieser erneuten Bewertung wird ebenfalls ans Team kommuniziert und
dient zur Bonusfestlegung.

Macht Geld Sinn?

Die Motivationsforschung belegt, was wiralle taglich erleben: Das Streben nach sinnvoller Arbeit ist
es, was Mitarbeiterumtreibt —und was sie im Zweifelsfall die beriihmte Extra-Meile gehen ldsst.
Wenn Sinn aberdas Motiv fir Hochstleistungeniist, ist Geld kein Motivator mehr. Dementsprechend
istdas Management als Kontrollinstanz Gber Lohn und Gehalt ein Anachronismus aus einer Zeit, als
finanzielle Anreize noch einetatsachliche Auswirkung auf das Verhalten von Mitarbeitern hatten.
Dies bedeutet, egal wie ungern Flihrungskréfte diese Gestaltungsmacht aufgeben wollen —und wie
ungewohnt die neue Transparenz fiir Mitarbeiterist —ist sie doch nurfolgerichtig: Wenn ein tradier-
tes Tool unwirksam gewordenist, brauchen wirandere, passendere —und die oben genannten Bei-
spiele zeigen: Esfunktioniert! Man brauchtlediglich den Mut, auch Tabuthemen anzugehen. Denn
New Work braucht New Pay!

Was denken Sie: Hort beim Geld die vielgelobte Transparenz auf? Oder ist es einfach an der Zeit,
Geld als Motivator abzulosen?

Dieser Beitrag ist Teil der Blogparadevon CO:XUGzum Thema #NewPay: Was verdienen wir eigent-
lich?
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Arbeit, bezahlt mit meinem Leben?! — Guido Bosbach (30.10.2017)

Nein—esistnicht so dramatisch, wie es klingt, zumindest fiir die meisten nicht...oder, es fihltsich
zumindest nichtso an. Andererseits —vielleicht lohnt sich ein Perspektivwechsel?!

Wir denken bei Bezahlungimmeran die monetare Kompensation fiir die von uns eingebrachte Zeit,
dieldeen undImpulse. Und doch bezahlen wirselbst, gerade weil wirvielfach noch immer statt fir
geistige Leistung, fiirdie mit der Aufgabe verbrachten Zeit entlohnt werden, miteben dieser —unse-
rer Lebens-Zeit.

So deutlich wie unbewusst wir den Tausch von Le bens-Zeit gegen Geld wahrnehmen, so klarsollten
wiruns eines machen: Was am Ende bleibtist mehr Geld fir wenigerLeben.

Alsjemand, dersehrdeutlichund ameigenen Leib auch die Grenzen dessen erlebt (hat), was viel,
aberauch was sehrwenig Geld fiir das Leben bedeuten kann, wie sehr beides einschrankt und was
beides, auf ganzspezielle Weise, ermaoglicht, als jemand, der Leben schneller hat gehen als kommen
sehen, kurzflirmich bildet dieser Tauschvon Leben gegen Geld eine reflexionswiirdige Verbindung.

Frei wahlen — konnen wir das?!

Wohl jederderfrei wahlen kann, wofiirer seine Zeit einsetzt (nachdem die Maslowschen Grundbe-
durfnisse gedecktsind), wird sich Aufgaben suchen die sinnkraftig, individuell oder fiir die Gemein-
schaft, Wirkung zeigen. Dinge, die nichtals Arbeit, sondern als Beitrag zum eigenen oderdem Leben
andererverstanden werden. Dinge, die nicht mit der Leistung verpuffen, sondern langfristig Bestand
haben. Die bleiben, auch wennvielleichtdie eigene Zeit auf diesem Planeten zu Ende ge gangen ist.

Diesistjedoch auch genauderTeil an Zeit, firden die wenigsten heute (gut) bezahlt werden. Im Ver-
standnis, dass Arbeiteine Lastist (Arbeit: korperl. oder geistige Betatigung, mittelhochdeutsch:,,are-
beit“, althochdeutsch ,arabeit”; das germ. Wort ,arapi“, Mihsal, Plage“hat erst im Neuhochdeut-
schen die Bedeutung einer Tatigkeit mit Wert und die Bezeichnung der Arbeit als Beruf gewonnen),
sind wirso sozialisiert, dass wir schon fast ein schlechtes Gewissen entwickeln, wenn wirfiretwas
bezahltwerden, dass und Freude und Zufriedenheit bringt. Damit haben wir nicht nurunser Gesund-
heits- und Pflegesystem fiir die dort wirksamen ruiniert, sondern sind auch dabei uns die Zukunft zu
verbauen, indem wir Bildung ebenso schlecht entlohnen.

Natirlich braucht es auch Menschen, die den Rest machen —aber —wenn der Sinn stimmt, tun wir
auch das, alleinum dann und damit dem Sinn Wirkung zu geben. Sinn, dersich nichtin Gedanken
undim Tun manifestieren kann besitzt wenig Lebens-Sinn.

Unternehmen leben vom unbezahlbaren

Spannend ist, dass Unternehmen, die in Zukunft weiter Wirkung erzeugen wollen, um damit Erfolg
und ausreichend Gewinn zu machen, genau darauf bauen (mussen). Sie brauchen weniger die fleiRi-
gen Bienen, als die Mitdenker, die Teilgeber, die damit Teilnehmen wollen und kénnen und die dafiir
Teilhaben sollten. Teilgeben durch Wirkung, Teilnehmen am Erfolg und Teilhaben, nicht zuletzt,am
Gewinn.

Sozial, 6kologisch und 6konomisch — eine magische Mischung

Was in dieserLogik (auch) stecktist Teil von etwas, dass man starke Nachhaltigkeit nennt. Starke
Nachhaltigkeitist die systemische Kombination von sozialem, 6kologischen und 6konomischem, im
Verstandnis, dass wirohne diese Sichtweise Dinge die zusammen gehdren auch gemeinsam zu
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betrachten, im wahrsten Sinne des Wortes, den Boden verlieren auf dem unser Leben aufbaut. Ar-
beitund die Wirkungvon Arbeit muss in diesem Sinn nachhaltigsein,damit Unternehmen, damit Ge-
sellschaft und damit zugleich, dennoch und gerade deshalb die Umwelt (fir uns) funktioniert.

Wir sollten uns alsovielleicht die Frage stellen, wie wir uns gegenseitig fir die positive Wirkung, die
wirwahrnehmen, entlohnen wollen. Unabhangig von Unternehmen, die Zeit gegen Geld tauschen,
fur unsklaren, wie wir Wertschatzungausdriicken kénnen, s.d. andere von ihrer nachhaltigen Wir-
kunglebenkdnnenund wirauf diesem Wegauch ein ganz kleines bisschen Wirkung der Nachwelt
hinterlassen.

Newpayistnichtnurein Themafir Unternehmen —esist, vielleicht noch viel mehrein Themaeiner
sichverandernden Gesellschaft.

Diese Gedanken sind mein Beitrag zur Blogparade #newpay.
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Gehalter von High Potentials: Mehr verdienen als bekommen —Hen-
ryk Lideritz (30.10.2017)

Der Wort-Witz, Ich bekomme viel wenigeralsich verdiene!“spielt charmantauf einen Mythos an,
demviele High Potentials auf den Leim gehen. Sie glauben fest daran, dass sie unterbezahlt sind. Das
absurde an diesem Mythos ist, dass das Gehaltin Deutschland ein Tabuthemaist und Gehaltervon
High Potentials sind es erstrecht. Trotzdem werden sie heis diskutiert. Hiufigwerdenin diesen Dis-
kussionen abereben auch Halbwissen und Mythen ausgesprochen, die Unmut und Unzufriedenheit
erzeugen. Damit Sie diesergefahrlichen Mischung etwas entgegensetzen kénnen, habe ich hierein
paar Tipps aus meiner Toolbox zusammengestellt.

Gehdlter von High Potentials —Was bin ich eigentlich wert?

In meinen Entwicklungsprogrammen fiirjunge Manager wird mirals Fihrungskraftetrainer hdufig die
Frage nach moglichen Gehaltern und Entwicklungsschritten gestellt. Als Expertefiirdie Entwicklung
von High Potentials miisseich darauf eine Antwort haben. Habe ich auch. Allerdings ein bisschen an-
ders, als das, was das Internet zu bieten hat. Dort lassen sich haufenweise plakative Antworten, Rat-
schlage von Pseudo-Experten und Verhandlungstipps finden. Aus meiner unternehmerischen Sicht
und aus meiner Managementerfahrung heraus fehlt es mirbei den ganzen Ratschlagen jedoch am
meistenam kritischen Umgang mit sich selbst. Und genau damit beginne ich die Seminareinheit
,Gehéltervon High Potentials“. Im Wesentlichen missen die Teilnehmerihre eigene Position mit ei-
nem Business-Case fiir das Unternehmen untermauern. Es gilt zu beweisen, warum die Teilnehmer
dem Unternehmen iberhaupt etwas bringen. Und wenn ja, wie viel: Ganz konkretin Cent & Euro.
Viele Teilnehmersehenim Rahmen dieser Seminareinheitihr persdnliches Gehalt deutlich differen-
zierter. Auch die schnell ausgesprochene Forderung nach einer Gehaltserh6hung relativieren die
meisten Teilnehmer mit Blick auf den personlichen Business-Case.

Geldist nicht alles & es ist nicht alles Geld!

Alsvertiefende Ubung bietet sich fiir High Potentials & junge Fiihrungskrafte ei ne Ubung mit Blick auf
nicht-monetare Leistungen an. Am Ende des Tages/ Monats schautfast jeder Angestellte auf sein
Konto und fragt sich, ob ihm der erhaltene Betragausreicht. Dass sich Unternehmen & Jobs aber
nicht pauschal mitdieser Gehaltszahlungvergleichen lassen, vergessen viele Mitarbeiter. Hier giltes
also Licht in das Halbdunkel der nicht-monetaren Leistungen zu bringen. Gemeint sind damit samtli-
che ,Annehmlichkeiten”: vom Fitness-Studio, Giberinternationale Rotationsprogramme, bis zu kos-
tenlosen Parkplatzen. Im Seminarstellen wir dann eine bekannte TV-Show nach, in derzwei Teams
um einen Preis kimpfen. Gewonnen hat das Team, welches die meisten und wertvollsten Leistungen
zusammengestellt hat, die das Unternehmen bieten kann. In deranschlieRenden Diskussion waren
bisheralle Teilnehmersehriiberrascht, wiebreit die Palette der Zusatzleistungen doch ist. Besonders
mit Blick auf zuklinftige Mitarbeitergesprache empfinden die Teilnehmer diesen Wissensschatz als
sehrhilfreich.

Neue Blickwinkel auf Gehélter

Die vermeintliche Transparenz des Internetsist beim Thema, Gehaltervon High Potentials” meiner
Meinungnach eherirrefiihrend. Deshalb freut es mich sehr, dass die Kollegen von CO:X mit lhrer
Blogparade ,,newpay*“zahlreiche neueBlickwinkel sammeln. Gerne erganzeich dortauch meine ganz
personliche Sichtweise: Gehaltist eben nureineZahl auf dem Konto, die ich mit meiner Leistungfir
das Unternehmenirgendwie erwirtschaftet haben sollte. Dasist meine unternehmerische Sichtweise.
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Viel wichtigeristjedoch, was wirvom Arbeitgeber erwarten kdnnen, was eben NICHT in Geld bezahlt
werden kann. Indiesem Sinnewtinsche ich viel Erfolg mit Ihrer Arbeitam, Gehalts-Horizont“ derjun-
gen Wilden.
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Sind hierarchiebestimmte Gehalter alternativlios? —Joan Hinterauer
(30.10.2017)

Vorweg mal etwas zum Schmunzeln: "Arbeit funktioniert nur, weil irgendwer sich denkt, fiir das Geld
wiirde ich es nicht machen". Eine kantige Aussage von Till Reinersin seinem Poetry Slam zum Thema
"Ich will reich sein" - einfach mal reinschauen, das Thema Arbeit beginnt bei 05min:24sek - >>zum
Video<<. Jetztaberzum ernstenTeil.

Geld beherrscht unsere Wirtschaft und unsere Unternehmenswelt. Manchmal scheint es, als ware
Geld dereinzige Zweck, warum Firmen existieren und Menschen zur Arbeit gehen.

Fiir New Work ist Geld, bzw. der Mangel davon (Ertragssituation), manchmal ein Ausléser, um Dinge
anders zu machen. Fir die Menschenin den Pionierunternehmen des neuen Arbeitens, scheint Geld
im Kontext Gehalter erst mal wenig Bedeutung zu haben, wenn es darum geht, die Organisation zu
transformieren. In vielen Gesprachen und Besuchen habe ich festgestellt, dass das Gehaltssystem
meist nichtin Frage gestellt wird. Ob das nur deswegenist, weilman das Tabu ,iber Geld zu spre-
chen“nicht brechen will, oder ob tatsdchlich alle anderen Themen wichtiger sind, konnteich mir bis-
hernicht schllssig erklaren. Unternehmen wie Elbdudler oder Gore sind zwei Beispiele, die bereits
neue Zugange zur Gehaltsbestimmung fir sich gefunden haben.

Die brennende Frage ist, wie kdnnten mogliche Losungen aussehen, wenn dieses Themain den Be-
trieben andie Oberflaiche kommt. Meine Perspektive geht von der griinen Wiese aus, als ob es keine
gesetzlichen Regulierungen gabe. Ich setzte auch voraus, dass alle folgenden Ide en auf dem Prinzip
derTransparenz basieren. Derdritte Ausgangspunktist eineformal hierarchielose Organisation, oder
zumindest Teilbereiche dieentsprechend organisiertsind (z.B agile Teams).

Damitlandenwirpromptbeiderlogischen ersten Frage: woran orientiert sich das Gehalt, wenn nicht
mehram Status einer Position und der damit vermeintlich einhergehenden Verantwortung? Die he u-
tige Logik ist, dass ein Manager*in deswegen mehrbekommt, weil ermehrVerantwortung hat — Ver-
antwortung flr Tatigkeiten, diedurch seine Mitarbeiter ausgefiihrt werden. Das bedeutet mehr Geld
fur die Verantwortung von Arbeit, die ANDERE leisten. Die ANDEREN sind in der Regel erwachsene
Menschen, die Familien griinden, Kinder groRziehen, Hauserbauen undinihrerFreizeit so manche
beeindruckende ehrenamtliche Tatigkeit ausfihren. Ich stelle miralso die Frage, warum wir die AN-
DEREN nichtlieberfiirihre gelebte Eigenverantwortung bezahlen. Im Gegenzug kénnte auf die Ho-
her-Entlohnung derVerantwortungsiibbernahme durch (unbeteiligte?) Dritte verzichtet werden. Eine
Idee kénnte es sein, Menschen fiirden Grad an ihrer gelebten Eigenverantwortung zu entlohnen.
Dieser Weg konnte auBerdem ein moglicher Impuls sein, umvon klassisch hierarchisch gelebten Ver-
antwortungspyramiden zu agilen und selbstverantwortlichen Strukturen zu gelangen.

Die nachste Frage in Zeiten der Produktivitatssteigerungist, welchen Wert fiir eine Organisation
schopfen Manager*innen: unternehmerisch gesehen leben wirin einerklaren Leistungsgesellschaft.
Firmenwollen diebesten Mitarbeiter, die am effizientesten Weg, das beste Produkt fir den Markt
zur Verfigungstellen. Wenn sich alsoim Grunde alles um Produktivitat und Effizienz dreht, dann
miissen wiruns die Frage auch in Sachen Fiihrung & Management stellen. Wannist Management
wirklich produktivund welchen Wert schopft es fiir das Unternehmen tatsachlich. Eine Ideekdnnte
essein, samtliche Positionen bzw. Rollenin Unternehmen einer Wertschdpfungsanalyse zu unterzie-
hen. Ein Dialog, der Mitarbeiter, Fihrungskrafte und moglicherweise auch Kundenin das Gesprach
miteinbezieht. Ich sehe die Chance dahinter, dass heute aufgrund des Status schlecht bezahlte und
gering geschatzte Aufgaben, mehr Aufmerksamkeit & Wertschatzung bekommen.
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Sind Alter, Firmenzugehorigkeit & einschlagige Erfahrung zeitgemaRe Kriterien fir ein hoheres Ge-
halt? Diese Bedingungen widersprechen unserer Leistungsgesellschaft massiv und vor allem auch,
unserem klassischen Lebensverlauf. Inden Jahren der Familiengriindung und des Wohnungs -oder
Hauserwerbes brauchen wirdas meiste Geld und viel Privatzeit. Bekommen tun wir ein maximal
durchschnittliches Gehalt. Werin derKarriereleiter hoch klettern will, muss gerade in diesen Jahren
seine Zeit moglichstin den Aufstieginvestieren. Damit erdann spaterim Leben eine Menge Geld und
Zeithat, wo er beides nicht mehrso dringend ben6étigt. Erfahrung und Alter sind keine Garanti e da-
fir, dass die erledigte Arbeit mehr Wert schopft, als jene eines jlingeren und unerfahreneren Mitar-
beiters. Eine Idee konnte es sein, dass Unternehmen ihren eigenen sozialen Algorithmusin Form ei-
nerLebenskurve, als Komponente im Gehaltsmodellintegrieren. Diese Kurve, konnteunter Einbezie-
hung der Mitarbeiter, standigan die aktuellen Bedirfnisse der Organisation angepasst werden. Be-
werberhaben damiteinKriterium, an demsie sich orientieren kdnnen, wenn sie sich fir den Wech-
selzu einem neuen Unternehmeninteressieren - passt das Unternehmen gerade zu meinem Lebens-
plan.

Eine wichtige Frage fehlt noch. Wer soll bei den angefiihrten Szenarien die Bewertung vornehmen?
Brauchenwiran dieserStelle doch wieder das Management? Einer muss es jaentscheiden, wie gut
oderschlechtich bin. Das ist natirlich ein einfacher Weg. Einerseits kann man der Fihrungskraft die
Verantwortung dafiirgeben. Andererseits muss man sich nicht selbst