Aussichten

Die «Lachappelle-Fragen»

In Zusammenhang mit dem
Riicktritt von Guy Lachappelle
als Raiffeisen-Prasident und
den Umstdnden ist die Frage
aufgetaucht, ob und wie der
damalige Headhunter und
weitere Involvierte bei Raiffei-
sen den Kandidaten hitten
fragen konnen und miissen, ob
«etwas im Busch sei».

Bei Beforderungen und Ernen-
nungen in oberste Fithrungs-
funktionen wird in der Regel
iber Integritat nicht gross
diskutiert. Und wenn, dann
oberflachlich und ohne Strin-
genz. Offene Gesprache dazu
scheut man mehrheitlich -
ausser es ist so krass, dass sie
sich nicht vermeiden lassen.
Man schiitzt sich gegenseitig,
wie auch der Fall um die
Lotschberg-Betriigereien
gezeigt hat.

Ohne das Minenfeld der Affare
Lachappelle und XY (der Name
darfnicht genannt werden) zu
betreten und ohne damit eine
der beiden Hauptpersonen
noch ausdriicklich zu themati-
sieren, ist die personliche
Integritat angesprochen, die bei
der Personalsuche erkundet
werden soll. Sie ldsst sich nicht
im Voraus definitiv klaren. Sie
ist ein permanentes Thema und
kann nur nach Erfahrungen mit
der gleichen Person in einer
Vielzahl von Situationen mit
einiger Sicherheit eingeschatzt
werden. Die Beobachtung in
konkreten Momenten zahlt.

Das Vorspielen von Werten fallt
vielen Menschen bei Interviews
leicht. Schwindel und Liigen zu
erkennen, ist schwer; Anschein
und Wirklichkeit zu trennen
ebenso. Es ist nicht wie in

Serienkrimis. Der nicht Integre
mogelt sich durch. Er weiss,
welche Antworten bei Inter-
views auf entsprechende «Gret-
chen-Fragen» erwartet wer-
den. Jede(r) wird bestitigen,
dass Regelverstosse «eigent-
lich» nicht angehen und dass
man sich an Vorgaben halt.

Auch Manager, die als aktive
Beteiligte auf der falschen Seite
nédhere Bekanntschaft mit
schweren Vermogensdelikten
gegen den eigenen Arbeitgeber
gemacht haben, werden den
Management-Jargon unverfro-
ren weiter pflegen. So hat es die
Zeitung «Walliser Bote» zur
Affire des ehemaligen CEO
Jean Claude Bregy, der in einen
2,8-Millionen-Franken-Betrug
am Lotschberg involviert war,
auf den Punkt gebracht, indem
sie ein Zitat brachte, das aus der

Zeit nach Deliktsbegehung und
vor dem Urteil stammte. Der
CEO redete eloquent von den
Werten, mit denen die Schweiz
gross geworden sei und denen
er folge - allerdings: «Betrug
gehort nicht dazu» - kommen-
tierte das Blatt trocken.

Die soziale Kontrolle funktio-
niert allenfalls bei «normalen»
Mitarbeitenden, aber oben
eher nicht. Es braucht sehr viel,
bis genug dann genug ist. Man
gewahrt sich gegenseitig
«Welpenschutz», solange es
noch geht (Seilschaften). Je
weiter oben jemand in der
Hierarchie steht, umso mehr
funktionieren informelle
Netzwerke und Strukturen
(Klubs, Parteien, Verbénde,
Vereine, Militdr) und man
schaut gerne und lange weg,
beschwichtigt und redet alles

schon. Was man bei normalen
Mitarbeitenden gnadenlos
bewertet, wird hier relativiert.

Angestellte im Detailhandel,
die ein Brot stehlen, werden
fristlos entlassen. Aber wie ist
es denn, wenn - wie kiirzlich
publik wurde - ein Manager mit
einer Bilderbuchkarriere im
Volkswagenkonzern Complian-
ce-Verfahren am Hals hatte,
weil er entgegen der Vorgaben
Firmenjets mehrfach fiir
private Zwecke genutzt hatte?
Er hat nach dem Compliance-
Verfahren den Schaden be-
zahlt, auch eine unterneh-
mensinterne Strafzahlung, und
wurde dann befordert. Er habe,
so wird gesagt, bei diesen
Zahlungen wirklich geblutet
und Reue gezeigt. Er wurde
danach CEO einer Unterneh-
mung des VW-Konzerns - trotz

den Verstossen. Mutmasslich
hielt man ihm zugute, dass er
daraus gelernt habe. Band-
arbeiter in der Autoindustrie
werden wegen kleinster Dieb-
stidhle den Job los. Fairness und
Gerechtigkeit in Unternehmen
zdhlen zu den unabdingbaren
Voraussetzungen dafiir, dass
Regeln befolgt werden. Wer die
Kleinen hangt, die Grossen
laufen ldsst und sogar noch
belohnt, der schafft eine Unter-
nehmensmisskultur.
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