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Nicht nur die Gekindigten

Personalabbau - das bedeutet Stress
fiir alle Beteiligten. Fiir die gekiindig-
| Mitarbeiter und die ,Survivors".
er auch auf das Fiihrungsteam und
en B?’frie’bsra@ kommen (emotionale)
hf&ei_a-_stungen Zu.

Personal abbauen - immer héufiger
stehen Unternehmen vor dieser Aufga-
be. Aus den unterschiedlichsten Anléds-
sen. Und ganz gleich, warum dieser
Prozess erfolgt, stets gilt: Er bedeutet
fiir alle Beteiligten eine hohe Belastung.
1. Die Entscheider:

Sie tragen die Verantwortung.
Meist trifft der Vorstand oder die Ge-
schiiftsleitung die Entscheidung zum
Personalabbau. Diese Top-Manager
sind (zumindest in GroBunternehmen)
aber meist nicht in die operative Seite
des Personalabbaus involviert, sie tra-
gen aber die Verantwortung fiir den Er-
folg der MaBnahme. Mit ihr sind viele
Gefahren verbunden. Zum Beispiel: all-
gemeine Unruhe und Demotivation in
der Belegschaft, Fluktuation der Leis-
tungstriger, erhéhter Krankenstand,
Schiden am Unternehmens- und Mar-
kenimage. Also miissen die Entscheider
im Vorfeld abwiigen: Ist der durch den
Personalabbau erzielte ,Gewinn®
groBer als der ,Schaden"?

Entscheiden sie sich fiir den Perso-
nalabbau, sollten sie folgende Maxi-
men beachten:
® (Offen kommunizieren: Der Vorstand

oder die Geschiftsleitung sollte den

Mitarbeitern die Griinde, die Ziele

und den geplanten Ablauf des Perso-

nalabbaus darlegen.

® Schnell handeln: Nach der Informa-
tion der Belegschaft existiert ein
+Window of Opportunity” von etwa
drei Monaten. In dieser Zeit werden
Verinderungen am ehesten akzeptiert.

® Hiingepartien vermeiden: Die Beleg-
schaft durchlduft nach der Ankiindi-
gung des Personalabbaus emotional
ein tiefes Tal. Diese Situation muss
schnell iiberwunden und der Blick
wieder nach vorne gerichtet werden.

® Den Personalabbau fair und sozial-
vertriiglich gestalten: Dies hilft, ver-
steckte Kosten, beispielsweise auf-
grund einer gesunkenen Arbeitsmo-
ral und juristischer Auseinanderset-
zungen, zu vermeiden,

m FEinzelgespriiche mit Leistungstri-
gern fiihren: Ihnen sollten ihre Per-
spektiven im Unternehmen verdeut-
licht werden, um ein Abwandern zu
verhindern.

2. Die ,Vollstrecker”: Sie fiihren

die MaBnahmen durch.

Den Personen, die den Personalabbau-

beschluss umsetzen, wird meist wenig

Beachtung geschenkt. Dabei benétigen

sie oft eine Unterstiitzung, da sie an der

emotionalen Front stehen. Die Situati-
on der ,Vollstrecker” ist durch folgende

Faktoren gekennzeichnet:

® cine hohe Arbeitsbelastung aufgrund
zusitzlicher Aufgaben (u.a. Einzel-
gespriche fithren, Aufhebungsver-
trige abschlieBen, Arbeitszeugnisse
verfassen) und

® ¢inen hohen emotionalen Stress we-
gen der unmittelbaren Auseinan-
dersetzung mit den (betroffenen)
Mitarbeitern.

Mit dieser Situation umzugehen,
fillt vielen Fithrungskriften und Mitar-

leiden”

beitern der Personalbereiche schwer,
weil sie auf die Aufgabe Personalabbau
schlecht vorbereitet sind. Hinzu
kommt: Sie durchleben ein Wechselbad
der Gefiihle. Sie empfinden Mitgefiihl
mit den Betroffenen; zudem befiirchten
sie oft selbst, mittelfristig arbeitslos zu
werden. Diese Bedenken und Angste
diirfen sie aber nicht zeigen. Hierfiir
fehlen ihnen firmenintern auch Ge-
sprichspartner. Dies erhéht ihren inne-
ren Druck. Erleichterung kann den
+Vollstreckern® ein Coaching durch ex-
terne Berater bringen.
3. Die ,Gekiindigten”:
Sie miissen gehen.
Wenn ein Personalabbau angekiindigt
wird, verfolgen die Mitarbeiter meist
zunichst die ,Vogel-StrauB-Taktik". Sie
gehen in Deckung und hoffen, dass das
Schicksal .Kiindigung” jemand ande-
ren trifft. Steht fest, wer das Unterneh-
men verlassen muss, spaltet sich die
Belegschaft meist in Betroffene und
Nicht-Betroffene.
Auf die Mitteilung ihrer Kiindigung
reagieren die Betroffenen unterschied-
lich. Es gibt
® den Gefassten, der keine Emotion
zeigt,
® den Geschockten, der Mitleid erregt,
® den Hysterischen, der emotional dis-
kutiert,

® den Verhandler, der rational das Ge-
schift sucht, und

® den Bettler, der mit seinen Unter-
haltsverpflichtungen und seiner

Loyalitit argumentiert.

Nach
suchen die meisten Betroffenen Hilfe

diesen ersten Reaktionen

beim Betriebsrat, der Gewerkschaft
und/oder einem Rechtsanwalt. In dieser
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Phase tritt die Leistungserstellung in
den Hintergrund. Quantitits- und Qua-
lititsvorgaben werden nicht mehr ein-
gehalten. Der Krankenstand steigt, Mit-
arbeiter stehen in Griippchen zusam-
men und tauschen ihre Meinungen aus.
Viele sind wiitend auf das Management
und die Personalabteilung. Sie haben
Angst vor der Zukunft, da sie wissen:
Wer heute seinen Arbeitsplatz verliert,
findet oft nur schwer einen neuen. Zu-
gleich wissen viele Gekiindigte nicht,
wie sie diesem Problem begegnen soll-
ten - zumindest wenn sie sich seit Jah-
ren nicht beworben haben. AuBerdem
konnen sie nicht einschitzen, ob ihre
Qualifikation am Arbeitsmarkt ge-
braucht wird. Entsprechend deprimiert,
mut- und perspektivlos sind sie.
4. Die ,Survivors”: Sie durchleben
ein Wechselbad der Gefiihle.
Die ,Survivors* sind meist die am we-
nigsten beachtete Gruppe. Dabei ver-
dienen sie Aufmerksamkeit, weil das
Unternehmen mit ihnen die Zukunft
meistern will. Beim Personalabbau tra-
gen die ,Survivors® Wasser auf beiden
Schultern: Sie bedauern die Betroffe-
nen, mit denen sie teils jahrelange (Ar-
beits-) und Beziehungen verbinden. Sie
wiinschen sich, etwas fiir ihre Kollegen
tun zu kénnen. Zudem fiihlen sie sich
als ,Verbleibende* mitschuldig an de-
ren Schicksal. Andererseits wollen sie
gegeniiber dem Unternehmen loyal
bleiben, wihrend die Betroffenen auf
die Firma und das
schimpfen.

Dieses Hin- und Hergerissensein be-

Management

wirkt auch bei den ,Survivors* Verhal-
sinkt
Motivation und Risikobereitschaft. Sie

tensinderungen.  Oft ihre

fehlen hdufiger, sind weniger produktiv
und einige verlassen das Unternehmen.
Wie stark die Verhaltensinderung ist,
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héngt auch davon ab, ob die ,Survi-
vors” den Personalabbauprozess als fair
bewerten; des Weiteren von ihrer Ein-
schitzung, wie sich der Personalabbau
auf ihre Arbeitssituation auswirkt,

5. Der Betriebsrat:

Er muss vermitteln.

Ein starker und kompetenter Betriebsrat
ist ein Gewinn fiir Unternehmen; das
zeigt sich gerade wihrend der unruhi-
gen Zeiten eines Personalabbaus. Ein
~guter" Betriebsrat kennt die Kollegen
und kann die Betriebs- und Marktsitua-
tion einschétzen. Deshalb bringt er oft
konstruktive Ideen ein, wie der Perso-
nalabbau sozialvertriglich gestaltet
und das Unternehmen wieder in ruhi-
geres Fahrwasser gebracht werden
kann. Zudem hat der Betriebsrat meist
enge persnliche Kontakte zu den Kol-
legen. Deshalb kann er beim Perso-
nalabbau ein Co-Management zum
Wobhle aller Beteiligten betreiben.

Doch auch die Betriebsratsmitglieder
geraten in Solidarititskonflikte. Einer-
seits michten sie moglichst viele Mit-
glieder in der groBen ,Betriebsfamilie*
halten. Andererseits wissen sie, dass die
Zahl der Mitarbeiter, die bleiben kén-
nen, meist feststeht und im Unternch-
men erst wieder Ruhe einkehrt, wenn
der Personalabbau abgeschlossen ist.
Entsprechend wankelmiitig verhalten
sie sich oft.

6. Outplacement-Berater:

Sie mindern das Konfliktpotenzial.

Um in der angespannten Situation Pan-

nen zu vermeiden, holen Unternehmen

zuweilen OQutplacement-Berater an

Bord, die

® ein Drehbuch fiir den Personalabbau
entwerfen,

® die Fithrungskrifte auf die unge-
wohnte Aufgabe vorbereiten und

® den gekiindigten Mitarbeitern hel-

fen, eine neue Perspektive zu ent-

wickeln.

Die Gekiindigten profitieren am un-
mittelbarsten von der Arbeit der Bera-
ter. Sie werden emotional aufgefangen,
auf die Aufgabe Stellensuche vorberei-
tet und aktiv vermittelt. Dadurch sinkt
der Druck im Kessel. Hinzu kommt:
Durch die vielen Beratungstermine der
Gekiindigten wihrend der Restlaufzeit
ihres Vertrages, kommt es zu einer ri-
umlichen Entzerrung. Diese ist sinn-
voll, da es auf einen ,Survivor* demo-
tivierend wirkt, wenn er einem schimp-
fenden oder depressiven Betroffenen
gegeniibersitzt. Auch die ,Vollstrecker*
und ,Entscheider* werden entlastet,
denn durch die Beratung sinkt das Kon-
fliktpotenzial und werden Regelungen
mittels Aufhebungsvertrag erleichtert.
AuBerdem werden die verdeckten Kos-
ten des Personalabbaus, beispielsweise
durch betriebliche und juristische Kon-

flikte minimiert. Frank Adensam
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SAP-Verantwortliche
verdlenen mehr

Ein Ergebnis der Klenhaum Studle.
: Fﬁhmngm— und Fachkrifbe in der !nfor— _
SAP«verantwnnlichm Fahmngsk:ﬁﬁm:
_wrrden im Durchschmtt 9 szent hﬁhe—-
'Kenntnmen verdmnm sagar 13 P‘mzent
-mehr als ihre Kollegen ohne SﬁP Kom-
~petenzen. So verdient ein System-
programmierer mit SAP- -Zustandigkeit
durchschnittlich 64000 Euro im Jahr,
wihrend ein System-Programmierer in
cinem Unternchmen ohne SAP- Eim‘.atz
aufssm Euro kommt. i




