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Trennungen im Berufsleben:
Vermeidbare Tragik?

Es gibt erfreulichere Dinge, als die Gewissheit, dass sich berufliche

Wege trennén. Da im privaten Bereich Trennungen oftmals eine um vieles
héhere emotionale Komponente haben und daher in den seltensten Fallen
problemlos Uber die Bihne gehen, haftet auch der beruflichen Scheidung
der Nimbus einer Katastrophe an. Aktuell werden neue Strategien ins
Zentrum der HR-Arbeit gertickt, die aufzeigen, dass solchen Prozessen die
Scharfe genommen werden kann, und so gestaltet werden kénnen, dass
das Empowerment aller Beteiligten gewahrlgistet wird.

Text: Jochen Ressel

darzustellen, sei Einleitend folgendes erwihnt: In

Osterreich sind 3,5 Mio. Personen unselbststindig
erwerbstitig. Davon betrigt die fiir 2011 erhobene Freistel-
lungsquote (die Zahl der unselbststindig Erwerbstitigen,
die ihre Stelle aufgrund von Kiindigung seitens des Arbeit-
gebers oder durch Ablauf eines befristeten Arbeitsvertrages
verloren haben) insgesamt 1,1%. Mit anderen Worten: Na-
hezu 40.000 Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind
pro Jahr direkt betroffen. (Quelle: Statistik Austria, Ar-
beitsmarkestatistik Schnellbericht 2011.) Aufgrund der
Anzahl der Unternehmen in Osterreich betrifft das Thema
im Laufe eines Jahres somit jedes 7. Unternehmen. In
Osterreich hat ein Unternehmen durchschnittlich 8,95
Beschiftigte. Das bedeutet, dass jedes Jahr rechnerisch ca.
380.000 Personen in irgendeiner Form mit beruflichen
Trennungen zu tun haben, in der eigenen Abteilung, als
Vorgesetzte/er, als Kollege/in etc. Noch gar niche beriick-
sichtigt sind dabei die Personen im familiiren und sozialen
Umfeld. Wie sich ein Unternehmen daher von Mitarbeiter/
innen trennt, ist ein wesentlicher, leistungsbestimmender
Faktor fiir Wirtschaft und Gesellschaft im Hinblick auf die
Leistungsbereitschaft und -fihigkeit der Betroffenen.
Daher zahlt es sich aus, iiber neue Wege nachzudenken!

l ' m die Dimension und Relevanz der Themenstellung

Strategie beginnt, bevor es zur Trennung kommt. Wurden
1 Old-Management-Konzepten Entscheidungen und Ver-
inderungsprozesse oft von den Mitarbeiter/innen losgeldst
liskutiert und getroffen, erkennt man mehr und mehr die
Kraft und Dynamik, die eine Integration und Partizipation
{er Betroffenen bei der Lésung derartiger Probleme bringt.
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Eine offene
Kommunika-
tionskultur in
Veranderungs-
prozessen ist
In vielen Unter-
nehmen nicht
Ublich.

Sobald sich das Management dariiber klar ist, dass Verin-
derungen unabdingbar nétigsind, z. B. aufgrund von Out-
sourcing, Markteinbriichen und -verinderungen, Sorti-

’ . .
Iﬁentsveranderungen oder Kosteneffizienzmafnahmen,

kénnen und sollen Mitarbeiter/innen sinnvoll miteinge-
bunden werden.

Dieser Prozess wird als ,,Newplacement® bezeichnet. New-
placement ist damit eine erweiterte Entwicklung der klas-
sischen Trennungsstrategien und nimmt die neue, zukiinf:
tige Aufgabenstellung stirker ins Visier und ist zudem nicht
nur auf Trennung abgestellt, sondern auf alle relevanten
wesentlichen Verinderungen im beruflichen Umfeld. Da-
bei ist Trennung lediglich eine Variante. Dabei geht es da-
rum, den betroffenen Mitarbeiter/innen die Chance zu ge-
ben, durch ihren Input mitzuhelfen, ihren Arbeitsplatz zu
erhalten und auch ihre eigenen Vorstellungen einbringen
zu kénnen, wo sie im Unternehmen an alternativen Positi-
onen ihre Begabungen und Potenziale einsetzen kdnnten.
Warum ist diese Vorgangsweise fiir Unternehmen beson-
ders vorteilhaft? Dr. Alexander Norman, der sein Unter-
nehmen in diesem Bereich spezialisiert hat, erklirt: ,,In die-
sem Prozess schneiden nicht alle Beteiligten gleich gut ab.
Es gewinnen die kreativsten Geister und fiir das Unterneh-
men kristallisiert sich heraus, welche Potenziale und Wiin-
sche in den Mitarbeiter/innen stecken. In vielen Fillen ist
es tiberraschend, welche héchst kreativen, fiir das Unter-
nehmen sinnvollen Lésungen entwickelt werden, um den
eigenen Arbeitsplatz zu sichern.“ Er erginzt: ,Dariiber
hinaus wird auch klar, wer lernwillig und lernfahig ist.
Lifelong Learning ist daher ein Thema, das in Newplace-
ment-Prozessen automatisch auf den Tisch kommt.“
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Warum dieser Prozess oftmals von externen Profis begleitet
werden muss, liegt auf der Hand. ,,Eine derart offene Kom-
munikationskultur in Verinderungsprozessen ist in vielen
Unternehmen nicht iiblich. Wenn diese Usance plétzlich ge-
indert wird, wird dies von den Betroffenen daher meist nicht
alsauthentisch empfunden. Die externe Hilfe kann dem/der
Unternchmer/in zu der Glaubwiirdigkeit verhelfen, die in
einem derart sensiblen Prozess erforderlich ist. Zwischen
dem Wunsch von Fithrungskriften, ihre Mitarbeiter/innen
wirklich zu kennen, und der Realitit ist oft ein betricht-
licher Unterschied. Um Newplacement richtig einzusetzen,
bedarf es daher der konsequenten Umsetzung und Einstel-
lung von Fithrungskriften, die primér dafiir verantwortlich
sind. Sie sind es vor allem, die die Verinderung nicht ledig-
lich frithzeitig erkennen, sondern auch umgehend geeignete
Mafnahmen in die Wege leiten miissen!

Das Quo vadis? beantworten. Kreative Vorschlige von
Mitarbeiter/innen und deren Potenziale kénnen von Un-

In vielen Fallen ist es Uberraschend, welche hochst
kreativen, fur das Unternehmen sinnvollen Losungen
' entwickelt werden, um den eigenen Arbeitsplatz zu sichern.”

Dr. Alexander Norman

ternehmen jedoch nur bewertet und schlussendlich auch
umgesetzt werden, wenn ein klares Bild der eigenen unter-
nehmerischen Zukunft vorhanden ist. Dr. Norman wirft
einige Fragen auf, die sich Unternehmen im Rahmen von
Newplacement stellen miissen: Welche Potenziale wird
das Unternehmen benstigen? Welche Entwicklung soll das
Unternehmen nehmen? Welche Bereiche werden forciert
werden?“ Er erginzt: ,Je hoher die Zukunftsorientierung,
gekoppelt mit einem werteorientierten Menschenbild, ver-
ankert ist, desto hoher ist die Chance fiir einen sinnvollen
und nutzbringenden Newplacement-Prozess.“ Laut Dr.
Norman ist Newplacement ein innovatives Personalent-
wicklungsinstrument, das in hohem Mafe — bisher ver-
nachlissigt — die Personlichkeit im Hinblick auf die Uber-
nahme von neuen Aufgaben beriicksichtigt.

Univ.-Prof, Dr. Kurt Matzler, Partner & Head of Scientific
Network IMP und Professor an der Universitit Innsbruck,
erwihnte beim klub47-Top Executive Talk kiirzlich, dass
90% der Fithrungskrifte die Zukunft im Sinne des Vor-
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,Die Goldenen
Handshakes von
heute kdnnen
den Job von
morgen nicht
.erkaufen”,
Outplacement
dagegen hilft mit
hoher Sicherheit
den nachsten,
richtigen Job

zu finden.”

Mag. Hans Pieczara

und Uberdenkens komplett ausblenden. Das fithrt dazu,
dass 60% aller Unternehmen an der Zukunftsfihigkeit der
cigenen Geschiftslogik zweifeln. Fiir die Mehrzahl der Un-
ternechmen geht daher kein Weg daran vorbei, sich intensiv
mit der eigenen Zukunft, den eigenen Zielen und der Ent-
wicklung des Marktes tiefgriindig auseinanderzusetzen,
was logischerweise betrichtlichen Einfluss auf HR-Prozesse
hat — unter anderem auch auf Newplacement und die Fra-
ge, welche Fahigkeiten und Potenziale das Unternehthen
jetzt und kiinftig iberhaupt benétigt.

Wenn die Trennung unumgénglich ist. Am Beginn eines
Newplacement-Prozesses steht noch nicht fest, zu welchem
Ergebnis man im wechselseitigen Informations- und Ge-
dankenaustausch kommt. Mitunter mag das Ergebnis die
Trennung sein. Auch diesem Szenario kann durch das
gezielte Ubernehmen von Verantwortung die Katastro-
phenanmutung genommen werden. Die Zeiten, in denen
man alle Beteiligten in einer solchen Situation sich selbst
iiberlisst, sollten fiir Unternehmen Geschichte sein, die
HR als verantwortungsvolle Aufgabe verstehen. Ohne be-
gleitende Mafinahmen verbleiben geschockte Mitarbeiter/
innen im Unternehmen und die gekiindigte Person fillt in
ein tiefes Loch von Existenz-, Zukunfts- und Lebensgestal-
tungsingsten. Der Terminus technicus fiir die professio-
nelle Prozessbegleitung lautet ,,Outplacement® als ein be-
sonderer Aspekt im gesamten Newplacement-Prozess.
Mag. Hans Pieczara, Geschiftsfithrer Lee Hecht Harrison/
DBM, hat sich in diesem Bereich spezialisiert. Auf die Fra-
ge nach einer genauen Definition des Begriffs ,,Outplace-
ment” antwortet er: ,,Es ist ein systematischer Prozess, der
ausscheidenden Mitarbeiter/innen hilft, eine adiquate,
neue Herausforderung (als Angestellte oder eventuell als
Selbststindige) zu finden. Die Beratung ist dabei Hilfe zur
Selbsthilfe. Die methodische Grundlage ist ein Eigen-
marketing-Konzept.*

Der Nutzen, sowohl fiir das Unternehmen wie auch fiir
Betroffene, liegt auf der Hand: ,,Outplacement bringt als
freiwillige Leistung die Sicherheit einer einvernehmlichen
Trennung und verhindert eventuelle hohe Kosten fiir ei-
nen Arbeitsgerichtsprozess. Auferdem wird das Image in-
tern und extern verbessert. Die positive Wirkung auf die
Verbleibenden ist ein wichtiges Unterscheidungsmerkmal
im Hinblick auf ,Employer Branding’ und Produktivicic.“
Ein Vergleich von Outplacement und dem ,,Golden Hand-
shake zeigt, dass Geld versteuert werden muss, Outplace-
ment jedoch nicht. Die Goldenen Handshakes von heute
kénnen den Job von morgen nicht ,.erkaufen”, Outplace-
ment dagegen hilft mit hoher Sicherheit, den nichsten,
richtigen Job zu finden. Mag, Hans Pieczara erginzt: ,97%
unserer Klienten finden mit unserer Methode ihren nichs-
ten Job. Das Trauma der Trennung wird daher bedeutend
schneller iiberwunden und das Selbstbewusstsein wieder
neu aufgebaut.”

Warum Outplacement zu einer eigenen Disziplin des HR-
Bereichs geworden ist, liegt daran, dass die Zusammenhin-
ge in diesem Bereich sehr komplex sind und daher detail-
liertes Know-how erfordern. Mag. Charlotte Eblinger, die
gemeinsam mit ihrem Bruder Florens Eblinger das arri-
vierte Personalberatungsunternechmen Eblinger & Partner
leitet, bestitigt das folgendermafien: ,Wir kénnen im Rah-
men unseres angestammten Kerngeschifts zwar Trennungs-
coaching bieten, aber Outplacement selbst ist sehr kom-
plex. Wir sehen in unserer Titigkeit, dass die wenigsten
Unternehmen tiber einen konkreten Plan verfligen, wie sie
sich von Mitarbeiter/innen professionell trennen. Da ist
viel Entwicklungsarbeit nétig. Generell sind wir davon
iiberzeugt, dass dieser Bereich zum Empowerment von
Personen extrem wichtig ist. Eblinger & Partner mit den
Kernbereichen ,strategische Personalberatung und -ent-
wicklung’ sowie dem Bereich ,CIS Leadership Qualities’
arbeitet im Bereich New- und Outplacement mit interna-
tional orientierten Professionalisten zusammen.”

Die HR-Evolution. Waren Personalabteilungen frither
damit beschiftigt, Urlaubsantrige und Krankenstinde
korrekt zu verwalten, Dienstzeugnisse zu erstellen und
Vorstellungsgespriche vorzubereiten und abzuwickeln,
entwickelt sich der Aufgabenbereich moderner HR-Abtei-
lungen rasant. Neben Aspekten wie Lifelong-Learningund
Diversity, bilden New- & Outplacement weitere unterneh-
menserfolgsrelevante Bereiche.

Hermann Arnold, CEO und Griinder der umantis AG
und Lehrbeauftragter der Universitit St. Gallen, stellte im
klub47 bei der HR-Lounge mit Eblinger & Partner bereits
im Herbst 2010 fest: ,,HR-Abteilungen miissen ihre Rolle
als Polizei und als Partner der Kollegen/innen hinter sich
lassen. Sie haben nur eine Existenzberechtigung, wenn sie
zu Playern werden, indem sie fiir die Unternehmensent-
wicklung und die Unternehmenszielerreichung relevante
Inputs bringen.” Die Kultur, wie man mit Mitarbeiter/in-
nen in verinderten Rahmenbedingungen und in Tren-
nungsprozessen umgeht, ist eine echte Chance fiir das HR-
Management, um zum Empowerment von Menschen und
Unternehmen beizutragen. g

USRI JOST . | ==



