Rainer Spies ist
freier Journalist

Obwohl zahlreiche Unterneh- :

men in den letzten Jahren ver-
sucht haben, ihre Wettbewerbs-
fahigkeit durch Personalabbau
zu sichern, blieb der Erfolg die-

ser Mafinahmen haufig hinter |

den Erwartungen zuriick. Wie -

die Praxis des Personalabbaus
in deutschen Unternehmen aus-
sieht und welche Folgewirkun-
gen damit verbunden sind, ha-

ben Professor Rainer Marrund :

Karin Steiner vom Institut fiir
Personal- und Organisations-
forschung der Universitat der

Bundeswehr Miinchen in ih- :

rem Band , Personalabbau in
deutschen Unternehmen” em-
pirisch untersucht.

Auch wenn Konzepte wie
die Konzentration auf das Kern-
geschaft, Lean Management,
Outsourcing und
Business Reengi-
neering nach wie
vor empfohlen und
praktiziert werden,
gleicht der Prozess
des ,Schrumpfens’
oder der Verklei-
nerung von Un-
ternehmen einem
weilen Fleck auf den Landkar-
ten der Managementtheorien.
Dabei wissen viele Praktiker
aus eigener Erfahrung, dass
Outsourcing und Personalab-
bau langst nicht immer die in
sie gesetzten Erwartungen er-
fullen. Wahrend die Betriebs-
wirtschaftslehre Personalabbau
vor allem als De-Investitions-
entscheidung behandelt, fra-
gen Rainer Marr und Karin

in Marburg.
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Studie zum Personalabbau und zu dessen Folgen

Der lange Weg zum

Steiner darlber hinaus aus der
Sicht des Humankapital-Ansat-
zes nach dem Verlust an ,Hu-

man Value" —der kann mitun- .

ter schwerer wiegen als der an-
gestrebte Effekt der Kostenein-
sparung.

Insofern verfolgt die For-

schungsarbeit als Analyse- und

Bewertungsrahmen das Kon-
zept eines professionellen Tren-
nungsmanagements. Untersu-
chungsleitend waren dabei fol-

tiven, kapazitatsreduzierenden
und flankierenden Malnah-
men kamen beim Personalab-
bau in den untersuchten Un-
ternehmen zum Einsatz? Wie
wurde der Personalabbau pro-
zessual gestaltet? Welche dko-

nomischen und sozialen Effi- |

zienzwirkungen hatte die Ka-
pazitdtsreduzierung?

Empirisch basiert die Unter- |
' Die 6konomischen Ziele des
. Personalabbaus wurden von

suchung auf zwei Unterneh-
mens- und Mitarbeiterbefra-
gungen aus dem Jahr 1998.
Dazu wurden rund 3 000 Un-
ternehmen angeschrieben, 235
haben schlieBlich an der Befra-
gung teilgenommen. Davon
haben 155 Unternehmen Per-
sonal abgebaut und bilden da-
mit die besonders interessieren-
de Teilstichprobe der Untersu-
chung, die in verschiedene Gro-
Renklassen eingeteilt wurde.
Daneben wurden zur ergan-
zenden Analyse 320 Filhrungs-
krafte und Mitarbeiter eines
Unternehmens befragt, das
zwischen 1996 und 1998 in er-
heblichem Umfang Personal
abgebaut hat.

& Rainer Marr, Karin Steiner

Pemoﬁalabbau in
deutschen Untemehmen

Empirische Ergebnisse zu Ursachen,
Instrumenten und Folgewirkungen

& GABLER EOITION WISSENSCHAFT

Rainer Marr / Karin Steiner:

Unternehmen. Empirische Er-

Deutscher Universitats-Ver-

Auch im Hinblick auf das

- Kriterium der Zielgenauigkeit
- des Personalabbauprozesses
-~ lasst die Untersuchung zum Teil

die Frage offen, ob und wie die-
ses Ziel erreicht wurde. Sehr all-

- gemein ist die Rede davon, dass

- problemabhéngige Auswah!

Unternehmen bis 5 000 Mitar-

beiter eher das ,, Scharfschiit-
zenprinzip® (zielgenaue und

~ von Bereichen und Stellen) be-
vorzugen, wéhrend groRere
- Unternehmen breit gestreute

¢ Personalabbau in deutschen |
gende Fragen: Welche préven-

lag / GWV Fachverlage GmbH,
Wiesbaden, 2003, 364 Seiten,
€ 54,90 ISBN 3-8244-7869-2
' managements in Einklang zu
. bringen.)

Okonomische Ziele
nicht erreicht

den befragten Unternehmen
nur eingeschrankt erreicht. Zwar
gaben 72 Prozent an, das Ziel
der Kapazitdtsreduzierung voll

" erreicht zu haben, aber nur
. knapp die Hélfte konnte ihre

Personalkosten im geplanten
Umfang reduzieren. Eine Ver-
jingung der Belegschaftsstruk-
tur erreichten nur 46 Prozent,
eine Steigerung der Personal-
leistung erzielten nur 36 Pro-
zent, und gar nur 18 Prozent

schafften es, die Qualifikations- |
struktur wie geplant zu verdn-

gebnisse zu Ursachen, Instru- . MaBnahmen (, Schrotflinten- -

menten und Folgewirkungen. Abbau") vorziehen. (Die Wahl

dieser emotionslos-instrumen- -
tellen Begriffe ist allerdings nur -
schwer mit dem Anliegen ei-

nes professionellen Trennungs-

Nach den betriebswirtschaft-

| lichen ErfolgsgroBen befragt, |

- dern. Dabei bleibt leider offen, |

warum die Unternehmen ihre
Ziele verfehlten.

berichteten 75 Prozent der Un-

ternehmen, operative Erfolgs- -

grofen seien durch den Perso-
nalabbau verbessert worden.

Rund 63 Prozent gabenan, den
Unternehmenswert gesteigert |
zu haben, und etwa 44 Prozent

meinten, den Umsatz- b&Zle-
hungsweise Marktanteil ausge-
baut zu haben.

Indirekte und
soziale Effizienz

Folgt man dem Konzept von
Marr und Steiner, dann muss
eine Gesamtbetrachtung von
Personalabbau notwendig auch
bestimmte indirekte und soziale
Effizienzkriterien einschlieBen.

. Danach berichteten zum Bei-
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' spiel insbesondere groRere Un-
ternehmen von einer Zunah-
'me der Arbeitsbelastung, ei-
‘nem hoheren Schwierigkeits-
‘grad von Tatigkeiten sowie
 einem erweiterten Handlungs-
' spielraum fUr die verbleibenden
Mitarbeiter nach dem Personal-
- abbau. Signifikante Unterschie-
.de hinsichtlich Leistungsmoti-
' vation und Absentismus konn-
‘ten hingegen von den Unter-
| nehmen nicht festgestellt wer-
“den. GroBere Unternehmen be-
richteten im Zuge von Perso-
I nalabbau aber von der Zunah-
‘me freiwilliger Fluktuation bei

Leistungstragern und von einer

kurzfristig starken Abnahme
~des Vertrauens im Unterneh-
“men sowie von einer zeitweili-
' gen Verschlechterung des Be-
triebsklimas.

terium der Arbeitszufriedenheit
sahen sich insbesondere grofie-
re Unternehmen kurzfristig mit
einer deutlichen Verschlech-
‘terung konfrontiert. Des Wei-
| teren gaben sie an, der Verlust
von Kernkompetenzen durch
den Personalabbau sei gravie-
'rend gewesen. Insgesamt be-
| richtetel nur zehn Prozent der
befragten Unternehmen, Wis-
sen sei vor dem Personalabbau
vollstandig festgehalten und
weitergegeben worden. Von
einer zeitweilig starken Zunah-
“me der Innovations- und Ver-
dnderungsbereitschaft (ein fur
viele Unternehmen wichtiges
Ziel des Personalabbaus) spra-
chen sowohl die groBeren als
auch die kleinen Unternehmen.
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Zu den indirekten und so-

zialen Effizienzkriterien wurden
in der Untersuchung ergénzend

. auch Fiihrungskrafte und Mit-

arbeiter eines Unternehmens
befragt. Danach sahen sich ins-
besondere die Fiihrungskrafte
durch die Veranderungen des
Personalabbaus stark belastet,
wahrend sich ihr Vertrauensver-
haltnis zum Unternehmen im
Unterschied zu den Ubrigen
Mitarbeitern deutlich verbes-
serte. Das Betriebsklima bewer-
teten hingegen beide Gruppen
wihrend des Personalabbaus
als eher schlecht.

Die Folgen von Personalab-
bau anhand der indirekten und
sozialen Bewertungskriterien

~ kénnen an dieser Stelle aufgrund
-~ der Fiille des Materials nicht voll-
standig wiedergegeben werden.
Auch im Hinblick auf das Kri- |

Das Verdienst von Marr und Stei-
ner besteht jedenfalls darin, die
Kriterien in den Gesamtzusam-

' menhang von Personalabbau

gestellt und systematisch in die
Analyse und Bewertung der Er-
folge von Personalreduzierung
einbezogen zu haben. Wie die
sozialen und 6konomischen Wir-
kungen von Personalabbau aus-
fallen, das hangt nach Einschét-
zung der Autoren neben dem

- Handlungsdruck der Unterneh-

men wesentlich davon ab, wel-
che Instrumente eingesetzt wer-
den und wie der Prozess ge-
staltet wird. Hier stiinden den
Unternehmen nicht nur perso-
nalreduzierende, sondern auch
beschéftigungserhaltende, pra-
ventive und flankierende Maf-
nahmen zur Verfligung.

7' Unternehmen

Alternativen
zum Personalabbau

| Bei den MaBnahmen zur Re-

- duzierung des Personals setz-
" ten die Unternehmen vor al-

lem auf natiirliche Fluktuation,

-~ die Nichtverlangerung von Ar-

- beitsvertragen, den Abschluss
- von Aufhebungsvertrigen und

Vorruhestandregelungen. Be-
triebsbedingte Kiindigungen
als harte’ MaRnahme wurden

- von rund 47 Prozent der Un-

ternehmen eingesetzt. Am
starksten von Personalabbau
betroffen sind (trotz der oft be-
klagten heheren Kiindigungs-
schutzstandards) dltere Mitar-
beiter und diejenigen, die lan-
ger als zehn Jahre im Betrieb
sind.

Bei den beschaftigungser-

~haltenden MaRnahmen Uber-
- wiegen der Abbau von Mehrar-
' beit, die Flexibilisierung der Ar-
. beitszeit und die Nutzung von

Arbeitszeitkonten. Bei den préa-
ventiven Mafinahmen, die der
Vermeidung beziehungsweise
Verminderung des Personalab-
baus dienen, nutzten die Un-
ternehmen vor allem Verset-

' zungen innerhalb des Betriebes
- und Kirzungen von freiwilligen

Leistungen. Im Hinblick auf
flankierende Mafinahmen kom-
men die Autoren zu dem Schluss,
dass insbesondere Mitarbeitern
ohne Fithrungsverantwortung
eher kompensatorische Ange-
bote (wie Abfindungen und

' Zuschusse) und weniger ent-
- wicklungsorientierte Mafinah-

men (wie Weiterbildung und

l Outplacement-Beratung) offe-
| riert wurden.
‘ .Innovative und weit ge-
‘ fasste Konzepte, wie zum Bei-
' spiel die Griindung von Be-
- schéftigung- und Qualifizie-
rungsgesellschaften, sind noch
eher die Ausnahme", so Marr
und Steiner. Verbleibenden
Mitarbeitern wurden hingegen
primar entwicklungsorientierte
- Mafnahmen angeboten. Vor
i dem Hintergrund des Zieles ei-
nes professionellen Trennungs-
managements seien solche
Mafnahmen von grofer Be-
deutung, da als Folge von Per-
sonalabbau organisatorische
Veranderungen zu bewéltigen
seien, die Schwierigkeit der Ar-
beitsinhalte zunehme und der
Handlungsspielraum der Mit-
arbeiter erweitert werde.
Kritisch merken die Autoren
an, dass den Arbeitnehmern
nur sehr eingeschrankt Mitwir-
kungsmoglichkeiten im Hin-
- blick auf die verschiedenen
MaRnahmen des Personalab-
baus eingerdumt wurden. We-
nig Beachtung fanden in den
- Unternehmen auch kulturelle
- Aspekte, um den Mitarbeitern
' das positive Gefiihl eines Neu-
anfangs zu vermitteln und ein
deutliches Zeichen fiir das Ende
| des Abbauprozesses zu setzen.
- Insgesamt haben-Marr und
- Steiner einen Uberzeugenden
Analyse- und Bewertungsrah-
men flr ein professionelles
Trennungsmanagement gelie-
fert, der die eigentlichen em-
pirischen Ergebnisse etwas in
den Hintergrund treten ldsst.
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