Statusver einbarungen bel Change-Prozessen:

Ein faires Vertragsmanagement entwickeln

Die berufliche Position von leitenden An-
gestellten steht in Reorganisationspro-
zessen haufig zur Disposition. Werden Lei-
tende von Aufhebungsvereinbarungen oder
Kiindigungen verschont, sind sie oft damit
einverstanden, eine neue Aufgabe im Be-
trieb zu Ubernehmen. Dr. Christoph Abeln
erklart, was beide Seiten beachten soll-
ten, wenn sie eine tragfahige und ver-
traglich abgesicherte Losung anstreben.

Flhrungskréafte in groBen Unternehmen
vertrauen in der Regel darauf, dass sich ihre
Vertrage nicht &ndern, auch wenn sie im

Bei Change-Prozessen und Reorganisatio-
nen empfiehlt es sich, einen veréanderten
Status vertraglich zu klaren und abzusichern.

Rahmen von Umstrukturierungen eine an-
dere Position oder einen neuen Aufgaben-
bereich Ubernehmen. Ofttritt die Unterneh-
mensleitung erst Monate nach der Uber-
nahme eines neuen Aufgabenbereichs an
den Leitenden heran und mochte den Ver-
trag der neuen Tatigkeit anpassen - héaufig
mit wesentlich schlechteren Konditionen.
Da die alte Position entweder ersatzlos weg-
gefallen oder anderweitig vergeben ist, gibt
es fur die Fuhrungskraft kein Zurtick mehr.
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Der leitende Angestellte hat aus seiner
Sicht dann oft nur die Wahl, entweder die
Verschlechterung der Vertragskonditionen
zu akzeptieren oder aber (iber eine Been-
digung des Vertragsverhéaltnisses nachzu-
denken. Hinzu kommt, dass er in der Re-
gel nicht weil3, wie das Unternehmen mit
vergleichbaren Mitarbeitern verfahren ist.
Er hat in der Regel keinen Gesprachspart-
ner, an den er sich vertrauensvoll wenden
kann. Vereinbarungen zwischen Geschéfts-
leitung und Sprecherausschuss dartber, wie
mit leitenden Angestellten im Fall von Tren-
nungen oder Veranderungsprozessen umge-
_gangen werden kann, sind
* selbst in Konzernen eher die

Ausnahme. Das folgende Bei-
i)iel kann daher als typisch
angesehen werden.

Besitzstande klaren

Herr C. ist seit mehr als 24
Jahren'in der S.-Bank auf
F}veiten Fuhrungsebene
als| 'i'_rektor Firmenkunden-
geschaft tatig. Er berichtet
diref-dem Vorstand, hat ei-
e:' enen Fahrer und er-

ingsfrist seines Arbeits-
s betragt zwélf Mo-
nate lim Monatsende. Auf-
gru .’,t-?iner Firmentibernah-
me so"I'I sein bisheriger Auf-
gabenbereich von einem leitenden Ange-
stellten wahrgenommen werden, der aus
der ibernehmenden Organisation kommt.

Da Herr C ein verdienter und geschéatzter
Mitarbeiter ist, wird ihm ein neuer Aufga-
benbereich im Unternehmen angeboten.
Er Gbernimmt den neuen Bereich gern und
bereitwillig. Daruber, ob sich mit der neu-
en Position auch die Konditionen des An-
stellungsvertrages &ndern, wird nicht ge-
sprochen. Erst nach neun Monaten tritt die
Geschéftsleitung mit dem Wunsch an ihn
heran, neue Vertragskonditionen zu ver-
einbaren. Die Veranderungen wirden in vie-
len Punkten eine Verschlechterung des bis-
herigen Vertrages bedeuten. Die Garantie-

Tantieme soll wegfallen. Die Halfte des bis-
herigen Gehaltes soll nur noch tber Zielver-
einbarungen erreichbar sein. Zum Inhalt
und zu den moglichen Zielen der Zielverein-
barungen kann die Geschéftsleitung jedoch
(noch) nichts sagen. Ferner soll Herr C seinen
Anspruch auf eine eigene Sekretéarin und
einen eigenen Fahrer verlieren. Er soll auch
nicht mehr direkt dem Vorstand berichten.

Herr C ist durch das Verhalten der Bank
verunsichert und enttduscht Denn aus sei-
ner Sicht beabsichtigt die Bank eine Ver-
tragsanderung, die nicht mehrvom Direk-
tionsrecht des Anstellungsvertrages gedeckt
ist, da dieser Vertrag eine einseitige Zu-
weisung eines neuen Aufgabenbereichs
ausschloss. Hatte Herr C. vor Ubernahme
der neuen Tatigkeit gewusst, dass mit dieser
eine Vertragsanpassung einhergehen soll,
so hatte er der Ubernahme nicht ohne
weiteres zugestimmt Die Bank hétte die
Vertragsanpassung dann nur unter den Vo-
raussetzungen einer Anderungskiindigung
erreichen kénnen. Hierfur hatte neben ei-
nem Kuindigungsgrund im Sinne des Kiin-
digungsschutzgesetzes die Kindigungsfrist
von zwdlf Monaten eingehalten werden
missen. Zudem hétte die Mitarbeiterver-
tretung in Form des Sprecherausschusses
beteiligt werden mussen.

Lésungen aushandeln

Nach der Beratung durch einen Anwalt wird
Herrn C klar, dass er sich auf die geénderten
Konditionen nicht einlassen muss. Die wich-
tigsten Punkte sind fur ihn, dass die Fest-
bezlge nicht reduziert werden, denn dies
wurde fur ihn zu einer Verschlechterung
des ruhegeldfahigen Gehaltes fuhren. Auch
mit dem Vorschlag zu den variablen Gehalts-
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bestandteilen ist Herr C. nicht einverstanden,
zumal noch nicht einmal feststeht, wie die
Zielvereinbarungen lauten sollen. Herr C. fuhrt
die Gesprache mit dem Vorstand der Bank
tber die zukulnftigen Vertragskonditionen
selbst, holt sich jedoch Rat bei einem Anwalt.
Nach mehreren Monaten der Unsicherheit
Uber den Vertragsstatus kann schlieBlich
eine Besitzstandsvereinbarung abgeschlos-
sen werden, die den entgegengesetzten In-
teressen Rechnung tragt. Sie betrifft im
Wesentlichen vier Punkte:

1. Wahrung des bisherigen Rechtsstatus
entsprechend der bisherigen Hierarchie-
ebene, insbesondere weitere Verantwort-
lichkeit nur gegenuber dem Vorstand.

2. Beibehaltung des bisherigen ortlichen
Dienstsitzes und Verpflichtung zur Wei-
terbeschaftigung auf der Grundlage der

-

Als unfair empfundene Vertragsanderungen
konnen auf Dauer das Vertrauensverhéltnis
zwischen leitenden Angestellten und Unter-
nehmen beschéadigen.

neuen Tatigkeit fur drei Jahre (eigener
Fahrer, Teilnahme an Veranstaltungen
des engeren Flhrungskreises).

3. Vereinbarung einer Garantiegratifikation
unter Berlicksichtigung einer Anrech-
nung auf die betriebliche Altersversor-
gung.

4. Keine variablen Gehaltsbestandteile ohne
entsprechende verbindliche Zielverein-
barung.
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Eigentlich hatte dem Unternehmen schon
vor den Verhandlungen klar sein mussen,
dass Herr C. zu einer einseitigen verschlech-
ternden Anderung seines Vertragsstatus
nicht bereit sein wiirde. Dies schon des-
halb, weil sein Anstellungsvertrag eine sehr
lange Klndigungsfrist beinhaltete. Hatte
das Unternehmen frihzeitig mit der Ver-
anderung des Aufgabenbereiches auch den
zukinftigen Vertragsstatus geklart, so hatte
das Vertrauensverhéaltnis zwischen Unter-
nehmen und Mitarbeiter keinen Schaden
genommen. Unter personalentwicklungs-
politischen Gesichtspunkten war die Vor-
gehensweise des Unternehmens daher tak-
tisch unklug.

Regelrecht .kaltgestellt'

Allerdings kann man
sich auch den Fall vor-
Hstellen, dass die Ver-
nsicherung des Mit-
g beiters aus Unter-
menssicht beab-
tigt ist, namlich
[dann, wenn dieses den
itenden nicht wei-
fterbeschaftigen will,
on'é eine Abfindung
z_r\_'\Ien zu missen.
Dann erwartet das Un-
t_;nehmen, dass der
litarbeiter die .Signa-
IEXverstehen und das
iUnternehmen auf ei-
gene Initiative verlas-

anchmal werden
Fuhrungskréafte, die auf
die'Veranderungswuin-
sche des Unternehmens nicht eingehen und
auf der Wahrung ihrer Position bestehen,
vom Unternehmen regelrecht 'kaltgestellt'.
Das Unternehmen zahlt ihnen die Grundver-
gutung fort, weist ihnen aber keine Auf-
gaben mehr zu, die ihren Vertragen ent-
sprechen. In anderen Fallen wird Fihrungs-
kraften die Anderungskiindigung zugestellt
- zum Teil unter rechtswidrigen Voraus-
setzungen. Eine problemorientierte Kom-
munikation und professionelle rechtliche
Vorbereitung der personalpolitischen Ent-
scheidungen finden nicht statt. Jegliche
Grundsétze einer fairen Gesprachs- und
Verhandlungsfihrung werden aufler Acht
gelassen. Meist kommt es in solchen Fal-

len im Rahmen der Auseinandersetzung zu
einer Abfindungszahlung.

Fuhrungskrafte kénnen sich gegen diese
Vorgehensweise des Unternehmens schiit-
zen, wenn sie bereits im Arbeitsvertrag das
Recht festschreiben lassen, dass im Falle
einer Kiindigung aus betrieblichen Griin-
den eine Abfindung in Hohe einer bestimm-
ten Hoéhe zu zahlen ist.

In anderen Féllen steckt hinter dem
Angebot eines ungiinstigen Vertrages im
Rahmen von Change-Prozessen keine bose
Absicht, sondern Nachlassigkeit. Beispiels-
weise verwenden manche Unternehmen
standardisierte Vertrage, die eine Kindi-
gungsfrist von vier Wochen oder eine Riick-
kehrgarantie zur Muttergesellschaft bein-
halten, ohne dass die Position oder die Kon-
ditionen naher definiert sind. In so einem
Fall empfiehlt es sich fiir den Mitarbeiter,
den Vertrag von einem Anwalt priifen zu
lassen und die entsprechenden Punkte nach-
zubessern.

Vertragsdnderungen nehmen zu

Change-Prozesse werden in den kommen-
den Jahren gerade bei GroRBunternehmen
aufgrund der Marktentwicklung drama-
tisch zunehmen. Deutsche Banken beschaf-
tigen beispielsweise im Verhaltnis zur Ein-
wohnerzahl doppelt so viele Mitarbeiter
wie amerikanische Banken. Dies bedeu-
tet, dass sich bestimmte Branchen und
deren Mitarbeiter in Zukunft auf tief grei-
fende Veranderungsprozesse einstellen miis-
sen.

Manager und leitende Angestellte, aber
auch die Unternehmen werden von diesen
Prozessen oftmals Gberrollt. Eine personal-
entwicklungstechnisch faire Abwicklung
scheint haufig nicht méglich. Unfaire und
schlecht kommunizierte Vertragsverande-
rungen kdénnen jedoch das Vertrauensver-
héltnis zwischen dem leitenden Angestellten
und dem Unternehmen zerstéren.

Unternehmen sollten deshalb ein fai-
res Vertragsmanagement betreiben. Auf der
anderen Seite sollten leitende Angestellte
jede Vertragsénderung rechtlich uberpri-
fen lassen, da manche 'Fehler' von Unter-
nehmensseite nicht beabsichtigt sind. Lei-
tende Angestellte und Manager sollten
auBerdem bereits in ihren Vertrdgen die
Konditionen fiir etwaige Statusvereinba-
rungen oder Trennungsvereinbarungen in
der Zukunft festhalten.
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