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Krisen- und Risikomanagement

Ubernehmen Sie Verantwortung!

Die meisten von uns sind versicherungsfreundlich ein-
gestellt. Damit ist bereits der Beweis erbracht, dass
ein individuelles Risikoverstandnis zu orten ist. Wir
ziehen somit in Betracht, dass wir von bestimmten, je-
doch unvorhergesehenen Gefahrenzonen und Risiken
umgeben sind und zeigen Interesse daran, allfallige
finanzielle Folgekosten mdglichst tief zu halten. Doch
was Privatpersonen oder auch Arbeitnehmenden ein
Anliegen ist, wird von einigen Unternehmerlnnen als
zu kostenintensiv beurteilt oder mégliche Risiken wer-
den einfach ignoriert oder erst gar nicht in Betracht
gezogen. Gerade Arbeitgeberlnnen und Kadermit-
glieder dirfen sich nicht nur mit Zahlen, Aktienkur-
sen, Umsatzeinbrichen, Marktrisiken oder Wettbe-
werbsfragen auseinander setzen. Firmenverantwort-
liche miissen vermehrt mit sozialen Tiefpunkten oder
sogar tragischen Amoklaufen ihrer Mitarbeitenden
rechnen. Den Arbeitgeberinnen, die a priori einem
mehrfachen Druck ausgesetzt sind, werden sozusa-
gen seismografische Fahigkeiten abverlangt.

MEIDEN SIE GEWITTERZONEN?

Hinzu kommt, dass es eine Binsenwahrheit ist, dass
Fiihren oft eine ,einsame Sache” ist. So manche Chef-
Innen ziehen sich in ihr Biiro zuriick und erwecken
punktuell den Eindruck, Gewitterzonen meiden zu wol-
len oder sich auf ihrer vermeintlich windstillen Insel
abzuschotten. Einige von ihnen vertreten auch die An-
sicht, dass Angestellte ihre ,persdnlichen Probleme*
selbstverantwortlich 16sen sollen, da sich die Firma
grundsétzlich nicht in ,private Angelegenheiten® ein-
mische. Doch wann ist etwas privat und wann ge-
schéftlich? Und was geschieht, wenn sich die ,priva-
ten Sorgen® der Mitarbeitenden im Unternehmen
plotzlich als Leistungsabfall, gesundheitliche Veran-
derungen, Verhaltensauffalligkeiten oder Arbeitsaus-
fall manifestieren und dadurch gravierende betrieb-
liche Folgekosten ausgeldst werden? Es gibt keine
Richtwerte, bis individuelle Angst oder das Gefhl,
»nichts mehr verlieren zu kdnnen* Betroffene zu ,Tret-
minen“ werden lasst und die fir sie ,Schuldigen® mit
in den Abgrund reissen.

Oft sind es kleine Anzeichen und Symptome, die dar-
auf hindeuten, dass personelle/soziale Risikoherde
vorliegen, die nicht ignoriert werden sollten. Eine klei-

ne Auswahl an ernst zu nehmenden Ereignissen aus
der Unternehmenspraxis:

B Kadermitarbeitenden unterlaufen immer 6fter ko-
stenwirksame Flichtigkeitsfehler; eine qualifizierte
Mitarbeiterin ist vermehrt gereizt oder schlecht ge-
launt; In einem Team sind Intrigen und Verhaltens-
auffalligkeiten zu orten.

B Mitarbeitende fallen vermehrt krankheitsbedingt
aus oder es sind hohe Fehlzeiten festzustellen; im
Unternehmen ereignen sich vermehrt Arbeitsunfélle;
einige Mitarbeitende geniessen bei deren Vorgesetz-
ten Sonderstellungen.

B Nicht alle Angestellten sind mit ihrer Arbeit gleich
ausgelastet; bei einzelnen Mitarbeitenden senkt sich
die Produktivitat; einige der Beschéaftigten weisen
permanent Uberstunden aus.

B Ein Angestellter im Team wurde beférdert und
nimmt seine neue Fihrungsfunktion nicht wahr; eine
Angestellte hat wahrend der Arbeit einen Kreislauf-
zusammenbruch; ein Mitarbeiter macht plétzlich auf
cool und klopft dauernd Spriiche.

B Bestimmte Themen sind tabu; die Verantwortungs-
bereiche der Angestellten scheinen unklar oder wech-
seln haufig, ein Team wirkt demotiviert; im Unterneh-
men gibt es eine steigende Personalfluktuation.

Hinter jeder dieser Auffalligkeiten kann ein sozialer
Problemherd lauern und ist méglicherweise der Be-
ginn eines sozialen Dramas, das bereits durch kleine
und gezielte Interventionen oder durch den Beizug
externer und vor allem unabhéngiger Hilfe verhindert
werden kann. Versuchen Sie aufgrund der Praxisbei-
spiele herauszufinden, welche Risikofaktoren hier zu
einer Krise fuhrten und welche Interventionsansétze
zu welchem Zeitpunkt eine Alternative hatte sein kon-
nen, damit das Schlimmste nicht eingetroffen ware:

B Praxisbeispiel 1: Ein langjahriger und fachkom-
petenter Mitarbeiter einer Druckerei (ibernimmt nach
einer Firmenrestrukturierung neu eine Teamleitung.
Nach drei Monaten hat sich die Stimmung in diesem
Team massiv verschlechtert und der beférderte Mit-
arbeiter ist sehr gereizt und pflegt einen aggressiven
Umgang mit seinen ehemaligen Arbeitskolleglnnen.
Diese fangen an zu rebellieren und entwickeln eine
Eigendynamik in der Gruppe. In einem anderen Zu-
sammenhang erfahrt der Chef in einem zufélligen Ge-



UNTERNEHMERINNEN UND FUHRUNGSKRAFTE

SOLLTEN NICHT AM FALSCHEN ORT SPAREN

sprach mit einer Angestellten, dass der neue Team-
leiter ein volliges Terminchaos habe und die laufen-
den Intrigen fast nicht zum aushalten seien. Der Chef
bestellt jetzt den durch ihn beférderten Vorgesetzten
zu sich. Da er sich durch die freundschaftliche Ver-
bindung plétzlich wahrend des Gesprachs nicht mehr
in der Lage fuhlt, den Teamleiter sachlich mit den Vor-
kommnissen direkt zu konfrontieren und gezielte
Massnahmen einzuleiten, reduziert sich die Unter-
haltung auf die Frage, wie es denn bei der Arbeit so
lauft. Rund einen Monat spéater kiindigen zwei erfah-
rene Mitarbeitende dieses Team.

B Praxisbeispiel 2: In einem Industriebetrieb kiin-
digt der Firmenchef aufgrund der Auftragslage und
der gefahrdeten Liquiditat drei Mitarbeitende. Es trifft
die langjahrige Angestellte der Administration und
zwei ebenfalls seit Jahren mit dem Unternehmen ver-
bundene Facharbeiter. Die administrativen Angele-
genheiten gedenkt der Unternehmer kinftig selber
erledigen zu kénnen und bei den zwei dlteren Mitar-
beitenden kann er kurzfristig grossere finanzielle Ein-
sparungen verbuchen. Der Chef ist aber den admini-
strativen Belangen nicht gewachsen und seine Front-
arbeit leidet darunter. Hinzu kommt, dass es durch
das verloren gegangene Know-how der entlassenen
Handwerker zu Verzégerungen in der Auftragsausfi-
hung kommt und die verbleibenden Mitarbeiter das
Auftragsvolumen nicht mehr bewaltigen kénnen.

NICHT AM FALSCHEN PLATZ SPAREN

Was kénnen Firmencheflnnen konkret dazu beitragen,
dass soziale/personelle Risiken minimiert werden und
der Betrieb dadurch vor dem ultimativen ,Supergau®
verschont bleibt? Wie gelingt es Unternehmerlinnen
und Fihrungskréaften, ein Gespur fir soziale Risiken
und Krisen zu entwickeln? Und wie kdnnen personel-
le Risikoherde Gberhaupt frithzeitig identifiziert und
erfolgreich bewéltigt werden? Setzen Sie auf ,,Return
on Investment!” Unternehmerinnen und Fihrungs-
krafte sollten nicht am falschen Ort sparen sondern
als Zeichen von Filhrungskompetenz friihzeitig einen
externen professionellen Support beanspruchen und
diesen auch ihren Mitarbeitenden zugéanglich machen.
Dadurch bleibt der Begriff der ,sozialen Verantwor-
tung” nicht nur ein Lippenbekenntnis und betriebli-

che Folgekosten kénnen durch gezielte Investitionen
zudem massiv reduziert werden. Gleichzeitig kommen
Arbeitgeberlnnen durch gelebte ,Social Responsibi-
lity“ auch Ihrer Fursorgepflicht nach, erhéhen die Lei-
stungsbereitschaft und die Motivation Ihrer Mitarbei-
tenden und tragen wesentlich dazu bei, dem Be-
triebsklima Sorge zu tragen.

ABC des sozialen Risiko- und Krisenmanagements:
M Trainieren Sie Ihr Risikobewusstsein und orten Sie
in lhrem Unternehmen potenzielle Risiken: Mit wel-
chen Risiken und Krisen muss in dem Unternehmen
gerechnet werden? Wie kdnnen unerwiinschte Perso-
nalereignisse erkannt und soziale Risiken bewaltigt
beziehungsweise minimiert werden? Verfligen die Mit-
arbeitenden aller Funktions- und Hierarchiestufen
liber eine kompetente, unabhangige, externe Ver-
trauens- und Fachperson, an die sie sich ,in einer Not-
lage” wenden kénnen?

B Nehmen Sie unternehmensspezifische und perso-
nelle Risiken ernst: Welche Risiken sind ernst zu neh-
men? Wie wahrscheinlich ist es, dass ein bestimmtes
soziales beziehungsweise personelles Risiko eintritt,
und wie ist der mutmassliche Schaden und dessen
Tragweite einzuschatzen?

B |dentifizieren und bewaltigen Sie soziale/personel-
le Risikoherde: Sind Unternehmensleitung und Vor-
gesetzte in der Lage, einzelne oder kumulierte Risi-
ken frithzeitig zu erkennen, zu bewerten und zu tber-
wachen, damit bei Bedarf gezielt und professionell
interveniert werden kann? Wissen die Entschei-
dungstragerinnen, dass ein effizientes und erfolgrei-
ches Krisen- und Risikomanagement keinen grossen
blrokratischen Aufwand bedeuten muss?

B Machen Sie als Unternehmerln alle Mitarbeitenden
zu Beteiligten: Sind die Mitarbeitenden lber Eventu-
alrisiken informiert? Wissen die Angestellten, wie im
Fall einer Krise oder eines georteten sozialen/perso-
nellen Risikos vorzugehen ist? Welche Betriebs- und
Fihrungskultur hat das Unternehmen? Wie und was
wird in einer Krise kommuniziert und wer ist dafur ver-
antwortlich? Wie erfolgreich wird mit sozialen/perso-
nellen Risiken und Krisen umgegangen und wie wird
die Wirksamkeit der Interventionen gemessen? Werden
externe und unabhéngige Fachpersonen flr gezielte
Coachings oder persdnliche Beratungen konsultiert.
Wer hat Zugang zu diesen Angeboten?
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