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» 1 RAU,
SCHAU,
WEM*

Firmenkaufe sind heikel. Aus
Wettbewerbern sollen Partner
werden, fast immer gibt

ein Unternehmen dabei seine
ldentitat auf. Auch als der
Konsumguterhersteller Unilever
ankundigte, die Korperpflege-
sparte seines US-Konkurrenten
Sara Lee kaufen zu wollen,
hatte viel schiefgehen kdonnen.
Dass es anders kam, hangt vor
allem mit der Offenheit

der Beteiligten zusammen.

Ein Stimmungsbild.

VON GESINE BRAUN

lassen —vor allem, wenn das Gegentiber einen Kopf grolSer
ist und die Klassenlehrerin gerade nicht zuschaut.

Was [ur Grundschiler zum Basiswissen gehort, scheint sich in der
Wirtschaft nur langsam durchzusetzen. Anders lasst sich zumindest
schwer erklaren, warum das Hohelied der Kommunikation und
Kooperation zwar oft gesungen, aber offenbar selten umgesetzt wird.
Beispiel Firmentbernahmen: Im vergangenen Jahr gaben Wirtschalts-
lenker fur derartige Transaktionen Billionen aus — trotz einer erschit-
ternd niedrigen Erfolgsquote. Studien gehen davon aus, dass bis zu
70 Prozent aller Fusionen und Ubernahmen keine positive Auswir-
kung haben, schlimmer noch: Oftmals binden sie so viel Aulmerk-
samkeit und Kapital, dass das Kerngeschift der Unternehmen leidet.
Harvard-Business-School-Professor Clayton Christensen nennt sogar
eine Misserfolgsquote von 90 Prozent als Erfahrungswert.

Auch fir den Konsumgiterhersteller Unilever war es ein Wagnis,
als er im September 2009 offiziell verkiindete, die Korperpflegesparte
seines US-amerikanischen Konkurrenten Sara Lee fir rund 1,3 Mil-
liarden Dollar kaufen zu wollen. 15 Monate dauerte es, his alle juris-
tischen Spitzfindigkeiten bewaltigt waren und der Kaufvertrag un-
terschrieben werden konnte. Rein formal mussten sich die beiden
Unternchmen zwischen Angebot und Vertragsunterschrilt wie zwei
Konkurrenten behandeln — obwohl im Hintergrund bereits die Inte-
gration des einen Unternehmens in das andere vorbereitet wurde. Vor
allem far die zum Verkauf stehende Seite war die Zeit der Warterei und
Ungewissheit zermurbend.

Heute, wenige Monate nachdem die Transferphase, dic aul die Ver-
tragsunterzeichnung folgte, abgeschlossen ist, ist es sicherlich noch
zu frih, ein endgiltiges Restumee zu ziehen. Weltweit waren mehr als
1800 Sara-Lee-Mitarbeiter von dem Verkauf betroffen. Fiur den
deutschen Markt, der zum Verkaufszeitpunkt rund 70 Millionen Euro
Umsatz machte, waren 58 Sara-Lee-Kollegen verantwortlich. 24 von
ihnen haben ihren Arbeitsort von Kéln nach Hamburg in die Unilever-
Zentrale verlegt. Funf weitere Kollegen unterstiitzen Unilever zumin-
dest noch fir einen begrenzten Zeitraum, alle weiteren Stellen wurden
sozialvertraglich abgebaut.

Doch selbst wenn Unilever-Betriebsrat Jirgen Lowel von ,Ruhe und
Frieden® spricht und sein Sara-Lee-Kollege Manlred Baden anerken-
nend sagt, man sei einander die ganze Zeit aber respekivoll und mit
viel Vertrauen begegnet, stellen sich Fragen: Wie haben die Betroffe-
nen die Ubernahme erlebt? Und was witrden sie beim nichsten Mal
anders machen? Was hat den Prozess erleichtert, was erschwert?
Sechs Mitarbeiter schildern im Folgenden ihre Sicht der Dinge:

ine der Grundregeln vom Pausenhof lautet wie folgt: Wenn
es hart auf hart kommt, ist es in der Regel ratsamer, sich zu
verbiinden, anstatt es auf einen Kampl ankommen zu
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ROBBERT DE VREEDE, Unilever Marketing
Director Home and Personal Care
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ie Situation war im Grunde bizarr: Als wir am

Morgen des 6. Dezember 2010 in Koln bei Sara

Lee aufschlugen, hiefs es zwar, dass die Freigabe
des Europaischen Kartellamts jede Minute kommen
miisse, aber bis es so weit war, konnte der Kaufvertrag
nicht unterschrichen werden. Mir war es trotzdem
ungeheuer wichtig, dass wir als Team den Termin wahr-
nahmen. Die Kollegen hatten lang genug in der Luft ge-
hangen, aulerdem standen dic Feiertage vor der T,

Ich wollte einfach nicht, dass der Eindruck entstand,
dies wire fir uns keine wichtige Sache, so in der Art:
.Die Klitsche in Koln verleiben wir uns nebenbei mal
ein®. Das ware vollig falsch gewesen. Deshalb war auch
Harry Brouwer anwesend, der Vorstandschel von Uni-
lever DACH (Dach steht fiir Dewtschland, Osterreich
und die Schweiz, also die deutschsprachige Depen-
dance des Konzerns — Anm. d. Red.).

Es ist doch so: Wirtschaft ist nichts Abstraktes, und
bei einer Firmeniibernahme wird nicht nur das Logo
ausgetauscht, sondern es geht darum, zwei einzigartige
Unternehmenskulturen und Zielvorstellungen mitein-
ander zu vereinen. Ohne gegenseitige Wertschiitzung
geht das nicht. Keiner ist gern Mitte] zum Zweck, auch
nicht die Mitarbeiter eines Unternehmens, das gerade
gekauft wird.

Ist doch logisch: Wenn mir jemand sagen wirde, dass
er meinen geliebten Oldtimer kaufen will, nur um
anschliefSend die Titrgrifle an seine Riesenlimousine zu
montieren und den Rest zu verschrotten, warde ich
ihm den Wagen auch nicht gern abtreten. Lieber sucht
man einen Kaufer, mit dem man die eigene Leiden-
schalt teilt.

Harry Brouwer hat damals in Koln cine schr person-
liche Rede gehalten. Es war ihm wichtig, dass die Sara-
Lee-Kollegen uns nicht fir arrogant hielien. 1ch erin-
nere mich noch genau an eine seiner Formulicrungen:
SWir missen von euch lernen.® Das war toll und
brachte es aul den Punki: Wir wollten diesen Bereich
von Sara Lee kaufen, weil wir die Kompetenz, den Wert
und die FErfahrung wertschitzten, nicht um ihn uns
sang- und klanglos einzuverleiben. Man darf ja nicht
vergessen, dass DuschDas aul dem Duschpflegemarkt
in Deutschland die unumstrittene Nummer eins ist —
das muss man erst einmal schaffen!

Natiirlich geht es bei einem Kauf um Zahlen. Aber man
darl nicht vergessen, wer dic Zahlen generiert: Men-
schen. Und die haben Vorurteile, Sympathien, Bedarf-
nisse, Angste, Hoffnungen. Fur den ersten Kontakt ist
es deshalb unheimlich wichtig, sich Zeit [treinander zu
nchmen und anstelle von Plattitiden wirkliches Inter-
esse und ernst gemeinte Wertschatzung auszudricken.

Ich glaube, dieses Treffen war der Tag der Entschei-
dung. Alle Leute safSen da, die Arme verschrankt, und




dachten: \Was passiert jetzt? Wer sind die tberhaupt?
Und wohin geht die Reise?" Die Luft schwirrte fast, so
angespannt war die Situation. Kein Wunder: Es ging fur
viele der Anwesenden ja um ihre berufliche und per-
sonliche Heimat.

Wir haben uns von Anfang an daftr entschieden,
sehr offen und klar zu kommunizieren — auch wenn es
um schlechte Botschalten ging. Vielleicht war die Klar-
heit nicht immer positiv, aber sie war eindeutig. Damit
konnen Menschen viel besser umgehen als mit einer
permancnten Zitterpartic,

Deshalb haben wir etwa auch gleich gesagt, dass wir
den Bereich in Koln so nicht weiterftthren wollen. Das
war ein Fakt, der wehtat und verunsicherte. Aber wir
haben im selben Atemzug signalisiert, dass das nicht
von heute auf morgen passiert, dass wir mit jedem Ein-
zelnen nach Losungen suchen werden und dass wir die
Figenstindigkeit der Sara-Lee-Korperpflegeproduktie
trotzdem erhalten wollen.

Noch vor Weihnachten wurden unheimlich viele Ge-
spriche gefthrt, auch um aberhaupt herauszulinden,
was sich die neuen Kollegen wiitnschten: Wer von ithnen

.i]
18

konnte sich etwa einen Umzug nach Hamburg vorstel-
len? Wem war nach Verinderung? Was erholften sie
sich vom neuen Arbeitgeber?

Was mich wirklich beeindruckt hat, war die un-
heimlich starke Bindung der Sara-Lee-Kollegen an ihre
Marke. Da herrschte ein ausgepriagtes Verantwortungs-
gelthl, man konnote splren, wie sehr sie sich mit den
eigenen Marken und Werten verbunden fithlten: Einige
haben sich buchstiblich bis zur letzten Minute aui-
gerieben, damit die Ubergaben gut vonsiattengingen.
So etwas kann man Menschen nicht vorschreiben, das
machen siec nur, wenn sie sich fair behandelt fithlen.

s gab einige Mitarbeiter, die wir gern an uns gebun-
den hatten und trotzdem nicht tberzeugen konnten,
nach Hamburg zu zichen. Das habe ich bedauert. Eine
Marke lebt von den Menschen, die sie geschaffen ha-
ben. Us wire deshalb leichtsinnig, wenn man denken
wirde, dass man die Menschen dahinter einfach aus-
tauschen kann. Dass der Marktanteil von DuschDas
heute (diese Aussage bezicht sich aul das erste Quartal
2011 — Anm. d. Red.) auf einem Allzeithoch ist, freut
mich deshalb besonders.

Ubrigens: Gegen Mittag bei unserem ersten offiziel-
len Besuch in Koln wurde grines Licht gegeben, um

4 Uhr desselben Tages war der Kaul vollzogen.*

UNILEVER IM UBERBLICK

AUF EXPANSIONSKURS

Der britisch-niederl&ndische Konsumglter-
konzern zahlt zu den weltweit groften
Herstellern von Verbrauchsmitteln. Zum
Produktportfolio gehdren etwa Bertolli, Lipton,
Pfanni, Knorr, Du darfst, Domestos, Omo,
Dove, Rexona, Timotei und Axe. Unilever
beschéftigt in mehr als 100 Landern rund
167 000 Menschen, in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz sind es 7200.
Firmensitz der 2008 gebildeten Organisation
fur diese drei Lander (Unilever DACH) ist
Hamburg. Im ersten Halbjahr 2011 erwirtschaf-
tete das Unternehmen einen Nettogewinn

von 2,41 Milliarden Euro. Dies entsprach im
Jahresvergleich einer Zunahme von

9 Prozent. Die Erldse stiegen im selben
Zeitraum auf knapp 23 Milliarden Euro.

SARA LEE IM UBERBLICK

ZURUCK ZUM KERNGESCHAFT

Der US-amerikanische Konsumglterhersteller
Sara Lee mit Sitz in Downers Grove,

Illinois, befindet sich seit 2005 in einer Phase
der Umstrukturierung. Ziel der Umbau-
maRnahmen ist die Konzentration auf das
Lebensmittel- und Kaffeegeschaft. Weltweit
beschaftigt der Konzern, der friher mit
Wonderbra und NurDie auch im Textilgeschaft
tatig war, rund 20 000 Mitarbeiter. Hauptsitz
der deutschen Tochtergesellschaft ist Mainz.
Zu den in Deutschland bekanntesten Marken
von Sara Lee zahlen das Suungsmittel
Natreen und die Kaffeepads Senseo. Im
vergangenen Geschaftsjahr erwirtschaftete
die Sara Lee Corporation einen Umsatz von
10,7 Milliarden Dollar.
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TORSTEN JOHANN, chemaliger Vertriebsleiter
national bei Sara Lee Deutschland,

heute Projektmanager ad interim bei Unilever

atirlich gibt es angenehmere Dinge, als den

eigenen Unternehmenszweig zu veraufsern —

genauso wie die Hinreise in den Urlaub
schoner ist als die Rickfahrt. Aber wie sagt der Kol-
ner noch? Watt mutt, datt mutt. Auch auf die Gefahr
hin, dass das paradox klingt: Geholfen hat uns,
glaube ich, dass wir ein sehr eingespieltes Team wa-
ren. Mit den meisten Kollegen hatte ich schon jahre-
lang zusammengearbeitet, da kann man sich auch
in schwierigen Zeiten gut einschitzen — und gegen-
seitig unterstiitzen.

Trotzdem: Die Zeit zwischen Kaufangebot und
Vertragsunterzeichnung war schon zah. Manchmal
haben wir die Situation im Tagesgeschaft verdrangen
konnen, aber es schwebte eigentlich immer ein
Damokles-Schwert tiber uns. Die Ironie des Schick-
sals war dabei eigentlich, dass man sich an zuneh-
mendem geschiftlichen Erfolg im Team nur bedingt
erfreuen konnte, blickte man doch in eine ungewisse
personliche Zukunft.

Naturlich haben sich die Leute Sorgen gemacht,
vor allem die Alteren von uns. Ich bin stolz, dass sich
alle trotzdem bis zuletzt zusammengerissen haben:
Keiner hat sich zuriickgelehnt oder hat alles laufen
lassen — selbst als es nur noch darum ging, unseren
Bereich hier in Koln zu schlieffen und zu tibergeben.
Manchmal schwang etwas Wehmut mit, aber nie
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Missgunst oder Wut. Wenn du merkst, dass dein
Team nicht nachlasst, lisst du dich auch als Fith-
rungskraft nicht gehen.

Es ist keine einfache Aufgabe, die spezifische
Kultur eines Unternehmens oder einer Marke zu
transferieren. Das kann ich jetzt auch aus meiner
Projektmanagerrolle fur die Integration bei Unilever
sagen. Vor allem weil die Strategien von Unilever
und Sara Lee ja ziemlich unterschiedlich waren
beziehungsweise sind: Dem einen geht es um eine
moglichst breite professionelle Marktpenetration,
dem anderen eher um nachhaltige Qualitit und
Kundenbindung; das eine war cine kleine, cinge-
fleischte schlagkraftige Truppe, das andere ein riesi-
ges, hochkomplexes Tankschiff.

Mir hat gefallen, wie offen von Anfang an auch
uber diese Unterschiede kommuniziert wurde. Es
ging wirklich immer um die Sache, nie um Mandate
oder Platzgebaren. Positiv tberrascht war ich auch
von dem Pragmatismus, der bei vielen Themen an
den Tag gelegt wurde. Ich hatte schon Befurchtun-
gen, dass wir allein von den Datenanforderungen
iiberrollt werden, aber das hat sich in keiner Weise
bewahrheitet. Fur den Markenkern eines Unter-
nehmens ist ein intensiver und harmonischer Integ-
rationsprozess unerldsslich. Meiner Meinung nach
strahlt er letztlich auch auf die Glaubwurdigkeit
eines Produkts im Verkaufsregal ab.

Komisch, aber es ist tatsachlich so, dass die Uber-
gabe am Ende doch noch ein bisschen Spal$ macht.
Naturlich wickelt sich niemand gern selbst ab, aber
vielleicht ist es mit Marken manchmal wie mit Kin-
dern: Es gibt einen Punkt, an dem sie flugge werden.
Wenn man dann sicht, wie sie sich aufmachen,
erfillt einen das fast ein bisschen mit Stolz.*
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ar uns war die Phase zwischen Verkaufsange-

bot und spiterer Transferphase schon absolu-

ter High Noon. Kein Wunder: Fur die Kolle-
gen ging es ja um ihre Existenz. Natiirlich hatten alle
viel Beratungs- und Verhandlungsbedarf.

Belastend war vor allem die lange Phase des War-
tens. Das Kaulangebot von Unilever stand ja bereits
langer als ein Jahr, bis das Furopaische Kartellamt
grines Licht gab. In diesen Monaten haben wir unter
enormem Druck gestanden.

Doch nach diesen anfanglichen Startschwierig-
keiten ist der Verkaul aus unserer Sicht relativ gut
vonstattengegangen. Nattrlich mussten wir ein-
ander erst kennenlernen, aber am Ende klappte die
Kommunikation gut. Die grofSe Offenheit und Klar-
heit aul beiden Seiten hat vieles einfacher gemachr.
Naturlich gab es Falle, uber die wir intensiv verhan-
delt haben. Aber wenn jeder klar sagt, warum far thn
ctwas besonders wichtig ist, findet man eher zu ei-
nem Kompromiss. Man muss die Beweggriimnde eines
Menschen kennen. Dass die Vercinbarungen schr
Kklar definiert und auch so durchgesetzt und einge-
halten wurden, fand ich hilfreich.

Im Grunde ziehen doch alle Seiten, also die beiden
Geschifisleitungen, die Arbeitnehmervertreter und
die Personalverantwortlichen, an einem Strang: Je
weniger Nachteile [ar die einzelnen Beschaftigten
entstehen, desto weniger Reibung verursacht der
Betrichstihergang als Gesamtheit.

Gewnnscht hatte ich mir, dass der Verkaufl etwas
klarer und zeitlich abgegrenzier vonstattengegangen
wire. [ch weils, dass die beiden Unternehmen wenig
damit zu tun hatten. Aber vielleicht kann man das
ja mal der Politik sagen: Das Kartellrecht ist gut und
wichtig, aber dic permanenten Verzégerungen fith-
ren bei den betroffenen Mitarbeitern schon zu
grofSer Verunsicherung.

Wir als Betriebsrat haben uns bemitht, alle Optio-
nen sehr transparent darzustellen. Je frither ein So-

zialplan oder ein Interessensausgleich lestsieht, de-
sto besser. Das empfehle ich tbrigens auch fur dic
Abwicklungsphase: Es ist furchtbar, wenn dic einzel-
nen Mitarbeiter einer nach dem anderen ausschei-
den. Die Belegschaft muss das immer wieder auls
Neue auffangen. Da bin ich eher fir einen klaren
Schnitt. Fiir die Kollegen, die von Unilever umwor-
ben wurden, war das naturlich einfacher. Sie hatten

ja die Wahl. Far die war es einfach, bis zum Ende

motiviert zu bleiben.

Ohne Vertrauen geht bei einem Firmenkaul gar
nichts. Kennen Sie die alte Redensart , Trau, schau,
wem*? Das gilt insbesondere bei Akquisitionen. Mil
dem richtigen Partner geht das gut tiber die Bithne,
mit jemandem, der nur aul die Zahlen und nicht aul
die Menschen schaut, wird das der Horror.

Es ist wichtig, dass die Menschen nicht das Gelithl
bekommen, blofe Verfiigungsmasse zu sein. Ich
hoffe, das ist uns in diesem Fall gelungen, aber die
Antwort darauf konnen nur die Betroffenen geben.
Man konnte doch negative Einzelschicksale verhin-
dern, und auch die offene Kommunikation zwischen
beiden Parteien war sehr vorteilhaft, das muss man
wirklich sagen.”
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MANFRED BADEN, Betriehsratsvorsitzender
Sara Lee Household & Bodycare (H&BC)
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ANJA SPOHR, Beraterin und Human Resources
Director ad interim Sara Lee H&BC

ie Vorbereitungen fur die Veraufierung der

Marke DuschDas liefen schon recht lange,

als ich in die Organisation bei Sara Lee
eingebunden wurde. Es war offensichtlich, dass die
Mitarbeiter, die schon lange wussten, dass sie vom
Betrichstibergang betroffen sein wiirden, nervis wa-
ren. Hier war es wichtig, dass man schnell auf die
Signale aus der Belegschaft reagierte und auch pro-
aktiv kommunizierte, also nicht darauf wartete, dass
es Unruhe gab, sondern sich seitens der Geschafts-
leitung in regelmifligen Abstanden mit den Mit-
arbeitern traf.

Vor allem in der Anbahnungsphase gab es relativ
haufig Situationen, die in das alte Schema von ,Gut
gegen Bose* oder ,Grof§ frisst Klein“ abzugleiten
drohten. Man muss aufpassen, dass bei allen juristi-
schen Streitereien, die fir den Vertrag ohne Frage
ungemein wichtig sind, nicht die menschliche Kom-
ponente in Vergessenheit gerat.

Zwischenzeitlich lag etwa ein Schreiben auf dem
Tisch, das 60 Seiten umfasste und vermutlich un-
heimlich korrekt war — nur von keinem Menschen
gelesen, geschweige denn verstanden wiirde. Zum
Glick ist es uns dann gemeinsam mit den Unilever-
Kollegen gelungen, eine Art Ubersetzung firr alle be-
troffenen Kollegen zu erstellen.

Stolz macht mich, dass es zumindest fir den deut-
schen Standort von Sara Lee nicht zu arbeitsrecht-
lichen Auseinandersetzungen kam, das ist keines-
wegs selbstverstandlich. Das lag sicherlich auch an
der intensiven Zusammenarbeit mit den Betriebs-
raten, wir safden letztlich alle in einem Boot.

Was hitte man besser machen konnen? Obwohl
der Austausch zwischen den jeweiligen Unterneh-
menszentralen mit den deutschen Standorten struk-
turiert war, ware es hilfreich gewesen, diese von
vornherein mit mehr Entscheidungsgewalt zu ver-
schen. Ftwa einfach mal zu sagen Klart das unter-
einander, ihr wisst, worauf es ankommt und was das
Ziel ist’. In der Praxis ist man ohnehin oft gezwun-
gen, Entscheidungen schnell und autark zu treffen —
wenn man Prozesse nicht behindern will. Pragmatis-
mus ist nicht die schlechteste Eigenschaft.”
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nfangs waren wir in einer ziemlichen Patt-

Situation: Auf Unilever-Seite brauchten wir,

um die Integration der Mitarbeiter vorberei-
ten zu konnen, moglichst [rihzeitig und umfang:
reich Personaldaten. Man kann ja cinen Arbeits
vertrag nicht einfach auf einen neuen Arbeitgeber
umstellen: Es gibt unterschiedliche Gehaltsfrequen
zen, Bonussysteme, Abrechnungsmodalititen — all
das anzugleichen geht nicht von heute aul morgen,
fithrt aber fur die Betroffenen bei Verzogerungen
schnell zu Verunsicherung und Frustration.

Von Sara-Lee-Seite hield es zunichst, dass wir die
Daten nicht bekommen koénnten, weil der Kaul-
vertrag noch nicht unterschrichen war und das
Europaische Kartellamt dem Kaul noch nicht zuge-
stimmt hatte. Das stimmic ja aus Datenschutzgrim-
den und juristischer Sicht auch: Wenn die Europdi-
sche Kommission nicht zugestimmt hitte, hatten
wir alle Planungen einstellen und den Zustand vor
dem Kaufangebot wiederherstellen muassen, alle un-
sere Aktivititen mussten also reversibel sein.

Andererseits hatte aber auch die andere Seite, also
Sara Lee, ein Interesse, moglichst viele Informatio-
nen von Unilever zu bekommen, um ihre Mitarbei-
ter gut informieren zu konnen. Die Verunsicherung
dort war ja grof. Naturlich wollte man deshalb Hin-
tergrundwissen erhalten, damit die Kollegen sich
besser entscheiden konnten, ob sie zu Unilever
wechseln wollten oder nicht. Sie wollten etwa wis-
sen, wie die Inhalte der Betrichsvereinbarungen bei
Unilever im Detail aussehen.

In dieser Phase ging es dann wochenlang nicht vor
oder zuriick. Unsere Arbeitsrechisabteilung hat ge-
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SABINE CONOW, Beraterin und Projehi-
leiterin Human Resources Unilever DACH
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sagt, dass wir Sara Lee die Betrichsvereinbarungen
nicht geben wurden, solange sie uns die Mitarbeiter-
daten nicht gaben. Auf der Gegenseite hief es: Die
darft ihr noch gar nicht haben, aber wir haben ein
Recht daraul, die Betrichsvereinbarungen zu sehen,
damit wir unsere Mitarbeiter gut vorbereiten kon-
nen. Jeder beharrte aul der aus seiner Sicht recht-
mitligen Position. Diese Haltung hat die Personal-
integration zeitweise gelahmt.

Als die Situation lestgefahren schien, war es mir
wichtig, alle Beteiligten an einen Tisch zu bekom-
men. Fin erster Schritt war eine Telefonkonferenz.
leilgenommen haben die Personalverantwortliche
von Sara Lee, der Arbeitsrechtler von Unilever und
ich als Personalverantwortliche far dieses Projekt.
Vorher hatte ich jedoch auf dem kurzen Dienstweg
meine Kollegin bei Sara Lee angerufen. Manchmal
muss man einfach mal offen und frei miteinander
reden — ohne cinen Juristen an der Seite zu haben.

Am Ende war es eigentlich eine Frage des Wor-
dings: Wir haben gemeinsam tiberlegt, unsere indi-
viduellen Ansinnen nicht als Forderung, sondern als
Bitte zu formulieren — und plotzlich offneten sich
[tiren, die vorher verschlossen waren. So kamen wir
in diesem Gespriich etwa aul die Idee, alle betroffe-
nen Mitarbeiter von Sara Lee zu [ragen, ob sie auch
vor Unterzeichnung des Kzluf'\'crlrags bereit wiren,
uns ihre Daten zu geben. Endlich konnten wir
anfangen, die Daten zu integrieren. Alle, die nicht
cinverstanden waren, haben wir selbstverstandlich
anonymisiert eingeltgt.

Hitten wir aul unseren jeweiligen Positionen
beharrt, wiren wir nicht weitergekommen. Durch
unsere Offenheit haben wir eine Losung gefunden,
die far alle Beteiligten gut war; die die Mitarbeiter
schitzt und uns voranbringt und gleichzeitig das
Vertrauen zwischen den Beteiligten starkt.

Im Endeffekt lagen unsere Interessen ja auch gar
nicht so weit auseinander: Beiden Seiten war daran
gelegen, die Mitarbeiter moglichst vollstandig zu
informieren. Es war beiden Seiten wichtig, dass den
Mitarbeitern, sobald diese angefangen hatten, bei
uns zu arbeiten, ihr Gehalt pinkilich und korrekt
ausgezahlt wirde. Und daftr brauchten wir nun ein-
mal die Personaldaten.

Wenn man von der rechtlichen Position herunter-
kommt und stattdessen aul die Bedtrfnisse seines
Gegentibers schaut und autf diese eingeht, ist der
Weg {ur dic Zusammenarbeit in der Regel viel besser
gechnet.”

JORGEN LOWEL, Unilever-Betricbsrat,
Customer Development AufSendienst

Is bekannt gegeben wurde, dass Unilever die

Korperpflegesparte von Sara Lee kaufen

wollte, ist das von den Mitarbeitern daulSerst
positiv aufgenommen worden. Als das Européische
Kartellamt dann endlich grines Licht gab, hatten
etliche Kollegen — so zumindest mein Eindruck —
dann auf einmal doch auch ein wenig Muffensausen.
Kein Wunder: Mit einem Firmenkauf wachst ja im-
mer auch die interne Konkurrenz.

Die Sorge war nicht ganz unberechtigt: Als klar
war, wie viele Mitarbeiter von Sara Lee zu uns kom-
men witrden, standen natirlich einige Stellen bei uns
zur Disposition. Zum Gliick ist es uns in den Dis-
kussionen mit der Personalabteilung und der Ge-
schilfisleitung gelungen, Kundigungen zu verhindern,
es gab nur ein paar Fille von Vorpensionierungen.

Auch die zu Ubernehmenden waren verunsichert:
Die Sara-Lee-Mitarbeiter hatten Befiirchtungen, wie
sie hier bei uns aufgenommen wirden. Zum Glack
hat sich keine davon bewahrheitet. Ich habe bisher
den Eindruck, dass die Kollegen allesamt gut an-
gekommen sind.

Wir Betriebsrite waren in alle Planungen gut und
frithzeitig eingebunden und konnten far alle Betrof-
fenen gute Losungen finden.* v
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