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Quiet Quitting — Faulheit oder Revolution?
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Wie die Ara der Extrameile zu Ende geht und mit welchen Konsequenzen Arbeitgebende rech-
nen mussen

Die letzten Jahre haben nicht nur die Arbeitswelt verandert, sondern auch die Einstellung der
Mitarbeitenden zu Beruf und Arbeit. Viele Beschaftigte sind mit ihrer Situation nicht mehr zu-
frieden und suchen vermehrt ein Arbeitsumfeld, das ihnen mehr Sinn verleiht oder nicht mehr
so viel abverlangt. Lohneinbussen oder Risiken nehmen sie dabei bewusst in Kauf. Viele Un-
ternehmen verzeichnen seit der Pandemie einen hohen Anstieg von Selbstkiindigungen.
Gleichzeitig ist der Arbeitsmarkt in einzelnen Bereichen villig ausgetrocknet; qualifiziertes Per-
sonal ist, wenn tiberhaupt, oftmals nur zu exorbitanten Konditionen verfiigbar. Offentliche Ver-
waltungen ziehen hierbei im Wettbewerb mit der freien Markwirtschaft oftmals den Kirzeren,
denn die Lohnsysteme und -béander sind relativ starr, das Personalbudget vorgegeben und der
Gestaltungsspielraum klein.

Fur die ungekiindigten Kolleginnen und Kollegen bedeutet dies: Sie miussen die vakanten Stel-
len tempor&r kompensieren und ihren Beitrag zur Aufrechterhaltung des Betriebs leisten — dies
zumindest erwarten die Arbeitgebenden. Parolen wie «Wir missen jetzt zusammenhalten,
«Sobald wir Personal gefunden haben, wird sich die Situation entschéarfen», «Wir sind ein
Team» verlieren zunehmend an Wirkung. Mitarbeitende sind oftmals schlichtweg nicht mehr
bereit, zu kompensieren, Licken zu fillen oder die Extrameile fir den Arbeitgeber zu gehen.
Dabei verkiinden sie diese Haltung nicht mit Protest oder lautstarker Gegenwehr. Nein. Sie
andern im Stillen ihr Verhalten und achten penibel darauf, die Pflichten hinsichtlich ihrer Auf-
gabe und Soll-Arbeitszeit zu erflllen, aber nicht mehr. Diese Entwicklung hat einen Namen:
Quiet Quitting.

Im deutschsprachigen Raum kommt bei der Diskussion um diesen Begriff schnell der Ver-
gleich mit der «inneren Kiindigung» auf. Doch dieser Vergleich hinkt. Die innere Kiindigung ist
eine Resignation. Zwar ist auch sie eine Reaktion auf unbefriedigende Arbeitsbedingungen,
aber die innere Kindigung hat nichts mit einem verschobenen personlichen Fokus zu tun,
sondern mit dem verlorenen Willen, Gberhaupt Teil des Unternehmens zu sein. Mitarbeitende,
die innerlich gekiindigt haben, sind wenig motiviert und distanzieren sich zunehmend von Job,
Kollegen und Unternehmen. Anders beim Quiet Quitting: Die Mitarbeitenden sind grundsatz-
lich motiviert und identifizieren sich mit dem Unternehmen und der Aufgabe, jedoch nicht mehr
um jeden Preis.

Was bedeutet dies fur Arbeitgebende?

Die Auswirkungen von Quiet Quitting sind fatal und bringen Organisationen an ihre Grenzen.
Rechtlich kann eine Arbeitgeberin nur in Ausnahmeféllen die Leistung von Uberstunden ein-
fordern. Doch in der Praxis wird das Erbringen von Mehrarbeit oftmals nicht nur vorausgesetzt,
sondern die Betriebe und Organisationen sind auch darauf angewiesen. Was passiert nun,
wenn die Bereitschaft seitens der Mitarbeitenden nicht mehr vorhanden ist? Hier ein kleines
Rechenbeispiel:
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Eine Organisation mit zehn vollbeschéftigten Mitarbeitenden weist eine mogliche Produktivitat
von zehn Full Time Equivalent (FTE) aus. Leistet jeder Mitarbeitende nur 10% mehr, entspricht
dies einer zusatzlichen produktiven Vollzeitstelle. In der Praxis wird diese Extrameile der Mit-
arbeitenden als gegeben gesehen und fest in die betrieblichen Ablaufe eingeplant. Fallen
diese Leistungen respektive die Extrameile weg, fehlen der Organisation wichtige Ressourcen.
Kommt nun die eine oder andere Fluktuation hinzu, verscharft sich die Situation weiter.

Ahnlich sieht es auch im Projektmanagement aus. Hier ist man ohnehin auf eine hohe Flexibi-
litat der Projektmitglieder angewiesen, da Projekte bekanntlich volatil verlaufen und je nach
Phase unterschiedliche Ressourceneinsétze fordern. Sinkt die Bereitschaft der Mitarbeiten-
den, solche Projektspitzen aufzufangen, kann dies enorme Konsequenzen auf Fristen, Ter-
mine oder die Qualitat der Lieferergebnisse mit sich bringen.

Sie sind Arbeitgeber, Arbeitgeberin und aktuell mit dieser Situation konfrontiert? Was
kdnnen Sie tun?

Auch wenn die Antwort etwas erntchternd klingt: Es gibt wenig Mdglichkeiten. Mitarbeitende
konnen und sollten nicht gezwungen werden, die Extrameile zu gehen. Im Grunde erfullen sie
namlich ihre Arbeitnehmerpflichten, indem sie die Arbeiten gemass Arbeitsvereinbarung und
Stellenprofil leisten. Folglich muss der Personal- und Stellenbedarf auf Basis der Soll-Arbeits-
zeiten kalkuliert werden und die Mehrarbeit der bestehenden Belegschaft unberticksichtigt
bleiben oder aber es werden neue Ressourcen generiert. Da jedoch zusatzliche Stellen nicht
immer einfach zu realisieren sind, sollte der Fokus auf den Handlungsmdglichkeiten und Stell-
schrauben in der Organisation, auf den Prozessen und dem Einsatz von IT-Tools liegen. Be-
achten Sie dabei folgenden 10-Punkte-Plan:

1. Uberprifen Sie die Aufgaben und Leistungen: Miissen alle Aufgaben wirklich in der
bisherigen Intensitat ausgefiihrt werden? Gibt es Aufgaben, die sich an externe Dienst-
leister auslagern lassen?

2. Optimieren Sie lhre Prozesse: Kdénnen Prozesse schlanker und effizienter gestaltet
werden? Lassen sich bestehende oder neue IT-Systeme zu einer Vereinfachung oder
Automatisierung der Prozesse weiterentwickeln?

3. Fordern Sie das «End-to-End-Denken» von Prozessen; nur wenn lhre Mitarbeitenden
wissen, welche Prozesse und Arbeitsschritte vor- und nachgelagert erfolgen, kénnen
sie sich mit der Arbeit identifizieren.

4. Uberprifen Sie die Strukturen in lhrer Organisation und definieren Sie fiir wichtige
Schlisselfunktionen echte Stellvertretungen.

5. Fordern Sie die Teamarbeit und cross-funktionale Strukturen. Damit verteilt sich das
Wissen in lhrer Organisation automatisch auf mehrere Personen und auch die Zusam-
menarbeit wird verbessert.

6. Entwickeln Sie lhre Fuhrungspersonen. Wertschatzung, Raum fir eigenverantwortli-
ches Arbeiten und eine gute Balance aus Kontrolle und Unterstiitzung sind wichtige
Erfolgsfaktoren fur positive Fihrung.

7. Uberprifen Sie den tatsachlichen Stellen- und Personalbedarf. Stehen Mitarbeitende
permanent unter grosser Belastung oder Leistungsdruck, verlassen sie mittelfristig lhre
Organisation.
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8. Schaffen Sie Raum fiir den informellen Austausch und betriebsinterne Aktivitaten. Mit-
arbeitende nutzen solche Kanale gerne fiir die Kommunikation untereinander.

9. Uberprifen Sie Ihre Informatik und die Moglichkeiten, Software und Tools zur Unter-
stltzung der Effektivitat und Effizienz zu etablieren.

10. Belohnen Sie tberdurchschnittlichen Einsatz von Mitarbeitenden. Dies kann monetar
erfolgen, aber auch durch eine wertschatzende Kommunikation und die berufliche For-
derung des oder der Mitarbeitenden.

Die veranderten Werte und Einstellungen von Mitarbeitenden sind kein Trend oder ein kurz-
fristiges Phdnomen. Es handelt sich um eine gesellschaftliche Entwicklung, die es zu akzep-
tieren qilt, und die bei der unternehmerischen und organisatorischen Planung bedacht und
bertcksichtigt werden muss.

Sie wissen nicht, wo anfangen? Wir zeigen es lhnen gerne.



