aktuell

In der Presse kann man in regelméa-
Bigen Abstdnden unterschiedliche
Studien iiber die Stimmung in der
Belegschaft der bundesdeutschen
Unternehmen lesen. In einem stim-
men die Aussagen (iber frustrierte,
schlecht motivierte und somit leis-
tungsschwache Mitarbeiter (iberein:
Ungefahr jeder sechste deutsche
Berufstatige hat emotional gekiin-
digt und mit seinem Arbeitgeber
abgeschlossen. Die Folgen sind
schlechte Leistung, fast doppelt so
viele Fehltage als bei gut motivier-
ten Mitarbeitern und vor allem die
schlechte Stimmung, die sie Kollegen
entgegenbringen. Ganz zu schweigen
von dem negativen Bild, das sie nach
auBen lber ihren Arbeitgeber verbrei-
ten. Was ist also zu tun?

Konflikte sollten konsequent
ausgetragen werden

Zundchst sind in einer solchen Situ-
ation die Fiihrungskréfte gefordert,
sich mit der Einstellung zur Arbeit
und der besonderen Situation der
vermeintlichen Lowperformer zu be-
schaftigen. ,Beschéftigen” heiBt: sich
Zeit nehmen, hinschauen und nicht
wegschauen und Konflikie konse-
quent austragen. Vielen féllt hierbei
zuerst der Weg (iber eine (verhal-
tensbedingte) Kiindigung ein — oft
ein langer und miihsamer Weg. Der
Mitarbeiter muss meist mehrfach ab-
gemahnt werden, die einzelnen ,Ver-
gehen“ miissen genauestens doku-
mentiert und dargelegt werden und
am Ende steht man vor Gericht mit
ginem ungewissen Ausgang. Eine an-
dere haufig praktizierte Strategie ist
es, dass dieser Mitarbeiter gemobbt
und miirbe gemacht wird, in der Hoff-
nung, der Problemfall kiindige irgend-
wann von selbst. Bei beiden Wegen
ist der Erfolg fraglich. Mit Sicherheit
aber leidet das Image der Fiihrungs-
kraft und des Unternehmens. Auch
das Klima in der Belegschaft, die das
siraurige Spiel“ mitbekommt, leidet
enorm.

Ein anderer imagefordernder Weg
zur Reduzierung der Anzahl von Mit-
arbeitern mit Leistungsdefiziten ist zu

versuchen, diese Mitarbeiter wieder
leistungsbereiter und leistungsfahiger
zu machen. Dies erfordert im ersten
Schritt  Ursachenforschung: Liegt
es am Mitarbeiter selbst, an seiner

physischen Leistungsfahigkeit? Sind
es psychische Ursachen? Ist es eine
temporére oder eine dauerhafte Kri-
se? Liegt es an der Fiihrungskraft,
den Kollegen, der Aufgabe oder dem
Unternehmen? Fragen, die in meist
langen Gespréchen zu Kklaren sind.

Gelingt das der Flihrungskraft nicht
oder ist sie dazu nicht in der Lage,
sind interne oder externe Coaches
gefordert, Ursachen zu erforschen
sowie Losungen und Alternativen zu
erarbeiten. Dabei féllt es externen
Beratern meist leichter neue Wege
zu finden, weil sie oft groBere Akzep-
tanz als ein interner Ansprechpartner
finden und weil sie mit einem ande-
ren Blick auf die jeweilige Situation
schauen konnen. Der Fokus geht
dabei in zwei Richtungen: Zum einen
auf neue Wege im Unternehmen mit
neuen Aufgaben, neuen Vorgesetzten
und neuen Kollegen, zum anderen
nach auBen, wenn es sich abzeich-
net, dass es — aus welchen Griinden
auch immer — intern keinen gang-
baren Weg gibt.

Beim Blick nach drauBen geht es
im ersten Ansatz darum, dem Mit-
arbeiter wieder Vertrauen in die
eigene Leistungsfahigkeit zu geben.
Er soll Mut finden, die vermeintliche
Komfortzone zu verlassen und den
Schritt ins Unbekannte iiberhaupt in
Erwégung zu ziehen. Das kann ein
langwieriger Prozess sein, ist aber
erfahrungsgeméaB bei etwa einem
guten Drittel der bisherigen Félle von
Erfolg gekront. Konkret bedeutet es,
dass der Mitarbeiter noch wahrend er

ungekiindigt beschaftigt ist, im Rah-
men eines begleitenden Coachings
sich nach auBen orientiert, eventuell
erste Bewerbungen schreibt und - im
besten Fall - sogar ein neues Joban-
gebot erhdlt. In diesem Fall geht es im
zweiten Schritt nur noch darum, mit
dem bisherigen Unternehmen (iber ei-
nen moglichen finanziellen Ausgleich,
(iber Austrittstermin und Zeugnis zu
verhandeln.

In den meisten anderen Féllen, die
zu einer Trennung fiihren, verlassen
die Mitarbeiter das bisherige Unter-
nehmen ohne neuen Job, jedoch mit
der Erkenntnis, dass sie im bisherigen
Unternehmen nicht mehr gliicklich
werden. Sie begreifen, dass sie stan-
digem Arger und immer dem Damok-
lesschwert einer spateren Kiindigung
ausgesetzt wéren — dann eventuell in
einer gesamtwirtschaftlich schwieri-
geren Situation und gestiegenem Le-
bensalter. Ein selbstbestimmter und
zeitnaher Austritt hat somit auch aus
der Sicht des Mitarbeiters gewisse
Vorteile. In diesen Féllen erweist es
sich als zweckméBig und zielfor-
dernd, wenn das Unternehmen dem
Mitarbeiter flir einige Monate oder
unbefristet eine begleitende Place-
mentberatung zugesteht.

Wertschatzender Umgang
steigert das Image

Zusammenfassend gibt es also
viele gute Griinde, sich mit schwie-
rigen Mitarbeitern intensiver zu be-
schéftigen. Das oben beschriebene
Vorgehen ist aus meiner Sicht der
Konigsweg, der im Unternehmen
als Teil einer wertschitzenden und
langfristigen Personalpolitik etabliert
werden kénnte. Gerade im Hinblick
auf die weiter zunehmende Anpas-
sungsnotwendigkeit der Unternehmen
an die Herausforderungen der Méark-
te, die erhdhte Transparenz interner
Prozesse iiber soziale Medien und
die damit steigenden Anforderungen
an das Employer Branding sowie die
Notwendigkeit, die eigenen Mitarbei-
ter gut motiviert zu halten, bekommt
die faire Trennung von Mitarbeitern
einen immer hoheren Stellenwert.



