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Low Performance: Was tun?

MalRnahmen bei Low Performance

Wenn ein Mitarbeiter nicht die Leistung erbringt,
die von ihm erwartet wird, sitzt man als
Vorgesetzter in der Zwickmuhle: Einerseits ist man
gegenuber der Geschaftsleitung fur den Erfolg des
Teams verantwortlich, andererseits muss man sich
gegentber dem Low Performer angemessen
verhalten.

Was ist Low Performance?

Die Definitionen von Low Performance und Normalleistung sind juristisch nicht klar umrissen.
Sowohl die bemangelte Minderleistung als auch die Leistung vergleichbarerer Arbeitnehmer
sollten daher sorgfaltig dokumentiert werden.

Selbst wenn vergleichbare Leistungen dokumentiert zur Verfigung stehen, entscheiden
Arbeitsrichter fir gewohnlich in Anlehnung an zwei wegweisende Entscheidungen des
Bundesarbeitsgerichts (2 AZR 536/06 und das damit verkniipfte 2 ARZ 752/06). Demnach hat
ein Arbeitnehmer die ihm vom Arbeitgeber tbertragenen Aufgaben entsprechend seiner
personlichen Leistungsfahigkeit auszufuhren.

Faulheit auf Kosten anderer vermeiden

Diese Leistungsfahigkeit muss jedoch nicht unbedingt dem Durchschnitt entsprechen, da in
einer Vergleichsgruppe immer ein Arbeitnehmer das "Schlusslicht" bilde. Mussen
Fuhrungskrafte also Minderleistungen von Low Performern tolerieren?

Das kann und soll nicht die L6sung sein. Eine Fiuhrungskraft darf nicht dulden, dass sich
einzelne Mitarbeiter auf Kosten anderer ausruhen. Dies fihrt langfristig zu Unmut im Team und
untergrabt die Motivation der anderen Mitarbeiter.

Kindigung ist die letzte Option

Wer einem Minderleister sofort kiindigt, lauft schnell Gefahr, verklagt zu werden. Vor einer
Kindigung sollte daher unbedingt Uberprift werden, ob alle mildernden Mittel ausgeschopft
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wurden, die zu einer Verbesserung der Leistung hatten fihren kbnnen. Zudem sollte man
jedem Fall zunachst eine Abmahnung aussprechen, die auch in manchen Fallen als ein solches
milderndes Mittel anerkannt werden.

Zeigt der Low Performer keinerlei Verbesserungsbereitschaft, bleibt als letzte Konsequenz nur,
sich von ihm zu trennen. Dabei sollte man genau abwagen, ob eine verhaltensbedingte
Kindigung wegen Minderleistung ausreicht, oder ob zusatzlich auch eine personenbedingte
Kindigung ausgesprochen werden kann.

Besser ist es, durch eine Analyse der Situation, ein offenes Gesprach mit dem betreffenden
Low Performer und durch konsequentes Handeln eine fir alle gewinnbringendere Lésung zu
erreichen.

Ursachen der Low Performance suchen

Die Aufgabe einer verantwortungsbewussten Fuhrungskratft ist es, die Ursachen fur die
Leistungsschwache des Low Performers zu finden. In einem klarenden Gespréch kann diese
herausfinden, ob Grunde fur die Minderleistung tatsachlich vorliegen oder ob sich der
Mitarbeiter mit vorgeschobenen Begriindungen herauszureden versucht.

Ein solches Gesprach mit dem Low Performer ist der beste Weg, auf verschiedenen Ebenen
nach den Ursachen fur die Minderleistung innerhalb und aul3erhalb der Person des Mitarbeiters
zu suchen. Sind diese gefunden, kann man gemeinsam Losungswege erarbeiten.

Zeigt der leistungsschwache Mitarbeiter im Gespréach die Bereitschaft, an der Verbesserung
seiner Performance mitzuwirken, ist die Fuhrungskraft gefordert, zusammen mit diesem nach
geeigneten Mdglichkeiten zur Leistungsverbesserung zu suchen.

Fuhrungskrafte gefordert

In einigen Féllen ist es mdglich, dass personenexterne Bedingungen dazu fiihren, dass ein
einzelner Mitarbeiter nicht die von ihm erwartete Performance zeigen kann. Mobbing seitens der
Kollegen kann eine mogliche Ursache sein.

In einem solchen Fall muss der Vorgesetzte sofort eingreifen. Lasst sich die Situation nicht
durch teambildende Mal3nahmen verbessern, bleibt haufig als letzte Konsequenz nur, den
Mitarbeiter in ein anderes Arbeitsumfeld zu versetzen, wo er seine Leistung ohne Beeinflussung
durch Mobbing steigern kann.

Leistungssteigerung durch Personalentwicklung

Wenn der Low Performer aufgrund fehlender Sachkenntnis Leistungen unterhalb des
erforderlichen Niveaus erbringt, sollte man einen anderen Weg wahlen. In diesem Fall kann der
Mitarbeiter durch SchulungsmalZnahmen die fehlenden Kenntnisse erwerben.

Auch durch Training on the Job kdnnen sich leistungsschwachere Arbeitnehmer die ihnen
bisher fehlenden Fahigkeiten aneignen. Dies fuhrt nicht nur zu mehr Selbstsicherheit und
Anerkennung, sondern auch steigert auch die Performance.
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Klartext reden — Signale setzen

Im Gesprach mit dem Low Performer sollte man klare Ziele und Zwischenziele zur
Leistungsverbesserung definieren. Das Erreichen dieser Meilensteine sollten Fuhrungskrafte in
zuvor festgelegten Zeitabstanden tberprifen.

Low Performer, die ihre Leistung Uber einen langeren Zeitraum nicht deutlich verbessern
kénnen, missen sich bewusst dartber sein, mit welchen langfristigen Konsequenzen sie zu
rechnen haben. Je nach Ursache der Leistungsschwéache und Engagement des Low
Performers bietet sich die Versetzung an einen dem Leistungsstand des betreffenden
Mitarbeiters besser entsprechenden Arbeitsplatz an.

Low Performance bei ehemaligen Leistungstragern

Zeigt ein zuvor besonders leistungsfahiger Mitarbeiter Leistungseinbriiche, so ist der
Vorgesetzte gefordert, in besonderer Weise seiner Fuhrungsverantwortung nachzukommen.
Auch in einem solchen Fall l&sst sich am besten im vertraulichen Gesprach mit dem Mitarbeiter
nach Griunden fir den Leistungsabfall suchen und Gber Losungswege sprechen.

In diesem Fall geht es einerseits darum, der sozialen Verantwortung des Unternehmens
nachzukommen und dem Mitarbeiter Unterstiitzung anzubieten, beispielsweise indem man ihm
ein Coaching anbietet, wenn er vom Burnout bedroht ist. Durch eine solche Unterstutzung
dieses Mitarbeiters bleibt dem Unternehmen langfristig ein Leistungstrager erhalten — eine in
Zeiten des Fachkraftemangels wichtige Investition in die Zukunft.
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