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Vorwort

Wolf Hunold und Dr. Frank Wetzling gestalteten seit 2005 gemeinsam
die ersten drei Auflagen des Buchsin der Betriebs-Berater Schriftenreihe
(Vorauflagen). Es war eine Freude, mit Herrn Hunold Uber jeweilige
Schwerpunkte und Aktualisierungen zu sprechen, ebenso Uber die ein-
schlégige Rechtsprechung. Die Vorstellungen und Empfehlungen von
Herrn Hunold und Herrn Wetzling deckten sich nicht in jedem Punkt mit
dem Mainstream der Rechtsprechung. Es war die Absicht, einen fir die
Praxis brauchbaren Leitfaden zum Thema zu erstellen. Auch Herr Hunold
fand immer wieder Gelegenheit, den Inhalt des Buchs mit einer Reihe von
Richtern, ua des Bundesarbeitsgerichts, und Rechtswissenschaftlern zu
diskutieren. Das kam dem Buch zugute. L eider konnte Herr Hunold krank-
heitsbedingt an der aktuellen Auflage nicht mehr mitwirken. Dies bedau-
ern wir auBerordentlich.

Maren Habel Ubernahm die von Herrn Hunold bearbeiteten Kapitel.
Beide Unterzeichner arbeiten als Fachanwélte fir Arbeitsrecht seit 2005
zusammen. Die Unterzeichner beschlossen, die neue Ausgabe Herrn Hu-
nold zu widmen, in der Hoffnhung, dass wir auch seine Gedanken in pas-
sender Weise fortschreiben und esihm weiterhin gut geht. Wir erlebtenihn
noch vor wenigen Monaten als fachlich ausgezeichneten Kollegen und le-
bensfrohen Menschen.

Das noch mit Herrn Hunold abgestimmte Vorwort zur Vorauflage fligen
wir bel.

Bel jeweils-einem Kapitel- banden die Unterzeichner Oliver-Land,
Rechtsanwalt in unserer Kanzlei, und Volkmar Schroder, ehemaliger
Rechtsanwalt in unserer Kanzlei, mit ein.

Die Zielsetzung des Buchs ist es weiterhin, den Leser moglichst umfas-
send und beispielgestiitzt Uber die Problemlage ,,Umgang mit dem Low
Performer” zu unterrichten. Haufig ist es der Impuls des Arbeitgebers, sich
so schnell wie moglich von einem solchen Mitarbeiter , zu befreien”. Dabel
unterlaufen immer wieder erhebliche Fehler in der Einschétzung und Aus-
lassungen in der Vorgehensweise, Uber die das Buch berichtet. Siesind, wie
aufgezeigt wird, im Wege einer bestimmten Schrittabfolge vermeidbar. Es
werden zudem Wege vorgestellt, wie Gesprache mit dem (angeblichen)
Low Performer sachgerecht und zielorientiert geftihrt werden kdnnen.

Es igt richtig, dass insbesondere die Kiindigung eines Low Performers
komplex ist und rechtlich hohe Hirden hat. Das kann und darf jedoch nach
unserem Verstandnis grundsétzlich nicht dazu fihren, die Trennung des
Mitarbeiters aus der seine Fahigkeiten ggf. dauerhaft Uberfordernden Funk-
tion zu unterlassen beziehungswei se unverhaltnisméldig aufzuschieben.

Die meisten Low Performer sind — entgegen verbreiteter Ansicht —
keine , Faulenzer* oder an ihrer Aufgabe Desinteressierte. Ganz im Ge-
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\orwort

genteil. Sie suchen meist mit groRRer Anstrengung, aus ihrer fachlichen
oder personlichen Unzulénglichkeit heraus zu gelangen. Das sind jedoch
nicht selten frustrierend vergebliche Bemihungen. Die wirkliche Ursache
ist idR mangel haftes — physisches, psychisches, mentales— Potenzial. Das
hat der Mitarbeiter nicht , verschuldet®. Esist haufig personenbedingt, ge-
legentlich auch Folge einer Krankheit oder eines Unfalls. Empathische
Ricksichtnahme zu zeigen, heif3t in diesen Fallen nicht, den Mitarbeiter in
der fiir ihn ausweglosen Uberforderung zu belassen. Das liefe letztlich auf
eine Missachtung erforderlicher Firsorgepflichten hinaus. Es ist jedoch
ein Akt wichtiger betrieblicher Fairness, das facettenreiche Bild des (an-
geblichen) Low Performers eingehend zur Kenntnis zu nehmen und nicht
vorschnell zu urteilen.

Gerade auch im Hinblick auf sich immer weiter wandelnde Arbeits-
pldtze und damit einhergehender wechselnder Anforderungsprofileist ein
Vertrautsein von Fuhrungskréften mit dem Themaunerlésslich. In der Pra-
xis stellt sich regelméiig die Frage, wie man friihzeitig entsprechende Ge-
spréche mit den Mitarbeitern fihrt und welche Mal3nahmen angezeigt
sind. Vorgesetzte suchen hierzu regelméidig Unterstiitzung. Dabei empfeh-
len wir stets eine dem Mitarbeiter gegentiber faire Vorgehensweise, diein
aller Regel auch den Erwartungen des Arbeitgebers gerecht wird.

Mit der 1. Auflage im Beck-Verlag erfahrt das Buch eine neue Aufma-
chung, die Bezugnahme- und Zitiermoglichkeit wurde deutlich verfeinert.
Der Titel lautet zudem nicht mehr ,, Umgang mit |ei stungsschwachen Mit-
arbeitern®, spricht vielmehr vom , L ow Performer* was dem heute Ubli-
chen betriebswirtschaftlichen Schlagwort geschuldet ist. Das Buch richtet
sichin erster Linie an Vorgesetzte und Personalleitungen, diein der Praxis
mit dem Themakonfrontiert sind. Es wendet sich jedoch auch an die Rich-
terschaft, ‘die 'an verschiedenen Stellen — insbesondere hinsichtlich des
Verschuldensbegriffs und dem zugrunde zu legenden Mal3stab der person-
lichen Leistungsfahigkeit — teilweise noch nicht ausreichend klar und
Ubersichtlich urteilt.

Das Buch wurde durch Berticksichtigung aktueller Literatur und Recht-
sprechung auf den neuesten Stand gebracht. Wir freuen uns tiber jede An-
regung und Kritik, die von den L esern kommen mag. Wir werden auch kri-
tische Stellungnahmen, die uns gern per E-Mail erreichen mogen,
sorgfaltig prufen, weil das Buch durch den Dialog mit den Lesern nur ge-
winnen kann.

Dr. Frank Wetzling & Maren Habel

Partner der Kanzlel Bette Westenberger Brink, Mainz
fw@bwb-law.de / mh@bwb-law.de
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Vorwort
(zum vor herigen Buchtitel)

Das Thema des Buches ist fur die Fuhrungspraxisim Arbeitsleben und
die Rechtsprechung der Arbeitsgerichte unverdndert aktuell. Das machte
die jetzt vorliegende, durchgehend aktualisierte und Uberarbeitete 3. Auf-
lage notwendig.

Dabei hat sich das Problem an sich nicht verandert. Zwei typische Fall-
gruppen bereiten den Betroffenen Kopfzerbrechen. Oft ist eine Entfrem-
dung oder ein Abrticken von einem Mitarbeiter zu konstatieren, der we-
nige Jahre oder gar nur Monate zuvor noch eine solide Wertschétzung oder
zumindest fachliche Anerkennung genoss. Dann gab es Vorgéange, die ab-
lehnende Reaktionen des Vorgesetzten ausldsten, vielleicht bedingt durch
den Druck ,,von oben®, zukiinftig mit weniger Personal auszukommen und
eine personelle Auswahlentscheidung zu treffen. Personalleiter und Vor-
gesetzter stehen dann vor der Aufgabe, einen bisher an sich bewdahrten
Mitarbeiter zum Zwecke der Trennung anzusprechen. Dabei soll es mog-
lichst , gerduschlos® zugehen, ohne nennenswerte vorhergehende Versu-
che, aufgetretene Missverstandnisse, Argernisse und Zielabweichungen
noch lang und breit intern zu erdrtern. Wenn ,,alle Stricke reif3en, ist ggf.
die Kundigung nicht zu vermeiden.

Oder ein wenig begabter, seit Langerem bereits unmativiert und planlos
wirkender Mitarbeiter blockiert eine Stelle, auf die er bereits friher nicht
so recht hingehdrte und auf der er vor alem unter den aktuell gewachsenen
Anforderungen vollig deplatziert wirkt. Sie wollen als Vorgesetzter oder
zu dessen Unterstiitzung als Personalleiter fur eine effektive und zlgige
L eistungsverbesserung beim Mitarbeiter sorgen und — wenn das nicht er-
reichbar ist — fir eine rasche Entfernung des Mitarbeiters aus der derzeiti-
gen Position — aber wie?

Erfahrungen, aus der Beratung in solchen Féllen vermitteln oft den Ein-
druck, dass die Ratlosigkeit von Vorgesetzten und Personalleuten und das
Ungeschick in der Vorgehensweise leider fast ebenso ausgeprégt und ver-
breitet zu sein scheinen wie die angebliche oder wirkliche Leistungs-
schwéche derjenigen, mit denen wir uns naher zu beschéftigen haben.

Hier will das Buch Hilfestellung leisten. Die Autoren hoffen, dassihre
arbeitsrechtlichen und auf die Personalfiihrung bezogenen Hinweise, Er-
lauterungen und Vorschldge moglichst vielen betrieblich Verantwortlichen
Orientierung und umsetzbare Anregungen vermitteln.

Arbeitsrechtlich verlangen die Arbeitsgerichte vom Arbeitgeber eine
Uberaus konkrete Darstellung der Leistungsstorung (s. neue Checkliste).
Daneben wird —wie in der Vorauflage schon angesprochen —immer deut-
licher, welche Konsequenzen die Auffassung des 2. Senats des Bundesar-
beitsgerichts zum sog. Subjektiven Leistungsbegriff (,Der Arbeitnehmer
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muss tun, was er soll, und zwar so gut, wie er kann*) hat. Daraus schliefit
der 2. Senat, der Arbeitgeber diirfe dem Mitarbeiter in der Abmahnung
keine konkrete Leistungsvorgabe erteilen, sondern ihn lediglich auffor-
dern, seine personliche Leistungsféhigkeit auszuschdpfen. Wie Sie diese
Klippe ohne Havarie umschiffen, erfahren Sie aus der Darstellung der Ab-
mahnung. Auch die Schilderung wichtiger exemplarischer Kindigungs-
rechtsprechung wurde erweitert.

Auch diesmal bitten wir, den angeblich oder wirklich Leistungsschwa-
chen mit Umsicht und Fairness zu begegnen. L eistungsblockaden haben
haufig ihre Ursache in vertrackten zwischenmenschlichen Beziehungen,
die wegen des Machtgefalles zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern sel-
ten ausreichend aufgearbeitet werden.

Dezember, 2014 Wolf Hunold/Frank Wetzling
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