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Wenn eine
Entlassung zum
Bumerang wird

Arbeitgeber, die Personal wenig wertschitzend abbauen,
laufen Gefahr, ihrem Ruf nachhaltig zu schaden.
Personalberaterin Sabine Mérten kann ein Liedchen
davon singen. Dass es manchmal unumgénglich ist,
Mitarbeiter vor die Tiir zu setzen, hat sie als
Personalverantwortliche schon am eigenen Leib erfahren.

Immobilien Zeitung: Frau Mirten, es gibt
kaum einen Arbeitgeber, der heutzutage
nicht von sich sagt: ,Unsere Mitarbeiter sind
unser hochstes Gut.“ Unterhdlt man sich mit
Mitarbeitern und Fiihrungskriften, bekommt
man jedoch das Gefiihl, dass das insbeson-
dere bei Trennungen nicht immer zutrifft.
Sabine Mdrten: In der Tat: Nicht jedes Unter-
nehmen legt im Trennungsmanagement das
nétige diplomatische Geschick an den Tag. Das
heif3t ja nicht, dass Unternehmen sich davor
scheuen sollten, sich von Mitarbeitern, die die
Anforderungen nicht erfiillen, zu trennen.
Durch ihre geringe Leistungsmotivation und
den ungeniigenden Ergebnisbeitrag wirken
diese ndmlich auf ihre
Kollegen schnell demo-
tivierend und konnen
die Leistungsfahigkeit
eines ganzen Teams
schwichen. Doch wer dabei keine dufierst
umsichtige Vorgehensweise an den Tag legt,
schadet sich selbst. Vor allem dann, wenn die
gleiche Position in kurzer Zeit wiederholt neu
besetzt werden muss. Natiirlich sollten
Arbeitgeber nicht nur im Trennungsmanage-
ment, sondern grundsétzlich wertschétzend
mit ihren Mitarbeitern umgehen. Mir ist z.B.
mal zu Ohren gekommen, dass in einem
Unternehmen Einzelleistungen abgewertet
wurden. Brachte jemand eine gute Leistung
als Investment-Makler, hief3 es angeblich:
»,Du machst hier viel Geschift wegen der
Marke, nicht, weil du so gut bist!“

dauert Jahre

IZ: Hire and Fire - so ist der Lauf der Welt halt,
sagt sich mancher Chef vielleicht. Und wenn
ich wieder neue Leute brauche, werbe ich die
mit hohen Gehiltern vom Wettbewerb ab.

Mdirten: So einfach ist es nicht. Jedenfalls nicht
mehr. Unternehmen unterschitzen die Aus-
wirkungen, wenn man einen schlechten Ruf

Eine Imagekorrektur

hat. Das war frither vielleicht nicht so gravie-
rend, als die Anzahl verfiigbarer Kandidaten
hoher war. Da konnten die Firmen schon eher
davon ausgehen, dass es keine Konsequenzen
hat, wenn sie Personal auf eine undiplomati-
sche Weise abbauen oder sich wenig wert-
schitzend von Low-Performern trennen.

IZ: Und heute?

Mdirten: Seit zwei, drei Jahren stelle ich
zunehmend fest, dass Arbeitgeber, die unan-
gemessen agierten, zunehmend Schwierig-
keiten bekommen, die freigewordene Posi-
tion nachzubesetzen oder fiir andere Stellen
Leute zu finden. Schliefilich ist der Kandida-
tenpool sehr eng, vor
allem auf Spezialisten-
ebene. Wenn ich beauf-
tragt werde, eine Fach-
kraft zu finden, sind
vielleicht 3% bis 10% der Fachkrifte, die
ich anspreche, offen fiir einen Wechsel.
Das ist sehr wenig: Auf der Ebene der Fiih-
rungskrifte zeigt, bei attraktiven Angeboten,
ungefidhr jeder Dritte Bereitschaft zu einem
Wechsel.

IZ: Warum sind aktuell so wenige Fachkréfte
wechselwillig?

Midirten: Mitarbeiter sind schwerer zu einem
Wechsel zu bewegen, wenn es in ihrem
Unternehmen gut lduft. Und fiir Fachkréfte
dndert sich ja nicht so viel, wenn der CEO, der
Aufsichtsrat oder der Gesellschafter wechselt.
Aufierdem klettern die Gehilter in der Bran-
che zwar, aber nicht so stark, wie es eigentlich
notig wire, um die steigenden Lebenshal-
tungskosten und Immobilienpreise abzu-
federn. Hat sich ein Unternehmen also erst
einmal seinen Ruf als Arbeitgeber ein Stiick
weit ruiniert, dauert es drei, vier Jahre, bis es
sein Image wieder aufpoliert hat.

IZ: Dramatisieren Sie das nicht ein bisschen?
Miirten: Nein! Eine Kiindigung strahlt
zunidchst auf die verbliebene Belegschaft aus
- besonders, wenn mit dem Mitarbeiter nicht
fair umgegangen wird. Ich habe Fille erlebt,
in denen Kollegen von Gekiindigten aus hei-
terem Himmel bei mir anklopften, ob ich
ihnen nicht eine Alternative bieten kann.
Dabei lief es in ihrem Unternehmen super
und sie hatten ein Spitzengehalt! AufSerdem
miissen sich Arbeitgeber klar dariiber sein,
dass der gekiindigte und verédrgerte Mitarbei-
ter in der Regel zu einem Wettbewerber geht -
und seinem alten Arbeitgeber keine gute
Referenz ausstellt. Gerade in Grofiraumbdiros
verbreiten sich Infor-
mationen und Stim-
mungen wie ein Lauf-
feuer. Der alte Arbeitge-
ber ist dann bei den
neuen Kollegen des Entlassenen - und das
sind ja potenzielle Kandidaten fiir diesen -
schnell verbrannt. Wir beobachten immer
ofter, dass auch renommierte Unternehmen
in manchen Positionen vom Wettbewerb
trotz grofSer Anstrengungen keine Mitarbeiter
abwerben kénnen.

1Z: Wie sollten Unternehmen also tunlichst
beim Trennungsmanagement vorgehen?

Midrten: Zunichst sollte man einen guten
Grund haben: Ist der Kandidat mit dem Stel-
lenprofil iiberfordert? Einzelne Kandidaten
sehen die eigene Uberforderung tatsichlich
selbst ein. Gibt es einen anderen sachlichen
Grund fiir die Entlassung? Wenn z.B. eine
Fondsgesellschaft viele Objekte verkauft, kann
ein Uberhang an Mitarbeitern entstehen. Oder
eine Unternehmenseinheit wurde verkauft
und eine andere Abteilung, die dieser zugear-
beitet hat, wird pl6tzlich {iberfliissig. Zudem
sollte man dem Mitarbeiter geniigend Zeit

Hochstens jede zehnte
Fachkraft ist wechselwillig

geben, sich neu zu orientieren. Und man
sollte sich unbedingt an das halten, was man
ihm zugesichert hat. Also dem Mitarbeiter z.B.
nicht erst versprechen, dass er mehrere
Monate Zeit fiir einen Wechsel bekommt - und
ihm dann doch friiher kiindigen, nur damit er
schneller von der Pay-Roll ist. Auch mit Abfin-
dungen sollte man nicht knausern und mog-
lichst keine Anwilte einschalten, die sich mit
dem Ex-Mitarbeiter vor Gericht streiten. Son-
dern den Leuten das zahlen, was ihnen zusteht.

IZ: Sie waren frither selbst Vorstands-
mitglied und Personalchefin eines Private-
Equity-Unternehmens. Da werden Sie sich

sicher auch von dem

einen oder anderen
Mitarbeiter  getrennt
haben.

Midrten: Gut in Erinne-
rung geblieben ist mir das Zerplatzen der
Dotcom-Blase im Jahr 2000. Ich war damals
als Vorstandsmitglied der Aifotec AG
gezwungen, innerhalb von drei Tagen mehr
als 200 Mitarbeiter abzubauen, um die wei-
tere Finanzierung des Unternehmens zu
sichern. Meine Kollegen, die Abteilungsleiter
und ich haben sich personlich bei uns
bekannten Unternehmen dafiir eingesetzt,
dort unsere Mitarbeiter unterzubekommen,
was zum Teil auch gelang. Durch transpa-
rente Kommunikation, hohen personlichen
Einsatz und die Anteilnahme des gesamten
Managements schafften wir es, die Motiva-
tion bei der verbleibenden Belegschaft hoch
zu halten. Zu vielen Kollegen von damals
habe ich noch heute guten Kontakt. Das Bei-
spiel zeigt, dass sich auch aus einer duferst
unschonen Situation viel herausholen lésst.

IZ: Was raten Sie Mitarbeitern, die die Tren-
nung als nicht gerechtfertigt ansehen, sich
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mit der Art und Weise nicht anfreunden kon-
nen oder sich gar gemobbt fithlen?

Miirten: Nun, Mitarbeiter sollten zunichst
ihre Leistung hinterfragen. Am schnellsten
kommen diejenigen wieder unter, die ein re-
alistisches Bild von sich selbst haben. Wer
sich tiberschitzt und trotz Kiindigung gleich
die nichste Karrierestufe erklimmen will, tut
sich keinen Gefallen. Manchmal ist es besser,
erstmal kleinere Brotchen zu backen. Wenn
ich z.B. bei der Nummer eins der Asset-
Manager rausfliege, bin ich vielleicht immer
noch gut genug fiir die Nummer vierzig. Oder
ich nehme einen Job mit einer hoéheren
Property-Management-Lastigkeit an.

Hat jemand den Eindruck, er soll rausge-
mobbt werden, habe ich auch keine Losung
parat. Eigentlich bleibt einem da nur, zu
gehen. Denn der Betroffene kennt ja nicht die
mogliche Hidden Agenda hinter dem Verhal-
ten des Vorgesetzten. Soll die Gesellschaft
verkauft werden und der Chef soll vorher
noch schnell bestimmte Mitarbeiter raus-
ekeln? Oder geht es einfach darum, Kosten zu
sparen? Einige Fithrungskréfte, die neu an
Bord gehen, holen sich ihre Wunschkandida-
ten ins Haus - und haben keine Verwendung
mehr fiir bestehende Mitarbeiter. Der Betrof-
fene sollte das nicht personlich nehmen, denn
es ist meistens auch nicht persénlich gemeint -
und er sollte es nicht aussitzen wollen.

IZ: Vielen Dank fiir das Gesprach.
Die Fragen stellte Harald Thomeczek.



