Personalmanagement: Mitarbeitergesprache und Zielvereinbarungen

Die Potenziale der Mitarbeiter erkennen

Nachdem die Mitarbeiter durch
mindestens zwei Fithrungskrif-
te beurteilt worden sind und
der Mitarbeiter gebeten wurde,
eine Selbstbeurteilung durchzu-
fiihren, findet das Mitarbeiter-
gesprich statt. Ein solches Ge-
sprich dauert 60 bis go Minuten.
Daher ist es fiir die Fithrungskraft
sehr wichtig, sich diese Zeit zu
nehmen und auch dem Mitarbei-
ter zuvor den Zeitrahmen zu be-
nennen.

Winsen (Aller). Egal mit wie
vielen Fihrungskriften die Be-
wertung vorgenommen wurde,
es sollte nur eine Fithrungskraft
das Mitarbeitergesprich fiihren.
Anderenfalls steht der meist oh-
nehin schon aufgeregte Mitarbei-
ter einer gefiihlten ,Ubermacht“
gegentiber. Das wiirde nur dann
Sinn machen, wenn es darum gin-
ge, einen extrem ,schwierigen“
Mitarbeiter zu disziplinieren.

Das Mitarbeitergesprich dient
vorrangig der Entwicklung der
Mitarbeiter zu einem zuvor vom
Unternehmen festgelegten Status
quo. Generell ist Lob besser als
Tadel. Deshalb macht es Sinn, das
Gesprdch mit einem Lob zu be-
ginnen, bevor dann die einzelnen
Bewertungspunkte  besprochen
werden. Zu jedem Bewertungs-
punkt werden die Note oder die
Punkte zwischen Fiihrungskraft-
beurteilung und Selbstbeurtei-
lung des Mitarbeiters abgegli-
chen. Jede Partei erliutert, wie

sie zu der Note oder Punktzahl
gelangt ist. Gute Noten oder eine
hohe Punktezahl sind immer ein
Lob, schlechte Noten oder niedri-
ge Punktezahl sind Moglichkeiten

zur Verbesserung.
Es ist wichtig, dass die ge-
sprichsfiihrende Fiihrungskraft

vom Mitarbeiter nicht als Kriti-
ker, sondern als Helfer wahrge-
nommen wird. Es ist viel besser
zu sagen: ,In dem Punkt steckt
noch Entwicklungspotenzial“, als
zu sagen: ,In dem Punkt sind Sie
schlecht®.

Nach diesem Schema werden
alle Beurteilungspunkte bespro-
chen. Nun steht die Zielverein-
barung an. Hierzu ist es wichtig,
maximal drei Punkte mit Ent-
wicklungspotenzial zu benennen
— und zwar die drei Punkte, die
vermeintlich am einfachsten zu
verbessern sind. Das fiihrt in der
Konsequenz zu schnellen Erfolgs-
erlebnissen und motiviert, an die
schwierigeren Punkte heranzuge-
hen. Es ist wirklich sehr wichtig,
dass der Mitarbeiter erkennt, dass
die Fiihrungskraft ihm helfen und
ihn nicht schelten mochte.

Die Zielvereinbarung ist fiir
beide Seiten verpflichtend

Zur Zielvereinbarung gehoren
die Formulierung des Ziels und
des Weges dahin sowie die Fest-
legung des Zeitpunktes, bis wann
das Ziel erreicht werden soll. Hier-
zu ein Beispiel:

e Ziel: eigenstindige Erstellung
einer Pflegeplanung.

*Weg: zweimaliges Anleiten
durch PDL, danach zweimalig
eigenstindiges  Durchfiihren
einer Pflegeplanung im Beisein
der PDL.

e Termin: innerhalb der nichs-
ten vier Wochen, bis spitestens
zum (Datum benennen).

Eine solche Zielvereinbarung
ist immer fiir beide Seiten ver-
pflichtend, also auch fiir die Fiih-
rungskraft. Entwicklung geht nur
durch Anleitung.

Das spidteste Datum aus der
Zielvereinbarung ist dann der
Termin fiir das nichste Mitarbei-
tergespriach. Dieses kann, wenn
es sonst keine Verdnderungen ge-
geben hat, auf die Bewertung der
drei letzten Verbesserungspunkte
begrenzt werden. Die neue Ziel-
vereinbarung enthdlt dann wiede-
rum maximal drei ,neue“ Punkte.

Diese Prozedere wird so lange
wiederholt, bis der Mitarbeiter
in allen Bewertungspunkten den
Status quo erreicht hat. Dann
kann der Rhythmus der Beurtei-
lung und des Mitarbeitergespri-
ches auf einmal jihrlich gesetzt
werden. I
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