Das Jahresendgespréch hat ausgedient
(Ein Artikel von Karin Kofler in der SonntagsZeitung vom 20.09.2015 war Anstoss fir eigene Gedanken zu diesem Thema)

Llandauf, landab steht in vielen Unternehmungen

und Verwaltungen in den kommenden VWochen

das Jahresendgespréch zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitenden an. Viele Fihrungskrafte und Mitarbeitende
erschaudern, wenn sie daran denken. Sie wdren froh, es
hatte ausgedient. Dass die Personalabteilung mehrmals
nachfassen muss, um die Ergebnisse zu erhalten, zeigt
ebenfalls, dass es sich fir viele eher um eine mihsame
Pflichtibung als um einen Teil der normalen Fihrungsaufgabe
handelt.

Zu viel auf einmal

In einem einzigen Gespréch zwischen Vorgesetzten und
Mitarbeitenden werden Lleistung und Zielerreichung eines
ganzen Jahres beurteilt. Da die Zielerreichung haufig
Bonus-wirksam ist, steht diese im Vordergrund. Es ergibt
sich deshalb oft ein unilaterales Gespréich und eine Chef
Angestellten-Atmosphare, auch wenn der Vorgesetzte dies
gar nicht so mochte. Soll im gleichen Gesprach noch die
Entwicklungs- und Ausbildungsplanung geklart werden,
erfolgt auch diese primar aus einem Blickwinkel, dem des
Vorgesetzten bzw. des Unternehmens.

Mancherorts hat sich ein wahres Prozessmonster entwickelt.
Die Einfihrung eines offiziellen Halbjahresgespréiches,

um die Entwicklung und Ausbildung von der Leistung und
Zielerreichung zu trennen, hat den Prozess auch nicht
entschlackt. Eine Studie des Corporate leadership Council
von 2011 (CLC Engagement Research Survey: Building
Engagement Capital] zeigt zudem, dass halbjahrliche oder
nur jchrliche Feedbacks sogar einen negativen Effekt auf
das Engagement der Mitarbeitenden haben. Leistung und
Engagement der Mitarbeitenden lassen sich nur positiv
beeinflussen, wenn mindestens monatlich eine Rickmeldung
durch die Vorgesetzten erfolgt.

Zu wenig kooperativ

Viele Mitarbeitende beurteilen die traditionellen
Jahresendgesprache als wenig kooperativ. Die
Selbstbeurteilung ihrer Leistung ist noch zu haufig

nicht gefragt. Ebenso werden ihre Entwicklungs- und
Ausbildungsbedirtisse primar dann aufgenommen, wenn sie

in die Planung des Unfernehmens passen. |hre Erwartungen
an die Vorgesetzten oder eine Beurteilung derer Leistung
sind kaum einmal gefragt. Damit werden Motivation und
Engagement der Mitarbeitenden zerstort.

Solche Prozesse sind nicht mehr zeitgemass. Sie entsprechen
nicht einem moderen Arbeitsumfeld das von Vertrauven und
Verantwortungsibernahme gepragt wird. Kurz und bindig:
sie erfillen die Anforderungen der Mitarbeitenden an einen
aftraktiven Arbeitgeber nicht.

Llernen von den Kunden - ,Customer Experience” auch im HR
Wie heutige Feedbackformen aufgebaut sind zeigt

ein Blick auf die Kundenseite. Unter dem Stichwort
,Customer Experience” hat bei den Kundenbeziehungen
die Digifalisierung zu einer starken Verénderung der
Feedbackkultur gefihrt. Wer zum Beispiel eine Nacht in
einem Hotel verbringt, erhalt unmittelbar im Anschluss eine
Email mit der Bitte um Rickmeldung zum Kundenerlebnis.
Zudem kann ein Kunde das Hotel auf diversen
Infernetportalen beurteilen und seine Eindricke einer breiten
Offentlichkeit bekannt machen. Die Beurteilung anderer
Nutzer dient vielen Gasten als Entscheidungsgrundlage

fur die Wahl eines Hotels. Regelméssige und sofortige
Ruckmeldungen gehdren im Kundenbereich heute zum
Standard. In der digitalen Gesellschaft wird weltweit
,geliked” und kommentiert. Kénnen in einem dermassen
gepragten Umfeld 1-2 Mitarbeitergespréche pro Jahr als
,Employee Experience” genigen?

Namhafte Firmen haben den Anderungsbedarf erkannt.
Entsprechend der gesellschaftlichen Entwicklung gestalten
Sie ihre interne Fihrungs-, Gesprachs- und Feedbackkultur
neu. Die Vorgesetzten-Mitarbeiter-Beziehung wird auf eine
andere Ebene transformiert. Prozesse wie die Zielsetzung
und Leistungsbeurteilung werden angepasst, gleichzeitig
entschlackt und digitalisiert.

SECESSER - Strategy & Human Capital hilft lhnen, Thre
,Employee Experience” weiter zu entwickeln. Nehmen Sie
mit uns Kontakt auf.
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