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Vorwort 

Das Mitarbeitergespr�ch ist ein wesentliches, die Unternehmens-
kultur und Kommunikationskompetenz eines Unternehmens nach-
haltig pr�gendes Instrument. Es entwickelt und vertieft wichtige 
Werte wie Vertrauen, Respekt, Motivation und Glaubw�rdigkeit –
um nur einige Beispiele zu nennen. Bei diesem Buch geht es nicht 
darum, Sie mit Kommunikationstheorien, wissenschaftlichen Mo-
dellen und psychologischem Hintergrundwissen zu �berh�ufen. 
Diese Aufgabe �bernehmen zahlreiche andere B�cher auf interes-
sante und gewinnbringende Weise.

Das vorliegende Buch hat einen pragmatischen Ansatz und verfolgt 
das Ziel, Ihnen die �bernahme und Umsetzung der Informationen 
in Ihre Gespr�chspraxis zu vereinfachen. Die Informationen und 
Anregungen sind daher oft kurz und pr�gnant gehalten, beschr�n-
ken sich auf das Wesentliche und r�cken die Anwendbarkeit in den 
Vordergrund. Dies geht zuweilen zulasten der Tiefe und Hinter-
gr�nde, die bei gewissen Themen w�nschenswert sein m�gen. 
Gespr�che k�nnen immer nur dann erfolgreich sein, wenn zwei 
Dinge gegeben sind – der Respekt und die positive Grundhaltung
gegen�ber Mitarbeitern. Dies wiederum erfordert Ehrlichkeit, 
F�higkeit zur Selbstkritik, Empathie, ein positives Menschenbild 
und anderes mehr.

Wer sich aber bem�ht, diese Grundvoraussetzungen zu erf�llen 
und sich deren Bedeutung bewusst ist, wird mit vielen Anregungen 
aus diesem Buch konstruktive, erfolgreiche und souver�ne Gespr�-
che f�hren. Beachten Sie auch, dass sich bereits mit nur einigen
Regeln oder Erkenntnissen – und zwar jene, die Ihren Grundwer-
ten und Ihrer Pers�nlichkeit am meisten entsprechen – Fortschritte 
mit praktischen Auswirkungen erzielen lassen! Wenn gewisse 
Bereiche mehrmals zur Sprache kommen, so geschieht dies be-
wusst. Spezielle Themen wie aktives Zuh�ren, Feedback und Fra-
gen – um nur einige Beispiele zu nennen – sind dermassen wichti-
ge Elemente eines Gespr�chs, dass sie im Zusammenhang mit 
anderen Aspekten mehrmals genannt werden. 
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Aufgaben und Ziele von 
Mitarbeitergespr�chen
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Mitarbeitergespr�che als zentrales F�hrungsinstrument
Mitarbeitergespr�che sind nicht alles – aber ohne Mitarbeiterge-
spr�che ist alles nichts – so absolut mag man die Bedeutung von 
Mitarbeitergespr�chen durchaus bezeichnen. Das regelm�ssige 
Mitarbeiterinnen- und Mitarbeitergespr�ch als zentrales F�hrungs-
und Kommunikationsinstrument hat in den letzten Jahren kontinu-
ierlich an Bedeutung gewonnen.

Die Kommunikation von Mensch zu Mensch hat eine in allen Bezie-
hungen und Gemeinschaften zentrale Funktion – sie macht diese 
n�mlich erst erlebbar, formbar und entwicklungsf�hig. In Unter-
nehmen, in denen es um das Erreichen von Zielen, das Erbringen 
von Leistungen, die Weiterentwicklung aller Beteiligten und die 
Motivationsf�rderung als permanente F�hrungsaufgabe geht, ist 
das Gespr�ch von entsprechend grosser Bedeutung. Das Spektrum 
der Ziele und Aufgaben ist �usserst breit und anspruchsvoll, was 
die Gespr�che einerseits oft schwierig gestaltet, andererseits aber 
um so notwendiger und unverzichtbarer macht.

Das Mitarbeitergespr�ch sollte dabei als strukturierter, offener und 
vertraulicher Dialog gef�hrt werden. Dadurch haben Vorgesetzte 
und Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter die M�glichkeit, sich gemein-
sam �ber Ziele und Arbeitsbedingungen zu verst�ndigen, Arbeits-
ziele zu vereinbaren und einvernehmlich die bestehende und k�nf-
tige Zusammenarbeit zu gestalten.

Die wichtigen Voraussetzungen f�r Mitarbeitergespr�che
Mitarbeitergespr�che erfordern einige wichtige Voraussetzungen, 
damit sie die erw�nschte Wirkung entfalten und Ziele erreichen 
k�nnen. Sie als Instrument zu betrachten, die eine lediglich techni-
sche und anzuordnende Angelegenheit ist, die dann mit einigen 
Workshops und Leitbildern in Schwung gebracht werden kann, ist 
ein Irrtum. Wo Misstrauen und ein schlechtes Arbeitsklima vor-
herrschen und Anweisungen und Befehle den Umgangston domi-
nieren, etablieren sich Mitarbeitergespr�che kaum als wirksames 
F�hrungsinstrument. Es ist vergleichbar mit einer Partnerschaft; ist 
diese zerr�ttet oder gar am Ende, wird entweder nicht mehr mitei-
nander gesprochen oder es geht lediglich nur noch um Vorw�rfe, 
Misstrauen und Schuldzuweisungen. 

Doch am Gelingen ergiebiger Mitarbeitergespr�che sind alle betei-
ligt, die F�hrungskr�fte, die Mitarbeiter und das Unternehmen. Die 
Hauptvoraussetzungen f�r die Wirksamkeit und Glaubw�rdigkeit 
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von Mitarbeitergespr�chen unter Ber�cksichtigung aller dieser 
Beteiligten sind:

 Eine offene, auf Vertrauen und Respekt basierende Unterneh-
menskultur

 F�hrungskr�fte mit ausgepr�gten Sozial- und Kommunikations-
kompetenzen 

 Sich mit Unternehmen, Zielen und Menschen identifizierende 
Mitarbeiter

Erst wenn diese Substanz von Grundwerten und Grundhaltungen 
aufrichtiger und positiver Zusammenarbeit �berhaupt gegeben ist, 
k�nnen Gespr�che wirklich fruchten, Vertrauen bilden und ihre 
Ziele nachhaltig erreichen. Oft wird in der Praxis �bersehen oder 
zu wenig ber�cksichtigt, wie wichtig es schon bei der Personalge-
winnung ist, Sozialkompetenzen und Kommunikationsf�higkeiten 
von F�hrungskr�ften einerseits und ein respektbasierendes und 
positives Menschenbild dieser andererseits entsprechend hoch zu 
gewichten und in die Anforderungsprofile zu integrieren. 

Dies gilt auch f�r Mitarbeiter, denn schwer motivierbare Mitarbeiter 
mit schwachem Leistungsbewusstsein und wenig Bereitschaft zur
offenen Kommunikation leisten kaum Beitr�ge zur einer gelebten
Gespr�chskultur. Kommunikationsf�higkeiten, die Gespr�chsbe-
reitschaft und die damit zusammenh�ngenden Pers�nlichkeits-
merkmale k�nnen nur bedingt gelernt und trainiert werden; vieles 
ist eine Frage von Pers�nlichkeit, Charakter und Talent. 

Kommunikation und F�hrungsinstrument
Man kann Mitarbeitergespr�che drei Ebenen zuteilen. Die eine ist 
die generelle zwischenmenschliche Kommunikation, die dem 
Arbeitsklima, Zusammengeh�rigkeitsgef�hl und Teamgeist dient, 
oft spontan ist und dem Bed�rfnis entspringt, sich auszutauschen 
und mitzuteilen. Diese Gespr�chskultur ist unorganisiert, pflegt 
und festigt vor allem die Beziehungen zwischen Mitarbeiter und
F�hrungskraft und ist somit oft Ausdruck eines guten Arbeitsklimas 
und einer mitarbeiterorientierten Unternehmenskultur. Dieses 
Gespr�chsverst�ndnis wird von F�hrungskr�ften mit �berdurch-
schnittlichen Kommunikationsf�higkeiten und Sozialkompetenzen 
praktiziert. Es sind meistens Vorgesetzte, die sich besonders auch 
f�r private Belange und Probleme ihrer Mitarbeiter wie Wohlbefin-
den, Familienleben, Hobbys und dergleichen interessieren.
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Auf der zweiten Ebene kann man das Mitarbeitergespr�ch als eher 
funktionales und zielorientiertes F�hrungsinstrument betrachten, 
welches die Zielvereinbarung, Leistungsbereiche, Mitarbeiterf�rde-
rung, Motivation und andere F�hrungsaspekte umfasst und F�h-
rungs- und Leistungsaufgaben erf�llt. Um so besser die Qualit�t 
und Vertrauensbasis der Kommunikation der ersten Ebene ist, 
desto besser und nachhaltiger ist das Mitarbeitergespr�ch der 
zweiten Ebene. Hier kann man mit dem Erlernen von Techniken, 
mit Schulungen und Trainings und mit Leitbildern und Regeln 
Verbesserungen und Professionalisierungen erzielen.

Die dritte Ebene ist die Reaktion auf �ussere Signale, Anliegen und 
Symptome, die schnelle Gespr�che, das heisst, kommunikativen 
Handlungsbedarf notwendig machen. Dazu geh�ren beispielsweise 
Konflikte oder Konfliktsymptome, vermutete Unzufriedenheiten, 
Gespr�chsw�nsche von Mitarbeitern wegen pers�nlicher oder 
beruflicher Probleme oder unmittelbare Anerkennung auf eine 
herausragende Leistung oder Probleml�sung. Um so kommunikati-
ver und ausgepr�gter das Sensorium einer F�hrungskraft ist, desto 
besser und schneller agiert und reagiert sie auf dieser Ebene.

Die Ziele von Mitarbeitergespr�chen
Das Mitarbeitergespr�ch dient im Kern der Reflexion und Verbesse-
rung der Zusammenarbeit, dem Austausch �ber Arbeitssituation 
und Rahmenbedingungen und oft auch der Problem- und Konflikt-
l�sung. Durch eine umfassende Analyse der Arbeitssituation k�n-
nen Reibungsverluste fr�hzeitig erkannt und abgebaut und Kon-
flikte vermieden oder zumindest fr�hzeitig erkannt werden. Das 

Ebenen von 
Mitarbeiter-
gespr�chen

Generelle zwi-
schenmenschliche 
Kommunikation 

F�hrungsinstru-
ment mit Resultat-

orientierung 

Reagieren auf 
Signale und 

Beobachtungen
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Gespr�ch unterscheidet sich durch seine Ziele, die notwendige 
Vorbereitung und durch die strukturierte Form der Durchf�hrung 
von den Gespr�chen, die Mitarbeiter und Vorgesetzte spontan und 
zwischendurch miteinander f�hren.

Das Mitarbeitergespr�ch ist im Leistungsbereich oft auch eine Art 
Reflexions- und Orientierungsgespr�ch auf die gemeinsame Arbeit 
und dient der Vereinbarung von Zielen, Rahmenbedingungen und 
Regelungen. Es findet regelm�ssig zu einem festgelegten Zeit-
punkt in einer offenen, vertraulichen Atmosph�re statt. Welche 
Ziele im Vordergrund stehen, h�ngt von der Unternehmenskultur 
und den Unternehmenspriorit�ten ab. So legen beispielsweise 
leistungsorientierte Unternehmen gr�sseren Wert auf Zielvereinba-
rungen, Qualifikationen und Standortbestimmungen, w�hrend 
Unternehmen mit grosser Gewichtung der Mitarbeiterbindung die 
Gespr�chskultur allgemein stark pflegen oder Teamgespr�che mit 
vielf�ltigen Themen durchf�hren. 

Der Nutzen von Mitarbeitergespr�chen
Mitarbeitergespr�che haben zahlreiche Vorteile f�r alle Beteiligten, 
n�mlich das Unternehmen, die F�hrungskraft und den Mitarbeiter 
selbst. Es sind dies unter anderem:

 F�rderung der Kommunikation �ber Aufgaben und Ziele
 Ergebnisorientierung statt Prozessorientierung
 Vertrauensf�rderung zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter
 Arbeitsklimapflege und -optimierung
 �berwindung von Hierarchieebenen
 F�rderung einer partnerschaftlichen Zusammenarbeit und 

Pflege bzw. Verbesserung des Arbeitsklimas
 St�rkung des Mitarbeitervertrauens durch Beteiligung am 

betrieblichen Geschehen
 Offenheit und Austausch �ber gegenseitige Erwartungen
 Konstruktive R�ckmeldungen �ber die Aufgabenerf�llung
 Information �ber Karriere und Entwicklungsm�glichkeiten
 Er�ffnung und Umsetzen von Perspektiven und f�r Mitarbeiter
 Aktive Mitwirkung und Mitgestaltung an der Organisation
 Motivationssteigerung der Mitarbeiter durch Freir�ume
 Regelm�ssige, strukturierte und selbstkritische Kommunikation
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Der Nutzen von Mitarbeitergespr�chen und die Vorteile, die sie 
dem Unternehmen bringen, sind – es sei nochmals gesagt – letzt-
lich vom Mitarbeiterverst�ndnis und Menschenbild, von der Unter-
nehmenskultur und den Kommunikationsf�higkeiten und Sozial-
kompetenzen der F�hrungskr�fte abh�ngig. Fokussiert man sie 
aber auf die Beeinflussbarkeit der Mitarbeitergespr�che und auf die 
Relevanz der Vorteile und des Nutzens f�r das Unternehmen, sind 
dies wohl zur Hauptsache:

 St�rkung des Arbeitsklimas und der Mitarbeitermotivation
 Zielorientierung, bzw. -erreichung und Leistungsf�rderung
 Mitarbeiterbindung und Mitarbeiter-F�hrungskraft-Beziehung

Geb�hrende Beachtung sollte bei Mitarbeitergespr�chen der Bezie-
hung zwischen Mitarbeiter und F�hrungskraft geschenkt werden. 
Ist sie problematisch oder sind Mitarbeiter und F�hrungskraft –
aus welchen Gr�nden auch immer –, nicht kompatibel, stiften 
Mitarbeitergespr�che kaum Nutzen, solange diese Probleme nicht 
behoben sind oder nicht behoben werden k�nnen. Ist die Qualit�t 
der Beziehung aber gut, sind Mitarbeitergespr�che f�r die Bezie-
hungspflege und -festigung von gr�sster Bedeutung. 

Um so besser die Beziehung, um so offener, vertrauensvoller und 
konstruktiver sind die Gespr�che und desto wirksamer, erfolgrei-
cher und nachhaltiger sind dann auch alle anderen Mitarbeiterge-
spr�che wie Zielvereinbarungen, Jahresgespr�che, F�rdergespr�-
che und so fort.

Kernnutzen 
von Mitarbeiter-

gespr�chen

Arbeitsklima 
und 

Motivation

Zielerreichung 
und 

Leistungsf�rderung

Mitarbeiterbindung 
und Vorgesetzten-

verh�ltnis
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Chancen und M�glichkeiten von Mitarbeitergespr�chen
Mitarbeitergespr�che sind also letztlich die grosse Chance f�r die 
Unternehmensleitung und F�hrungskr�fte, sich und ihre Ziele zu 
erkl�ren, diese sicherzustellen und sie im gegenseitigen Gespr�ch 
permanent weiter zu entwickeln und kreativ mitzugestalten. Sie 
sind Anlass und geben Gelegenheit:

 Meinungen und unterschiedliche Standpunkte zu erfahren
 Mitarbeiterkompetenzen zu erkennen und zu f�rdern
 Mitarbeiter mit geeigneten Argumenten zu motivieren
 Mitarbeiter in den Unternehmensprozess einzubeziehen
 der Wertsch�tzung f�r die Leistungen von Mitarbeitern

So wie glaubw�rdige, auf Respekt basierende und offene Mitarbei-
tergespr�che Ausdruck einer gesunden und guten Unternehmens-
kultur sind, pr�gen sie diese ebenso mit und entwickeln sie weiter. 
Im Idealfall sind Mitarbeitergespr�che oft auch das konsequente 
Herunterbrechen unternehmerischer Grundwerte, Strategien und 
Ziele und sind in diese eingebettet. 

Ein Beispiel: Macht sich ein Unternehmen die Mitarbeiterf�rderung 
zum erkl�rten Ziel und Hauptanliegen im Interesse der Mitarbei-
terbindung und Erhaltung von Know-how-Tr�gern, findet ein sol-
ches Ziel seinen Niederschlag in den Mitarbeitergespr�chen, und 
zwar auf mehreren der angesprochenen Ebenen. Das Unternehmen 
f�hrt in einem solchen Fall beispielsweise halbj�hrliche F�rderge-
spr�che durch, wobei Karriereziele dann immer Bestandteil von 
Zielvereinbarungen sind. F�hrungskr�fte sind mit den Aufgaben 
des Coachings - vor allem auch im Hinblick auf die F�rderung und 
Weiterentwicklung der Mitarbeiter - vertraut und zeigen in sponta-
nen Gespr�chen immer wieder Interesse am Weiterkommen und 
an Fortschritten der Mitarbeiter in Schulungen, Ausbildungen und 
Projekten.

Zu den grossen Chancen geh�ren auch F�hrungskr�fte, die �ber 
ein feines Sensorium verf�gen, ihre Mitarbeiter und Teams genau 
beobachten und schnell reagieren, wenn Ver�nderungen und Si-
gnale auftreten, die gekl�rt und besprochen werden sollten. 

Mitarbeitergespr�che – unverzichtbar, aber anspruchsvoll
Mitarbeitergespr�che stellen ein wichtiges – um nicht zu sagen 
unverzichtbares - F�hrungsinstrument dar, das im Mittelpunkt der 
Mitarbeiter- und Unternehmenskommunikation steht. Sie werden 
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entweder aus gegebenem Anlass oder periodisch wiederkehrend 
gef�hrt und erfordern in jedem Fall eine sorgf�ltige Vorbereitung, 
ein geeignetes Training und entsprechende Erfahrung und Sozial-
kompetenzen. F�hrungskr�fte wie Mitarbeiter m�ssen ausf�hrlich 
�ber Ziele und Ablauf der Gespr�che informiert sein. Dabei sollte 
f�r jedermann im Unternehmen klar erkennbar sein, dass auch die 
Gesch�ftsleitung gr�ssten Wert auf Mitarbeitergespr�che legt und 
die Gespr�chskultur auch selbst praktiziert. 

Zuweilen ist eine fachliche Begleitung der Mitarbeitergespr�che 
wichtig, um auftretenden Schwierigkeiten bereits bei der Entste-
hung angemessen begegnen zu k�nnen. Die Durchf�hrung der 
Mitarbeitergespr�che bringt neben allen anderen Anforderungen 
zweifellos einen zus�tzlichen Zeitaufwand mit sich, der von den 
F�hrungskr�ften nur dann innerlich akzeptiert wird, wenn sie ihren 
Nutzen als F�hrungsinstrument erkannt und sch�tzen gelernt 
haben. 

Die Tatsache, dass in den Mitarbeitergespr�chen zugleich R�ck-
meldungen �ber Leistungen gegeben, Arbeitspakete ausgehandelt 
und zwischenmenschliche Beziehungen reflektiert werden sollen, 
stellt viele F�hrungskr�fte vor gespr�chsmethodische Probleme
und stellt hohe Anspr�che. Der Vorgesetzte bleibt der Vorgesetzte, 
auch wenn er von einem partnerschaftlichen Ansatz ausgehend in 
Gespr�chen oft die Rolle eines Beraters oder Coaches einzuneh-
men versucht. Dies wird ihm nur dann gelingen, wenn das Ge-
spr�ch von einer Atmosph�re der Offenheit, der Wertsch�tzung 
und des Vertrauens gepr�gt ist.

Glaubw�rdigkeit durch Umsetzung und Handlungen
Erich K�stner meinte mit einem gewissen Recht: "Es gibt nichts 
Gutes, ausser man tut es". Dies gilt in besonderer Weise auch f�r 
Mitarbeitergespr�che der zweiten Ebene. Tauscht man lediglich 
sch�ne Worte aus und klopft sich gegenseitig auf die Schultern, 
ohne dass Handlungen folgen, Abgemachtes und Gesagtes umge-
setzt wird und Worten Taten folgen, leidet die Glaubw�rdigkeit von 
Mitarbeitergespr�chen sehr schnell. "Bringen wir wieder mal unse-
re Pflicht�bung und das Blabla-Theater hinter uns – geschehen 
wird ja sowieso nichts"… Sind dies Reaktionen von Mitarbeitern auf 
die Ank�ndigung von Mitarbeitergespr�chen, kann man genau so 
gut auf sie verzichten. Mehr noch: Sie richten dann mehr Schaden 
an, als dass sie wirklichen Nutzen stiften.

Professionell durchgef�hrte Mitarbeitergespr�che zeichnen sich 
durch einen starken Verpflichtungscharakter aus, bei dem alle 
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Beteiligten in die Pflicht genommen werden, also Unternehmen, 
F�hrungskraft und Mitarbeiter. Dies gilt in besonderem Masse 
nat�rlich bei Zielvereinbarungen, Leistungsgespr�chen, F�rderge-
spr�chen und Konfliktgespr�chen, um nur einige Beispiele zu 
nennen. Um das Commitment, sprich anschliessende Umsetzen 
des Besprochenen und den Grad der Verpflichtung sicherzustellen, 
gibt es konkrete Vorkehrungen und Massnahmen:

 Klare, konkrete und m�glichst auch messbare Gespr�chsziele
 Gespr�chsziele und Erwartungen zu Beginn kommunizieren
 Zusammenfassung von Massnahmen am Gespr�chsende 
 Protokollierung der Gespr�che mit Terminen und Unterschriften
 Protokolle mit klaren "Wer macht wann was"-Abmachungen
 Terminierung und Delegation besprochener Massnahmen
 Erfolgskontrolle bei Folgegespr�chen mit Kontrolle der Ziel-

erreichung oder von definierten Zwischenzielen

Klare und konkrete Ziele und Erfolgskontrollen sind von grosser 
Bedeutung. Ber�cksichtigt man allein schon dies, wird damit f�r 
die Professionalisierung und Glaubw�rdigkeit der Mitarbeiterge-
spr�che insgesamt viel erreicht.

Mitarbeitergespr�che als Stimmungsbarometer
Mitarbeitergespr�che ergeben in ihrer Gesamtheit immer auch ein 
Stimmungsbild aller Mitarbeiter eines Unternehmens, einer Abtei-
lung oder eines Teams ab. Damit den "Puls der Mitarbeiterschaft 
zu f�hlen" und f�r Unzufriedenheiten, neue Bed�rfnisse, aktuelle 
Anliegen und mehr hellh�rig zu werden, ist eine M�glichkeit, die im 
Allgemeinen zu wenig genutzt wird. So k�nnen geh�ufte Probleme 
rund um Arbeitszeiten und Work-Life-Balance Anregungen f�r das 
�berdenken des Arbeitszeitmodelles geben oder Motivations- und 
Identifikationsprobleme ihre Ursachen in einer ungen�genden 
Personalentwicklung und Mitarbeiterf�rderung haben, um nur zwei 
Beispiele zu nennen.

Voraussetzung ist allerdings, dass Gespr�che protokolliert und –
eventuell sogar mit eigens daf�r vorgesehenen Formbl�ttern -
ausgewertet werden und F�hrungskr�fte interessante Informatio-
nen an die HR-Abteilung weitergeben. Geschieht dies im Rahmen 
einer Besprechung, in der beispielsweise nach allen Zielvereinba-
rungs- oder Jahresgespr�chen die F�hrungskr�fte berichten und 
ihre Erfahrungen austauschen, kann dies ein wertvolles Stim-
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mungsbild der Mitarbeiterschaft ergeben und dem Human Resour-
ce Management wertvolle Impulse geben.

Stets offene T�re f�r das Gespr�ch
Die auch "open door Policy" genannte permanente Bereitschaft der 
offenen und sofortigen Gespr�chsm�glichkeit kommt vor allem in 
mitarbeiterfreundlichen und kommunikativen Unternehmen mit 
einer modernen F�hrungspolitik zur Anwendung und ist sehr zu 
empfehlen. Sie zeigt und signalisiert konkret, dass auf Gespr�che 
Wert gelegt wird, dass diese vorrangig jederzeit m�glich sind, man 
sich daf�r Zeit nimmt und es eine personalpolitische Massnahme 
ist, mit deren Einverst�ndnis auch die Gesch�ftsleitung die Bedeu-
tung von Mitarbeitergespr�chen unterstreicht.

Perspektiven und Orientierung geben
Gerade bei Problemgespr�chen oder sensiblen Mitarbeitern ist das 
Vermitteln von Perspektiven und Orientierung von grosser Bedeu-
tung. Dies deshalb, weil es das Selbstvertrauen st�rkt, Engage-
ment und Interesse am Gespr�chspartner beweist, einen starken 
Nutzen und eine nachhaltige Motivation darstellt. Geeignet sind 
Fragen wie:

 Welches sind Ihre drei bis vier wichtigsten Ziele?
 Wo sehen Sie die grossen Herausforderungen? 
 Welche M�glichkeiten gibt es aus Ihrer Sicht? 
 Was ist Ihnen an Ihrer Weiterentwicklung wichtig?
 Angenommen, Sie w�rden die Priorit�ten setzen, welche w�ren 

dies – und was w�ren die Gr�nde daf�r?
 Gibt es bei Ihrer beruflichen Weiterentwicklung Hindernisse 

und wenn ja, welche sind dies?

Dabei ist es wichtig, den Glauben an die F�higkeiten des Mitarbei-
ter zu kommunizieren, seine Ideen zu loben und zu anzuerkennen, 
ihn in konkreten Perspektiven und L�sungswegen zu unterst�tzen, 
ihn diese selber erkennen und erarbeiten zu lassen und ihn dann 
auch zum Handeln anzuregen.

Das nachfolgende Fallbeispiel veranschaulicht weitere Aufgaben 
und Ziele zu Mitarbeitergespr�chen und zeigt, wie die Einf�hrung 
und Systematisierung von Mitarbeitergespr�chen in der Unterneh-
menspraxis konkret geplant ablaufen und umgesetzt werden kann.
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Fallbeispiel: Einf�hrung von Mitarbeitergespr�chen

Ausgangslage
Man ist sich auch bei der Relona AG bewusst, dass pers�nliche Mit-
arbeitergespr�che ein Hauptpfeiler der Unternehmenskultur und inter-
nen Kommunikation sind. Doch zu vieles wird dem Zufall �berlassen 
und Mitarbeitergespr�che finden oft zuf�llig, aus Notsituationen heraus 
und ad hoc statt. Nun m�chte man den Grundstein legen f�r mehr 
Systematik und Professionalit�t bei Mitarbeitergespr�chen.

Zielsetzungen
Mitarbeitergespr�che sollen ein Hauptbestandteil der internen Unter-
nehmenskommunikation werden. Dabei fokussiert man vor allem die 
Bereiche Training und Weiterbildung, Planung, Kontinuit�t und Syste-
matik und eine strenge Resultatorientierung. Wesentlich ist auch die 
Integration in das Gesamtkonzept der Unternehmenskommunikation.

Massnahmenplan
Bei diesen zwischen dem Human Resource Management, der Ge-
sch�ftsleitung und je drei interessierten Mitarbeitenden und Kaderleu-
ten definierten Zielsetzungen einigt man sich auf ein umfassendes und 
ganzheitliches Massnahmenpaket:

1. Klare Zielsetzungen
Mitarbeitergespr�che sollen die Identifikation, die Leistungsf�higkeit 
und die Motivation verbessern und die Mitarbeiterf�hrung als Ganzes 
zielorientierter, transparenter und n�her zum Mitarbeiter und seinen 
Bed�rfnissen machen. Da man auf die Mitarbeiterbindung grossen 
Wert legt und die F�rderung und Weiterentwicklung als eines der 
wirksamsten Instrumente daf�r betrachtet, wird diesem Aspekt eben-
falls grosse Beachtung geschenkt. 

2. Themen und Anl�sse der Mitarbeitergespr�che
Man einigt sich auf zu institutionalisierende und spontan nach Bedarf 
zu erfolgende Mitarbeitergespr�che. Die aufgrund von Befragungen 
und der Analyse des Gesamtkonzeptes beschlossenen Themen in 
zweimonatlichem Rhythmus der zu institutionalisierenden Mitarbeiter-
gespr�che sind:

 Mitarbeiterbeurteilungen und Zielvereinbarungen
 Standortgespr�che und Erfolgskontrollen
 Weiterentwicklung und F�rdergespr�che
 Jahresgespr�che
 Viertelj�hrliche Teamgespr�che


