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Vorwort

Knapp drei Jahre sind vergangen, seit die 3. Auflage unseres Buches Mitar-
beiterbeurteilung und Zielvereinbarung erschienen ist. Es hat uns natürlich
gefreut, dass das große Interesse an diesem Buch die Nachfrage nach einer
Neuauflage gefördert hat. Die wesentlichen Aspekte haben in den letzten
Jahren in keiner Weise an Aktualität eingebüßt, doch haben sich in einzelnen
Themen Weiterentwicklungen und neue Schwerpunkte ergeben.

Talent- und Performancemanagement
In den immer häufigeren und schneller werdenden Veränderungsprozessen
unserer Arbeitswelt müssen Mitarbeiter und Führungskräfte sowohl mitge-
nommen werden, als auch selbst den Wandel gestalten. Umso schwieriger
ist es, Orientierung zu geben und Identifikation zu schaffen. Für die Instru-
mente Mitarbeiterbeurteilung und Zielvereinbarung bedeutet dies vor allem,
eine Unterstützung zu bieten, um Mitarbeiter durch gute Ziele zu steuern
oder im Rahmen eines Beurteilungsgesprächs zu entwickeln, zu motivieren
und zu binden. Der schon lange vorhergesagte „War for Talents“ wird aktu-
ell als Fach- und Führungskräftemangel tatsächlich spürbar. Wie Sie praktisch
Potenziale und Potenzialträger bei Ihren Mitarbeitern identifizieren, erfahren
Sie in Kapitel 1.6.

Führungskräfte und Potenzialträger erwarten heute keine Garantien mehr für
ihre Karriere, sie wollen interessante Aufgaben und ihre Arbeitsmarktfähigkeit
erhalten und ausbauen. Vor diesem Hintergrund ist lebenslanges Lernen kein
Schlagwort mehr, sondern ökonomisch für den Einzelnen überlebenskritisch.
In einer globalisierten Arbeitswelt haben immer mehr Führungskräfte dabei
Verantwortung für interkulturell gemischte Teams. Praktische Tipps für das
Beurteilungsgespräch mit Vertretern verschiedener Kulturen finden Sie in Ka-
pitel 1.5.

Um ein professionelles Talent- und Performancemanagement sicherzustellen,
führen immer mehr Unternehmen ganzheitliche HR-Systeme und Prozesse
ein. Dabei werden zunehmend mehr Instrumente im Rahmen eines Employee
Self Services direkt in einer entsprechenden Software umgesetzt. In Kapitel 2
erfahren Sie, wie sich Mitarbeiterbeurteilung in den größeren Rahmen des
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Talentmanagements integriert und was dabei praktisch zu beachten ist. Wie
Sie das Performancemanagement in schnellen Veränderungsprozessen durch
Zielvereinbarungen unterstützen können, erfahren Sie in Kapitel 3.6.

Möchte man alle Details, Vernetzungen und mögliche Fragestellungen rund
um das Thema Mitarbeiterbeurteilung und Zielvereinbarung in den eigenen
Instrumenten und Prozessen berücksichtigen, darf man dabei nicht verges-
sen, dass Mitarbeiter und Führungskräfte unter zunehmendem Arbeitsdruck
schnelle und pragmatische Unterstützung erwarten. Wir möchten Sie daher
ausdrücklich ermutigen, lieber ein praktikables „80-prozentiges“ System zu
entwickeln, das von Mitarbeitern und Führungskräften gerne und eigenver-
antwortlich genutzt wird, als ein scheinbar „perfektes“ System aufzubauen,
das am Ende wenig Akzeptanz bei den Anwendern findet. Verlieren Sie bei
allen Anforderungen, die man im Personalbereich oder als Führungskraft hat,
nicht die Sichtweise Ihrer Zielgruppe aus den Augen. Eigenverantwortliche,
qualifizierte Führungskräfte und Mitarbeiter erwarten Teilhabe, Einbeziehung
und die Berücksichtigung ihrer Bedürfnisse in einem professionellen, zeitge-
mäßen Talent- und Performancemanagement.

Wir hoffen, dass dieses Buch dazu beitragen kann, allen, die im Unternehmen
Verantwortung für Personal übernommen haben, ihre Arbeit zu erleichtern
und diese weiter zu professionalisieren. Danken möchten wir allen Kollegen,
Kunden und Lesern, die uns ihre Erfahrungen, Anregungen und Feedbacks
mitgeteilt haben, wodurch wir viele Empfehlungen und Hilfsmittel im Detail
weiter optimieren konnten. Selbstverständlich freuen wir uns auch weiterhin,
wenn Sie uns Ihre Meinungen, Erfahrungen und Anregungen zu diesem Buch
mitteilen. Schreiben Sie an: Mitarbeiterfuehrung@Profil-M.de

Christian Stöwe und Anja Beenen


