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MAG korrekt gestalten und optimal vorbereiten 

Das Problem beim MAG ist selten das Formular, sondern das aufgeschobene 

Gespräch. 

In vielen Unternehmen ist das Mitarbeitergespräch sauber organisiert: Termin steht, Formular 

ist verschickt, die Beurteilungsskala definiert. Und trotzdem bleibt das MAG oft hinter seinem 

Potenzial zurück. Es bleibt zu allgemein, zu nett, zu spät oder überrascht mit Kritik, die längst 

früher auf den Tisch gehört hätte. 

Gerade für HR-Leitungen ist das relevant. Sie verantworten nicht nur den Prozess, sondern 

prägen mit, wie wirksam Mitarbeitergespräche tatsächlich sind. Nicht das Formular 

entscheidet über die Qualität eines MAGs, sondern der Rahmens, die Vorbereitung und die 

Gesprächskompetenz der Führungspersonen. 

Damit ein MAG seine Wirkung entfalten kann, lohnt sich ein Blick auf fünf typische 

Stolpersteine. 

1. Das MAG soll alles gleichzeitig leisten 

Das MAG wird oft zur eierlegenden Wollmilchsau: Rückblick, Zielvereinbarung, Entwicklung, 

Feedback, Kritik, Lohn und Zukunftsperspektiven und dies möglichst in 60 Minuten. Die 

Folge: Das Gespräch verliert seinen Fokus. 

Ein wirksames MAG braucht einen klaren Zweck. Genau hier schafft HR Orientierung, indem 

es klärt: Wozu dient das Gespräch – und wozu nicht? 

2. Führungspersonen erhalten ein Formular, aber keine Befähigung 

Ein MAG ist kein administrativer Pflichttermin, sondern ein anspruchsvolles 

Führungsgespräch. Es verlangt Beobachtung, klare Sprache und den Mut, Schwieriges 

anzusprechen. HR sollte Führungskräfte deshalb mit Gesprächsstrukturen, Leitfragen und 

kurzen Trainings unterstützen statt nur Formulare verschicken. Denn ein gutes Formular 

ersetzt keine Gesprächskompetenz. 

3. Es wird aus dem Bauch statt aus Beobachtungen beurteilt 

„Eigentlich macht sie es schon gut.“ Oder: „Er wirkt wenig engagiert.“ 

Solche Aussagen sind zu vage. Ein gutes MAG basiert auf konkreten Beobachtungen statt 

auf Bauchgefühl. Was ist tatsächlich passiert? Welche Beispiele stützen die Einschätzung? 

Was ist Beobachtung und was Interpretation? 

Mit einfachen Vorbereitungsfragen kann HR dazu beitragen, dass Beobachtungen 

konkretisiert werden und beide Seiten gut vorbereitet ins Gespräch gehen. 

4. Kritische Themen werden monatelang aufgeschoben 

Schwierige Themen werden im Alltag nicht angesprochen und landen gesammelt im 

Jahresgespräch. Für Mitarbeitende kommt die Kritik überraschend, für Führungspersonen 

wird das MAG unnötig belastend. 

Leistung, Verhalten oder Zusammenarbeit gehören dann angesprochen, wenn sie zum 



   

© 2026  irenewuest.ch    Seite 2  

Thema werden und nicht erst im Jahresgespräch. Ein MAG darf kritische Punkte aufnehmen, 

sollte aber kein Sammelgefäss für längst fällige Korrekturgespräche sein. 

5. Der Prozess ist sauber – das Gespräch bleibt trotzdem wirkungslos 

Natürlich braucht es im HR-Kontext Vergleichbarkeit, Dokumentation und einen 

professionellen Ablauf. Aber ein MAG wird nicht gut, weil alle Felder ausgefüllt sind. Es wird 

gut, wenn Klarheit entsteht über Leistung, Erwartungen, Entwicklung und die nächsten 

Schritte. 

Ein gutes MAG endet zudem nicht mit dem unterschriebenen Formular. Erst wenn 

vereinbarte Massnahmen umgesetzt, Ziele nachverfolgt und Entwicklungen regelmässig 

überprüft werden, entfaltet das Gespräch seine eigentliche Wirkung. 

Die entscheidende Frage für HR lautet deshalb nicht nur: Ist unser MAG-Prozess formal 

korrekt? Sondern vor allem: Hilft er Führungspersonen, wirksame Gespräche zu führen? 

Fazit 

Ein MAG ist kein isolierter HR-Termin. Es ist ein Führungsinstrument und zugleich ein 

Spiegel der Führungskultur. 

HR-Leitungen haben grossen Einfluss darauf, ob Mitarbeitergespräche als Pflichtübung 

erlebt werden oder als echter Orientierungs- und Entwicklungsraum. Nicht mit noch mehr 

Formularen, sondern mit einem klaren Rahmen, guter Vorbereitung und Führungspersonen, 

die Gespräche nicht aufschieben, sondern professionell führen. 

Wer MAGs verbessern will, sollte nicht zuerst das Formular überarbeiten, sondern die 

Gesprächsqualität im Führungsalltag. 
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