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Gesprächsplaner für faire Erklärungen
Planen Sie, wie Sie eine Entscheidung erklären, die der betroffenen Person nicht gefallen wird: was sich nicht ändern lässt, die Kriterien und ihre Anwendung, wie die Person ihre Inputs, Outcomes und Vergleiche sehen könnte, vier Fairness-Checks und das Gespräch selbst. Von Coursebox adaptiert nach der Equity-Theorie von J. Stacy Adams (1965) und den vier Gerechtigkeitsdimensionen, die Colquitt (2001) geprüft hat. Eine Planungshilfe, kein validiertes Instrument: Sie vergibt keine Punktzahl und kann eine Entscheidung nicht fair machen. Als Beispiel ist eine fiktive Entscheidung auf einem Busbetriebshof ausgefüllt.
Aus dem Coursebox-Blog: coursebox.ai/de/blog/was-ist-die-eigenkapitaltheorie-der-motivation
So nutzen Sie diesen Planer
Nutzen Sie ihn für eine Entscheidung und eine Person: einen Schulungsplatz, eine Beförderung, ein Schichtmodell, einen Urlaubsantrag oder eine Rolle.
Füllen Sie die Schritte 1 bis 4 vor dem Gespräch aus. Das dauert etwa 20 Minuten, wenn Ihnen die Kriterien und die eigenen Ergebnisse der Person vorliegen.
Legen Sie eine zeitnahe Frist für die Rückmeldung fest und teilen Sie sie mit. Im Beispiel des Betriebshofs sind es 2 Arbeitstage.
Verwenden Sie nur die eigenen Ergebnisse der Person. Geben Sie nie Punktzahl, Unterlagen oder Gründe anderer Bewerber weiter.
Füllen Sie Schritt 6 danach aus und besprechen Sie ihn mit Ihrer eigenen Führungskraft.
Schritt 1. Die Entscheidung und was sich nicht ändern lässt
	Frage
	Ihre Antwort

	Was wurde entschieden, in einem Satz?
	

	Wer hat die Entscheidung getroffen?
	

	Was können Sie nicht ändern (das Ergebnis, die Zahl der Plätze, die Kriterien)?
	

	Worauf haben Sie noch Einfluss (die Erklärung, den Weg zur Überprüfung, den nächsten Schritt)?
	


Schritt 2. Die Kriterien und wie sie auf diese Person angewendet wurden
	Frage
	Ihre Antwort

	Welche Kriterien galten, und wo und wann wurden sie veröffentlicht?
	

	Wie wurden sie auf diese Person angewendet, Kriterium für Kriterium?
	

	Was haben ihre eigenen Ergebnisse oder ihre Beurteilung gezeigt?
	

	Wie kann sie eine Überprüfung beantragen, und wer überprüft?
	

	Was würde ihre Chancen beim nächsten Mal verbessern, und wann ist das nächste Mal?
	


Schritt 3. Wie die Person es sehen könnte
Laut Equity-Theorie vergleichen Menschen, was sie einbringen und zurückbekommen, mit dem, was andere einbringen und zurückbekommen. Notieren Sie, was diese Person wahrscheinlich zählt, nicht was die Kriterien zählen. Inputs, Outcomes und die Vergleichsperson sind Adams' Begriffe (1965, S. 276 bis 280). Menschen wählen zwischen den Reaktionen in der letzten Zeile, und niemand kann vorhersagen, welche es wird.
	Element
	Leitfrage
	Ihre Notizen

	Inputs
	Was sieht die Person als ihren Beitrag? Denken Sie an Dienstjahre, Einsatz, Mehrarbeit, Fähigkeiten, Qualifikationen und Weiterbildung.
	

	Outcomes
	Was hat sie sich erhofft? Denken Sie an den Platz selbst, Gehalt oder eine Zulage, Status, Anerkennung und interessante Aufgaben.
	

	Vergleich
	Mit wem vergleicht sie sich wahrscheinlich? Denken Sie an die ausgewählte Person, an Beschäftigte an einem anderen Standort und an sie selbst zu einem früheren Zeitpunkt.
	

	Die Lücke
	Welche ihrer Inputs haben die Kriterien nicht berücksichtigt, und wie werden Sie das würdigen?
	

	Wahrscheinliche Reaktion
	Was könnte sie tun: weniger zusätzlichen Einsatz zeigen, auf eine Überprüfung drängen, das Ergebnis herunterspielen, der ausgewählten Person die Schuld geben, sich mit jemand anderem vergleichen oder kündigen?
	


Schritt 4. Vier Fairness-Checks
	Check
	Fragen Sie sich
	Ihre Antwort

	Distributiv
	Wie bewertet die Person den Ertrag für ihren Beitrag im Vergleich zu anderen?
	

	Prozedural
	Wurden die Kriterien bei allen gleich angewendet, ohne Voreingenommenheit, auf Basis korrekter Unterlagen, mit der Möglichkeit, Fragen zu stellen, und einem Weg zum Einspruch?
	

	Interpersonal
	Wie zeige ich Respekt für diese Person und ihren Beitrag? Welche Bemerkungen muss ich vermeiden?
	

	Informational
	Ist meine Erklärung offen, gründlich, nachvollziehbar, zeitnah und auf diese Person zugeschnitten?
	


Adaptiert nach den vier Dimensionen bei Colquitt (2001), Journal of Applied Psychology, 86(3), 386-400. Die Formulierung der Fragen stammt von uns.
Schritt 5. Das Gespräch
	Teil
	Was Sie sagen oder tun werden

	1. Die Entscheidung
	

	2. Die Kriterien und ihre Anwendung
	

	3. Die eigenen Ergebnisse
	

	4. Den Beitrag würdigen
	

	5. Was beim nächsten Mal etwas ändern würde
	

	6. Wie man eine Überprüfung beantragt
	

	7. Zuhören
	

	Vermeiden
	Kein Versprechen für ein künftiges Ergebnis. Keine Schuldzuweisung an die Zentrale oder die Personalabteilung. Kein Vergleich mit einem namentlich genannten Kollegen. Keine Ergebnisse anderer.


Schritt 6. Nach dem Gespräch
	Frage
	Ihre Notizen

	Was haben Sie gesagt, und wie hat die Person reagiert?
	

	Hat sie eine Überprüfung beantragt? Wie geht es weiter?
	

	Was würden Sie beim nächsten Mal anders machen?
	

	Welche Veränderungen werden Sie ansprechen, und welche anderen Ursachen außer wahrgenommener Ungerechtigkeit ziehen Sie dabei in Betracht?
	


Ausgefülltes Beispiel: ein Schulungsplatz auf einem Busbetriebshof
Fiktives Beispiel. Ein großstädtisches Busunternehmen finanziert auf einem Betriebshof 3 Plätze in seinem 5-tägigen Lehrfahrer-Lehrgang. 11 Fahrer bewarben sich nach vier veröffentlichten Kriterien: mindestens 3 Jahre im Unternehmen, keine selbst verschuldeten Unfälle in 24 Monaten, eine bestandene begleitete Beurteilungsfahrt und Verfügbarkeit zu den Lehrgangsterminen. Unter den Bewerbern, die alle vier erfüllten, entschied die Punktzahl der Beurteilungsfahrt. Ein Fahrer mit 14 Dienstjahren, der neuen Fahrern hilft und zusätzliche Schichten übernimmt, erfüllte alle vier Kriterien und bestand auch die Fahrt, wurde aber nicht ausgewählt. Seine neue Teamleitung plant das Gespräch.
	Teil
	Beispiel

	Was sich nicht ändern lässt
	Die Teamleitung kann keinen Platz hinzufügen und keine Punktzahl übergehen, aber einen Fehler bei der Bewertung oder den Kriterien eskalieren.

	Inputs, die er zählt
	14 Dienstjahre, zusätzliche Schichten, informelle Begleitung neuer Fahrer.

	Betroffene Outcomes
	Der Lehrgangsplatz, die Zulage pro Schicht, der Titel Lehrfahrer, Anerkennung für seine Begleitung neuer Kollegen.

	Vergleich
	Der ausgewählte Fahrer mit 4 Dienstjahren; Fahrer auf einem anderen Betriebshof mit 5 Plätzen; er selbst vor fünf Jahren, als die Plätze nach Betriebszugehörigkeit vergeben wurden.

	Prozeduraler Check
	Kriterien vor der Bewerbungsphase am Schwarzen Brett und im Intranet veröffentlicht; Fahrten auf einem Standardbogen bewertet; die Betriebsleitung überprüft die Bewertung auf Antrag.

	Die Entscheidung
	Sie wurden für diesen Durchgang nicht ausgewählt. Die Entscheidung steht fest, und ich möchte Ihnen erklären, wie sie zustande kam.

	Kriterien und seine Ergebnisse
	Sie haben alle vier Kriterien erfüllt und auch die Fahrt bestanden. Ihre Punktzahl reichte nicht für einen der drei Plätze. Am niedrigsten hat der Prüfer Sie darin bewertet, wie Sie einen Fahrschüler durch Gefahrensituationen führen, und bei der Nachbesprechung am Ende der Fahrt.

	Würdigung
	Ihre 14 Jahre und Ihre Hilfe für neue Fahrer werden gesehen, und ich bitte Sie nicht, damit aufzuhören.

	Nächstes Mal und Überprüfung
	Der nächste Durchgang beginnt in 6 Monaten, und wenn Sie diese beiden Teile der Fahrt üben, verbessert das Ihre Chancen. Wenn Sie meinen, dass die Fahrt falsch bewertet wurde, können Sie die Betriebsleitung um eine Überprüfung bitten.

	Zuhören
	Fragen Sie, wie er es sieht, und lassen Sie ihn ausreden.


Was dieser Planer leisten kann und was nicht
Er hilft Ihnen, eine klare, ehrliche und respektvolle Erklärung vorzubereiten. Eine Entscheidung macht er nicht fair: Das hängt von den Kriterien ab und davon, wie sie angewendet wurden.
Die Person kann trotzdem anderer Meinung sein, etwa dass die Betriebszugehörigkeit stärker zählen sollte. Halten Sie den Einwand fest und geben Sie ihn an die Stelle weiter, die die Kriterien festlegt.
In einer Feldstudie berichteten Pflegekräfte, deren Vorgesetzte darin geschult worden waren, Entscheidungen zu erklären und Beschäftigte würdevoll zu behandeln, nach einer Gehaltskürzung über weniger Schlafstörungen (Greenberg, 2006). In einer randomisierten Trainingsstudie wurden geschulte Vorgesetzte in nachgestellten Disziplinargesprächen als fairer bewertet (Cole und Latham, 1997). Keine der beiden Studien hat diesen Planer getestet.
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