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1.  Erfolgsfak toren für die Einführung  

Die Business IT Engineers unterstützen Sie umfassend bei der Einführung eines 

durchgängigen Zielsystems sowie Zielvereinbarungen. Dabei kommt einerseits das Know-

how aus der jahrelangen unternehmerischen Praxis bei der Erarbeitung der Grundlagen zum 

¢ǊŀƎŜƴΦ !ƴŘŜǊŜǊǎŜƛǘǎ ōƛŜǘŜƴ ŘƛŜ .ǳǎƛƴŜǎǎ L¢ 9ƴƎƛƴŜŜǊǎ Ƴƛǘ ŘŜƳ aƻŘǳƭ α½ƛŜƭŜƳŀƴŀƎŜƳŜƴǘά 

des Personalmanagers eine innovative Softwarelösung zur nachhaltigen Verankerung der 

optimierten Unternehmensprozesse in den Unternehmen. 

Auf den nachfolgenden Seiten wird Ihnen ein Einblick in das methodische Vorgehen gegeben 

sowie die Implementierung mittels einer Softwarelösung vorgestellt. 

Die wichtigsten Faktoren für die erfolgreiche Einführung von Zielsystemen und 

Zielvereinbarungen sind: 

Ý Es gibt klar formulierte Unternehmensziele. 

Ý Der Prozess ist definiert, kommuniziert, gesteuert/kontrolliert. 

Ý Machtpromotoren stehen hinter dem System. 

Ý Ziele werden nicht diktiert, sondern im Dialog vereinbart. 

Ý Ziele (nicht Maßnahmen oder Lösungen!)werden mit Messgrößen vereinbart. 

Ý Das Zielsystem hat Auswirkungen. 

Ý Es werden wenige, herausfordernde und erreichbare Ziele gesetzt. 

Ý Change-Projekte sind erfolgreich, wenn Sie die betroffenen Mitarbeiter 

einbeziehen und auf Widerstände eingehen! 

Sofern sich alle Beteiligten hinsichtlich dieser kritischen Erfolgsfaktoren bewusst sind, steht 

einer erfolgreichen, methodischen Einführung eines Zielsystems und Zielvereinbarungen 

nichts mehr im Wege. 
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2.  Zielsysteme entwickeln und implementieren  

Ein ganzheitlicher Zielprozess verzahnt Mitarbeiter-und Unternehmensausrichtung. 

Strategische und operative Ziele liefern jedem Einzelnen individuelle Orientierung.  

Im Verlauf der Definition beziehungsweise Erarbeitung von Zielvereinbarungen gilt es das 

gesamte Unternehmen mit Zielen zu überziehen. Brechen Sie die Ziele Ihres Unternehmens 

auf die verschiedenen Hierarchieebenen herunter bis zum einzelnen Mitarbeiter oder Team. 

So wird erreicht, dass jeder vom Abteilungsleiter bis zur Reinigungsfrau im Hinblick auf das 

Gesamtziel weiß, dass sein Beitrag wichtig ist. 
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3.  Stufenweise Einführung des Zielsystems  

Für eine erfolgreiche Einführung von Zielvereinbarungen im Unternehmen hat sich ein drei 

stufiges, logisch aufeinander aufbauendes Vorgehen in der Praxis bewährt: 

 

Im Falle einer Verknüpfung von variablen Vergütungen an die Zielvereinbarungen hat sich 

ein zusätzlicher (vierter) Schritt etabliert, welcher jedoch im Laufe dieser 

Informationsbroschüre nicht weiter detailliert wird. 

3.1  Schritt 1: Voraussetzungen für das System schaffen  

Im ersten Schritt müssen die Grundlagen für das System ς von allen Beteiligten gemeinsam ς 

geschaffen werden. Grundsätzlich kann hierbei eine Differenzierung nach  

¶ Strategieentwicklung & Zielsystem,  

¶ Konzepten und Normen, 

¶ Stellen- und Aufgabenbeschreibungen, 

¶ Rechtlichen, 

¶ Personellen sowie. 

¶ Prozessbezogenen Voraussetzungen erfolgen. 

Von elementarer Bedeutung ist die Strategieentwicklung mit anschließender Ableitung des 

Zielsystems: 

Eine zielführende Strategieentwicklung erfolgt im Team, bestehend aus Geschäftsleitung 

und Führungskräften ŘŜǎ ¦ƴǘŜǊƴŜƘƳŜƴǎΣ Řŀ Ŝǎ ƭŜǘȊǘƭƛŎƘ Ǝƛƭǘ ±ŜǊŀƴǘǿƻǊǘǳƴƎ ƴŀŎƘ αǳƴǘŜƴά ς 

sprich an die Mitarbeiter ς abzugeben. Die wichtigsten Mitarbeiter werden somit 

Mitverantwortungsträger in der Umsetzung. Gemeinsam mit den Führungskräften wird das 

Unternehmen von verschiedenen Seiten betrachtet, um wichtige Ansatzpunkte für die 

Strategie zu erhalten. Gerade im Bereich der  Strategieentwicklung ist eine strukturierte 

Vorgehensweise zwingend erforderlich, welche mittels konkreter Fragestellungen 

gewährleistet wird. Hierbei gilt es beispielsweise unter anderem die Antworten auf folgende 

Fragen zu erarbeiten: 

¶ Was ist die Vision und das Unternehmensleitbild? 
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¶ Welche Zielgruppen werden angesprochen ς welche Bedürfnisse haben die Kunden? 

¶ Welche Kernkompetenzen müssen ausgebaut bzw. neu hinzu gewonnen werden? 

¶ Wie ist die Konkurrenz am Markt aufgestellt ς wie kann eine Abhebung von der 
Konkurrenz erfolgen? 

¶ Wie sind Lebenszyklus und Rentabilität der zentralen Produkte und Dienstleitungen? 

Im Anschluss an die Betrachtung des Unternehmens aus verschiedenen Blickwinkeln, 

werden die Kernstrategien des Unternehmens gemeinsam entwickelt. Jedem Beteiligten 

wird nunmehr die Verantwortung für die Umsetzung einer Kernstrategie zugewiesen, 

wodurch gleichzeitig die Grundlagen für die Quartalsgespräche gelegt werden. 

In direkter Abhängigkeit wird von den erarbeiteten Kernstrategien das Zielsystem des 

Unternehmens abgeleitet. In der Regel setzt sich das Zielsystem eines Unternehmens aus 

¶ organisationsbezogenen und 

¶ mitarbeiterbezogene beziehungsweise stellenbezogenen Zielen zusammen. 

 

Organisationsbezogene Jahresziele beinhalten Bereichs- und Unternehmensziele, im 

Gegensatz zu mitarbeiterbezogenen Jahreszielen, welche sich aus organisationsbezogenen 

Zielen und persönlichen Entwicklungszielen zusammen setzen. 

Hinsichtlich bereits im Unternehmen etablierter Konzepte und Normen, gilt es diese 

ebenfalls bei der Festlegung von Beurteilungskriterien und Zielen zu berücksichtigen. 

Angewandte Modelle, Konzepte, Regelungen und Standards liefern den Vorteil, dass diese 

bereits in den Köpfen der Mitarbeiter verankert sind und sollten aufgrund dessen ebenfalls 

in das Zielsystem und die Zielvereinbarungen einfließen. 

Vorhandene Stellen- und Aufgabenbeschreibungen, inklusive der Stellenziele, bilden in der 

unternehmerischen Praxis die Grundlage für den fixen Vergütungsanteil. Sollten diese 
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Beschreibungen noch nicht oder nicht vollständig vorhanden sein, bedarf es primär an dieser 

Stelle einer Erarbeitung der individuellen Aufgaben, Kompetenzen und Verantwortlichkeiten.  

Auf Basis der detaillierten Stellen- und Aufgabenbeschreibungen erfolgt wiederum eine 

Entscheidung bezüglich relevanter Anforderungen für die Bewertung. Aktualität sowie die 

Kenntnis eines jeden Mitarbeiters von seiner Stellen- und Aufgabenbeschreibung sind dabei 

oberste Maxime. 

Darüber hinaus müssen bei der Definition eines Zielsystems sowohl rechtliche als auch 

personelle Voraussetzungen berücksichtigt werden. Gerade dem Bereich von tariflichen 

Rahmenregelungen gilt es dabei Beachtung zu schenken. Auf dem Gebiet der personellen 

±ƻǊŀǳǎǎŜǘȊǳƴƎŜƴ ōŜŘŀǊŦ Ŝǎ ŜƛƴŜǊ {ƛŎƘŜǊǎǘŜƭƭǳƴƎ ŘŜǊ αǊƛŎƘǘƛƎŜƴά CǸƘǊǳƴƎǎƪǳƭǘǳǊΦ CǊŀƎŜƴ ǿƛŜ 

beispielsweise 

¶ Auf welche Führungskultur trifft das erfolgsorientierte Vergütungssystem? 

¶ Sind die Führungskräfte ausreichend qualifiziert um das System umsetzen zu können? 

¶ Wie gestaltet sich die Führungsspanne und Führungszuordnung? 

unterstützen bei der Schaffung von optimalen personellen Voraussetzungen. 

½ǳƳ !ōǎŎƘƭǳǎǎ ŘŜǎ ŜǊǎǘŜƴ {ŎƘǊƛǘǘŜǎ ǿŜǊŘŜƴ ƴǳƴƳŜƘǊ ŀƭƭŜ α!ǊōŜƛǘǎŜǊƎŜōƴƛǎǎŜά ƳƛǘǘŜƭǎ 

Prozessen definiert und dokumentiert. Sowohl Zielfestlegung als auch Zielbewertung sollten 

mit den Prozessen eindeutig geregelt werden, um ein für alle Mitarbeiter transparentes und 

gerechtes Zielsystem sowie Zielvereinbarungen gewährleisten zu können. Sofern ein 

variabler Gehaltsanteil als Zielerreichungsprämie geplant ist, sind hierzu ebenfalls 

ausführliche Spielregeln festzulegen. 

3.2  Schritt 2: Ziele und Leistungsanforderungen festlegen  

Im zweiten Schritt erfolgt die Festlegung der Ziele und Leistungsanforderungen. Die 

Festlegung kann nach den zweierlei Arten 

¶ strategieorientiert und 

¶ partizipationsorientiert 

erfolgen. Beide Festlegungen können ausschließlich oder auch in Kombination mit der 

jeweils anderen geschehen. In jedem Fall handelt es sich bei der Festlegung um einen 

zeitintensiven Prozess, welcher keinesfalls ad-hoc umgesetzt werden kann. Das 

systematische Finden von Zielen auf allen Ebenen ς von der Bereichs- oder Geschäftsleitung 

bis hin zum einzelnen Mitarbeiter steht dabei im Mittelpunkt. 

Sowohl die strategieorientierte als auch partizipationsorientierte Festlegung wird in vier 

Schritten umgesetzt. 
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Leitungskonferenz (mit Führungskräften alle 2 Jahre): 

Festlegung länger- und mittelfristiger Unternehmensziele/ Bereichsziele 

(1. Schritt: analog für strategie- sowie partizipationsorientierte Festlegung) 

Bereichsleitergespräche (mit Bereichsleitern): 

Aushandlung kurzfristiger Unternehmens- und Bereichsziele (2. Schritt: strategieorientiert) 

Führungskräftegespräch (mit Führungskräften in den Bereichen, jährlich): 

Aushandlung kurzfristiger Unternehmens- und Bereichsziele mit Unternehmens- und 

Bereichs-BSC als Instrumentarium (3. Schritt: strategieorientiert) 

Bereichskonferenzen (mit allen Mitarbeitern, jährlich): 

Entwurf kurzfristiger Unternehmens- und Bereichsziele (2. Schritt: partizipationsorientiert) 

Leitungskonferenz (mit Führungskräften, jährlich): 

Festlegung kurzfristiger Unternehmens- und Bereichsziele mit Unternehmens- und Bereichs-

BSC als Instrumentarium (3. Schritt: partizipationsorientiert) 

Mitarbeitergespräch (mit allen Mitarbeitern, jährlich): 

Festlegung der organisationsbezogenen Jahresziele sowie der persönlichen 

Entwicklungsziele mit dem Ergebnis einer Mitarbeiter-BSC  

(4. Schritt: analog für strategie- sowie partizipationsorientierte Festlegung) 

Zusätzlich zur Festlegung der unterschiedlichen Ziele werden im Verlauf der 

Leitungskonferenz mit den Führungskräften auch  

¶ Anforderungsbereiche und  

¶ Anforderungskriterien/ Beurteilungskriterien für das gesamte Unternehmen fixiert. 

Im optimalem Fall beinhalten die Anforderungsbereiche sowie ς  in logischer Konsequenz ς  

die Anforderungskriterien Anforderungen zu den Kompetenzfeldern 

¶ Fachlichkeit, 

¶ Persönlichkeit, 
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¶ Methodik und Organisation sowie 

¶ Führung. 

3.3  Schritt 3: Ziel - und Leistungserreichung beurteilen  

Im Anschluss an die strukturierte Festlegung der Ziele sowie der Anforderungen, erfolgt nun 

im dritten Schritt die Erarbeitung eines für alle Beteiligten gerechten Beurteilungssystems, 

welches wiederum in den nachfolgenden Mitarbeitergesprächen Anwendung findet.  

Das Beurteilungssystem untergliedert sich in zwei Beurteilungsarten. 

 

Ein paralleles beziehungsweise zeitgleiches Durchführen beider Beurteilung ist dabei nicht 

zwingend erforderlich, zumal in der unternehmerischen Praxis oftmals unterschiedliche 

Termine für die beiden Beurteilungen aufgrund der voneinander abweichenden 

α9ǊǊŜƛŎƘǳƴƎǎȊŜƛǘǊŅǳƳŜά ƎŜǿŅƘƭǘ ǿŜǊŘŜƴΦ 

Ein umfassendes Beurteilungssystem liefert fundierte Antworten unter anderem auf 

folgende Fragen: 

¶ Wie kann berücksichtigt werden, dass Mitarbeiter die Ziele bzw. Leistungen aufgrund 
bestimmter Bedingungen nicht erreichen konnten? 

¶ Wie kann berücksichtigt werden, dass Vorgesetzte aufgrund bestimmter 
Bedingungen die Erreichung nicht bewerten konnten? 

¶ Wie ist die Anforderungserreichung und Zielerreichung zu gewichten? 

¶ Wie wird die Leistungserreichung bzw. Zielerreichung konkret bewertet? 

Nachdem alle Details ς angefangen bei der Schaffung der Voraussetzungen über die 

Festlegung von Zielen und Leistungsanforderungen bis hin zu der Bewertung von Ziel- und 

Leistungserreichung erarbeitet wurden, steht einer regelmäßigen Durchführung von 

Mitarbeitergesprächen anhand optimierter Unternehmensprozesse nichts mehr im Wege. 

Ferner gilt es, die optimierten Unternehmensprozesse nachhaltig und durchgängig im 

Unternehmen zu verankern. Hierzu bieten die Business IT Engineers mit dem Modul 

α½ƛŜƭŜƳŀƴŀƎŜƳŜƴǘά ŘŜǎ tŜǊǎƻƴŀƭƳŀƴŀƎŜǊǎ ŜƛƴŜ ƛƴƴƻǾative Softwarelösung, mittels derer 

das auf den vorherigen Seiten beschriebene Vorgehen 1:1 abgebildet wird. 
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4.  Verankerung mittels Software  

.ŜƛƳ aƻŘǳƭ α½ƛŜƭŜƳŀƴŀƎŜƳŜƴǘά ƘŀƴŘŜƭǘ Ŝǎ ǎƛŎƘ ǳƳ ŜƛƴŜ ǾƻƭƭǎǘŅƴŘƛƎ ǿŜō-basierende 

Lösung, auf welche jederzeit und von überall auf der Welt zugegriffen werden kann. 

Analog des beschriebenen, methodischen Vorgehens bei der Erarbeitung der Grundlagen 

ŘŜǎ ½ƛŜƭǎȅǎǘŜƳǎ ǳƴŘ ŘŜǊ ½ƛŜƭǾŜǊŜƛƴōŀǊǳƴƎŜƴΣ ƛǎǘ ŀǳŎƘ Řŀǎ aƻŘǳƭ α½ƛŜƭŜƳŀƴŀƎŜƳŜƴǘά ƛƴ ŘƛŜ 

beiden Säulen 

¶ Zielekoordination und Zielereview sowie 

¶ Mitarbeiterbezogene Leistungsbeurteilungen untergliedert. 
 

4.1  Ziele im Modul Zielemanagement  

!ƭƭŜ ½ƛŜƭŜΣ ŘŜǊŜƴ !ƴȊŀƘƭ ƛƳ aƻŘǳƭ α½ƛŜƭŜƳŀƴŀƎŜƳŜƴǘά ƪŜƛƴŜ DǊŜƴȊŜƴ ƎŜǎŜǘȊǘ ǎƛƴŘΣ ǿŜǊŘŜƴ 
bei der Erfassung in der Softwarelösung einerseits  

¶ einer Hierarchiestufe (Unternehmens-, Standort-, Abteilungs- oder Mitarbeiterziel) 
sowie andererseits  

¶ einer Kategorie der Balanced Score Card (Finanzen, Kunden, Mitarbeiter oder 
Prozesse) zugeordnet. 

Darüber hinaus wird in die drei Zielkategorien 

¶ quantitatives Ziel 

¶ qualitatives Ziel und  

¶ Ja/ Nein Ziel unterschieden. 

 

 


