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A) Definition nach Humble

MbO ist ein dynamisches System, das versucht, das Streben des Unternehmens nach Wachstum und Gewinn mit dem Leistungswillen der Führungskräfte und ihrem Trachten nach Selbstentfaltung zu integrieren.

B) Grundannahmen

· Eine effiziente Wahrnehmung von Führungsfunktionen und ein sinnvoller Leistungseinsatz sind ohne Ziel nicht denkbar.

· Ziele für einzelne Organisationseinheiten bzw. MitarbeiterInnen können sinnvollerweise nicht beliebig festgesetzt werden, sondern müssen aus übergeordneten Unternehmungszielen abgeleitet werden und sich im Rahmen der strategischen Planung bewegen.

· Ein(e) Vorgesetzte® erreicht seine Ziele über die Verwirklichung von Teilzielen seiner MitarbeiterInnen. Er / sie muss daher die seine / ihre Ziele in Unterziele für seine MitarbeiterInnen umsetzen.

· Ziele gelten nicht zeitlich unbegrenzt; vielmehr besteht die Notwendigkeit, sie regelmäßig zu überprüfen und bei gegebenem Anlass zu revidieren.

C) Allgemeine Merkmale

1)

· Zielorientierung anstelle Verfahrensorientierung 

· Zielüberprüfung und –anpassung

· Partizipation der MitarbeiterInnen bei der Zielformulierung

· Kontrolle und Beurteilung der Leistung durch Soll / Ist-Vergleiche

· Personalentwicklung durch gezielte Ausbildungs- und Karriereplanung

2)

· Leistungssteigerung durch klare Zielformulierung

· Identifikation mit den Zielen der Organisation

· Erkennen der Zieldynamik in einer sich ändernden Umwelt

· Lernfähigkeit der MitarbeiterInnen und der Organisation durch permanentes Feedback (Rückkoppelung)

· Extrinsische und intrinsische Motivationselemente
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1. Die Rolle und Verantwortung des Vorgesetzen besteht darin, Mitarbeiter zur Zielerreichung zu führen, d.h. die Zielbildung und –erreichung zu steuern.

2. Zielbildungsprozesse (Zielfindung, -planung, -durchsetzung) und Zielerreichungsprozesse (Steuerung der Realisation einschließlich Kontrolle) sind stark voneinander abhängig.

3. Der Erfolg (Zielerreichungsgrad) und die Zufriedenheit des einzelnen hängen nicht nur von seiner Leistungsfähigkeit (Qualifikation, Können), sondern auch von seiner Leistungsbereitschaft (Motivation, Wollen) ab.

4. Leistungsorientiertes Verhalten und Führen sind ohne Ziele  (= Soll-ergebnisse) nicht möglich, wobei wegen der Leistungsmotivation auf eine weitgehende Zielidentifikation (zumindest Akzeptanz der Ziele) Wert zu legen ist.

5. Diese Ziele müssen zunächst im Zuge eines Planungs- und Zielbildungsprozesses gewonnen und auf die einzelnen Mitarbeiter „verteilt“ werden (Zielbildung und –zuordnung).

6. Die Mitarbeiter müssen ihre Teilziele kennen und möglichst weitgehend akzeptieren (Kennen und Wollen); deshalb werden im MbO die Ziele nicht „vorgeschrieben“, sondern unter Mitarbeit der betroffenen gewonnen und vereinbart (Vereinbarung, commitment).

7. Die Mitarbeiter müssen in der Lage sein, ihre Ziele zu erreichen (Können) und die Erreichung zu kontrollieren (Selbstkontrolle).

8. Die Mitarbeiter sollen durch geeignete Maßnahmen in ihrem Leistungspotential kontinuierlich entwickelt werden. Grundlage hiefür ist eine ziel- bzw. ergebnisbezogene Abweichungsanalyse und Personalbeurteilung (Entwicklung).
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Chancen des MbO

A) Für die Mitarbeiter

· Verbesserung des Informationsflusses von und zum / zur Vorgesetzen

· Aktive Mitwirkung bei der Gestaltung zukünftiger Aufgaben

· Möglichkeit eigene Interessen, Ziele und Vorstellungen in den Arbeitsprozess einzubringen

· Eindeutigkeit der Beurteilung von Leistung und Verhalten (Kriterien)

· Treffen eindeutiger Vereinbarungen / Maßnahmen

· Gemeinsame Erarbeitung beruflicher Entwicklungs- und Förderungsmaßnahmen

· Verbesserung der Beziehung zum / zur Vorgesetzen

B) Für die Vorgesetzen

· Verbesserung des Informationsflusses von und zum / zur MitarbeiterIn

· Möglichkeit den Sinn einzelner Maßnahmen / Vorgaben zu verdeutlichen

· Möglichkeit eigene Vorstellungen und Ziele in den Arbeitsprozess einzubringen

· Leistungs- und Effizienzsteigerung durch klare Aufgabendefinition, Prioritäten und Ressourcenzuteilung

· Erkennung von Belastungsgrenzen bei der / dem MitarbeiterIn

· Erhöhte Lernchancen des Vorgesetzten durch Feedback auch zum eigenen Führungsverhalten

· Verbesserung der Beziehung zum / zur MitarbeiterIn

C) Für das Unternehmen

· Verbesserung des Informationsflusses über alle Hierarchieebenen 

· Förderung einer partnerschaftlichen Unternehmenskultur

· Unterstützung anderer Instrumente der Unternehmensführung, wie Planung, Ziele, KVP, ...

· Ausrichtung der Aufgabenerfüllung auf die Erreichung der übergeordneten Unternehmensziele

· Leistungs- und Effizienzsteigerung aufgrund klarer Aufgabendefinition und erhöhter Motivation

· Erhöhte Lernchancen für die Firma durch systematisches Feedback

· Höhere Reaktions- und Anpassungsfähigkeit an Umweltveränderungen
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Zielkonzept

1. Vorrang der Zielkomponente:
Der Zielkomponente ist vor allen anderen – vor allem verfahrensorientierten – Koordinationsinstrumenten Vorrang einzuräumen.


2. Vereinbarkeit der Einzelziele mit dem Organisationsziel:
Dies erfordert eine lückenlose analytische Ableitung der Einzelziele aus Oberzielen in Form von Zweck-Mittel-Ketten.

3. Klarheit und Exaktheit der Zielformulierung:
Die Präzisierung soll sich auf die Aufgabenstellung, geeignete quantitative oder qualitative Standards und die Zeitvorgabe erstrecken.

4. Realistische Zielvorgaben:
Der betroffene Mitarbeiter muss das Gefühl haben, das formulierte Ziel sei für ihn erreichbar. Ziele sollten weder zu hoch noch zu niedrig angesetzt werden. Des weiteren müssen die Sachverhalte, auf die sich die Ziele beziehen, vom Mitarbeiter beeinflussbar sein. Schließlich müssen die erforderlichen Ressourcen verfügbar sein.

5. Akzeptierbare Zielvorgaben:
Der einzelne Stelleninhaber soll in einem gemeinsamen Prozess der Zielfindung und –vereinbarung eingebunden werden. Dies gewährleistet am ehesten, dass die Ziele akzeptierbar, d.h. vom Mitarbeiter ohne Druck und Drohung anerkannt werden.

6. Organisationskongruenz:
Ziele dürfen nicht gegen geltende organisatorische Aufgaben-, Kompetenz- und Verantwortungsregelungen verstoßen.

7. Vorrang der Eigenkontrolle?
Der Mitarbeiter soll über die notwendigen Maßstäbe verfügen, nach denen er seine Leistung messen kann. Er muss die notwendigen Informationen so rechtzeitig erhalten, dass er gegebenenfalls die Möglichkeit hat, sein eigenes Verhalten sinnvoll zu korrigieren.

8. Flexibel Zielgestaltung:
Ziele müssen periodisch an veränderte Datenkonstellationen angepasst werden.

