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Universitätsmedizin: 

Zwischen dem Vorstand der Universitätsmedizin Göttingen und dem Personalrat der 

Universitätsmedizin Göttingen wurde die Dienstvereinbarung über die Erprobung des 

Personalentwicklungsgesprächs mit Zielvereinbarungen abgeschlossen (§ 78 Abs. 2 

NPersVG in der Fassung der Bekanntmachung vom 22.01.2007 (Nds. GVBl. S. 11), zuletzt 

geändert gemäß Artikel 3 des Gesetzes vom 30.06.2011 (Nds. GVBl. S. 210)). 
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1 Projektauftrag 

Der Auftrag aus dem Rahmenkonzept „Personalentwicklung an der UMG“ an die 

Projektgruppe lautet wie folgt: „Personalentwicklungsgespräche sind als Standard in allen 

Bereichen der UMG einzuführen und nachhaltig zu sichern. Dieses zentrale 

Führungsinstrument soll um das Element Zielvereinbarung ergänzt werden und dazu 

beitragen, dass die Ziele der UMG umgesetzt werden. Inhalte der 

Personalentwicklungsgespräche werden vertraulich behandelt, während die 

Zielvereinbarungen für die hierarchischen Ebenen transparent zu gestalten sind. 

Das Konzept der Personalentwicklungsgespräche (einschließlich Trainings) ist anzupassen. 

Das Konzept der Personalentwicklungsgespräche wird Bestandteil des 

Qualitätsmanagements der UMG. Die Verknüpfung mit den Gesprächen im Rahmen der 

ärztlichen Weiterbildung ist zu gewährleisten.“ 

2 Ziele des Konzepts 

Das Personalentwicklungsgespräch ist eines der wichtigsten Führungsinstrumente, die den 

Führungskräften zur Verfügung stehen. Mit diesem Gespräch tragen die Führungskräfte 

dazu bei 

 persönliche Ziele der Mitarbeiter und betriebliche Erfordernisse bzw. Ziele besser 

aufeinander abzustimmen 

 Potenziale der Mitarbeiter zu fördern und zu entwickeln  

 Kommunikation, Zusammenarbeit und Qualität der Arbeit zu verbessern. 

 

Das Gespräch bietet die Möglichkeit, Verantwortungsbereiche, Aufgaben, Zusammenarbeit 

und Entwicklung regelmäßig zu reflektieren, wechselseitige Erwartungen zu benennen und 

gemeinsame Ziele zu vereinbaren. Die Erweiterung der Personalentwicklungsgespräche um 

das Element der „Zielvereinbarung“ soll zu einer höheren Verbindlichkeit und Nachhaltigkeit 

der jährlichen Personalentwicklungsgespräche beitragen und an Zielen orientiertes Handeln 

unterstützen. 

3 Vorteile und Nutzen 

3.1 Unternehmenssicht 

Aus Sicht der UMG kann die Etablierung der Personalentwicklungsgespräche Folgendes 

bewirken: 

 Beitrag zur Etablierung einer Führungskultur  
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 Verbesserung von Kommunikation, Zusammenarbeit und Arbeitsergebnissen 

 Stärkung der Eigenverantwortung und Selbstständigkeit der Mitarbeiter 

 Zielorientiertes Handeln  

 Stärkung der Motivation  

 Stärkung der Identifikation der Mitarbeiter mit der UMG  

 Personalentwicklung unter Berücksichtigung der betrieblichen Erfordernisse und Ziele 

3.2 Sicht der Führungskräfte 

Aus Sicht der Führungskräfte kann die Etablierung der Personalentwicklungsgespräche 

Folgendes bewirken: 

 Stärkung der Eigenverantwortung und Eigeninitiative der Mitarbeiter 

 Zielorientierung erfahren und weitergeben (klar erkennbare Prioritäten) 

 Aufgaben und Themen werden benannt, bearbeitet und Ergebnisse überprüft  

 Transparenz und Austausch über gegenseitige Erwartungen/Ziele  

 Personalentwicklung unter Berücksichtigung der betrieblichen Erfordernisse / Ziele 

3.3 Sicht der Mitarbeiter 

Aus Sicht der Mitarbeiter kann die Etablierung der Personalentwicklungsgespräche 

Folgendes bewirken: 

 Stärkung von Eigeninitiative und Eigenverantwortung (Einbringen eigener Ziele) 

 Zielorientierung erfahren  

 Transparenz und Austausch über gegenseitige  Erwartungen / Ziele 

 Aufbau von Vertrauenskultur (Wertschätzung, Transparenz, Verbindlichkeit) 

 Personalentwicklung unter Berücksichtigung der individuellen und  betrieblichen Ziele und 

Erfordernisse  

 Erfolgserlebnis „Zielerreichung“ 

4 Aufgaben und Verantwortung 

„Jede/r Mitarbeiter/in der UMG hat das Recht auf ein jährliches Personal-

entwicklungsgespräch.“ (vgl. hierzu Dienstvereinbarung zur Einführung von 

Personalentwicklungsgesprächen im Bereich Humanmedizin vom 26.05.2005). Außerdem 

haben Mitarbeiter/innen nach  § 5 TV-L Anspruch auf ein jährliches Qualifizierungsgespräch 
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mit der jeweiligen Führungskraft in dem geklärt wird, ob und welcher Qualifizierungsbedarf 

(wie z.B. Fortentwicklung der fachlichen, methodischen und sozialen Kompetenzen, der 

Erwerb zusätzlicher Qualifikationen im Rahmen von Fort- und Weiterbildungen) besteht. Um 

diesem tariflichen Anspruch der Mitarbeiter/innen auf ein jährliches Qualifizierungsgespräch 

gerecht zu werden, ist der Qualifizierungsaspekt des § 5 TV-L in das 

Personalentwicklungsgespräch mit Zielvereinbarung integriert. 

Das Anforderungsprofil für Führungskräfte der UMG legt verbindlich fest, dass „die 

Führungskraft gehalten [ist], darauf zu achten, dass in ihrem Verantwortungsbereich die 

Personalentwicklungsgespräche auf Grundlage der an der UMG bestehenden 

Dienstvereinbarung geführt werden und mit den ihr unmittelbar unterstellten Mitarbeiterinnen 

und Mitarbeitern diese auch selbst führen“.  

Bei großer Führungsspanne können die Personalentwicklungsgespräche ggf. zwischen 

Vorgesetzten und Stellvertretungen aufgeteilt werden.        

 

5 Voraussetzungen von Zielvereinbarungen 

5.1 Zielentwicklung 

Auf strategischer Ebene vorgegebene Rahmenbedingungen und Ziele bilden den 

Orientierungsrahmen für die Zielvereinbarungen der nachgeordneten Bereiche bis hin zu 

persönlichen Zielen. Damit wird sichergestellt, dass die Ziele an den übergeordneten Zielen 

ausgerichtet werden. Zielvereinbarungen werden auf allen Hierarchieebenen abgeschlossen. 

 

Die strategische Ausrichtung und die Unternehmensschwerpunkte der UMG sind durch 

folgende Rahmendaten festgelegt: 

 Wirtschaftsplan der UMG 

 Strategiekarte der UMG 

 Zielvereinbarung der UMG mit dem Land Niedersachsen 

 Zielvereinbarungen des Vorstandes mit den Abteilungs- und Geschäftsbereichsleitern 

 Leitbild der UMG 

 

Im Rahmen der Quartalsgespräche mit den Abteilungsleitern und Geschäftsbereichsleitern 

berichtet der Vorstand regelmäßig über die Finanz- und Wirtschaftsplanung, zeigt 

Zwischenstände auf und informiert über zukünftige Struktur- und Entwicklungsplanungen.  
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Darüber hinaus informiert der Vorstand alle Beschäftigten einmal jährlich in der 

„Personalinformationsversammlung“ und regelmäßig durch das Medium „Der Vorstand 

informiert“. 

 

Aus den Vorgaben zur strategischen Ausrichtung lassen sich Abteilungs- und 

Geschäftsbereichsziele formulieren. Aus den Abteilungs- und Geschäftsbereichszielen 

wiederum können Bereichsziele abgeleitet werden. Auch Kunden- und 

Patientenanforderungen oder Problembeschreibungen bieten Ansätze für die Ableitung von 

Zielen. 

Um die betrieblichen Ziele einerseits und die Fähigkeiten und Interessen des Mitarbeiters 

andererseits in Einklang zu bringen (top-down / bottom-up), findet die Zielvereinbarung 

zwischen Mitarbeiter und Vorgesetzten statt. In der Zielvereinbarung zwischen Mitarbeiter 

und Vorgesetzten ist der Beitrag des Mitarbeiters zum Erreichen des Bereichsziels 

festzulegen. 

In der UMG ist diese Zielvereinbarung ein fester Bestandteil im 

Personalentwicklungsgespräch. 

5.2 Zielformulierung 

Ziele werden zwischen direktem Vorgesetzten und Mitarbeiter formuliert und vereinbart. 

  

Zielhierarchie

Ziele

Rahmenvorgaben und Ziele/ der UMG

umfassend/ 

abstrakt

Abteilungsziele/ 

Geschäftsbereichsziele

Bereichsziele

Mitarbeiter-

ziele

speziell/ konkret

Zielvereinbarung
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Es sollten nur Ziele vereinbart werden, die 

 spezifisch und somit vom einzelnen Mitarbeiter beeinflussbar sind 

 realistisch und durch den Mitarbeiter erreichbar sind 

 ein Ergebnis oder einen Zustand beschreiben 

 relevant sind und dadurch einen direkten oder indirekten Beitrag zum Erreichen der 

Unternehmens-/ Abteilungs-/ Bereichs-/ Teamziele leisten 

 

Ziele sollen 

 konkret, d.h. überprüfbar formuliert sein 

 einfach und verständlich formuliert sein 

 innerhalb des von der Zielvereinbarung abgesteckten Zeitraums erreichbar sein. 

 

5.3 Elemente im Zielvereinbarungsprozesses 

5.3.1 Zielekonferenz 

Zielekonferenzen unterstützen den Prozess, Abteilungs-/Geschäftsbereichs- bzw. 

Bereichsziele zu entwickeln. Für die Festlegung der Abteilungs-/Geschäftsbereichs- bzw. 

Bereichsziele werden Zielekonferenzen für die obere und mittlere Leitungsebene empfohlen.  

Die erste Zielekonferenz kann unter Einsatz von externer Moderation gleichzeitig als 

Trainingseinheit für die Führungskräfte genutzt werden:  

 Vorstellung der strategischen Ziele 

 Ableiten von Abteilungs-/Geschäftsbereichs- bzw. Bereichszielen 

 Abstimmung der Ziele 

5.3.2 Zielvereinbarung zwischen Mitarbeiter und Vorgesetzten 

Im Gespräch vereinbaren Vorgesetzter und Mitarbeiter Ziele für einen bestimmten Zeitraum. 

Sinn des Gesprächs ist es, Abteilungs- und Bereichsziele zu kommunizieren und Mitarbeiter 

in die Mitverantwortung zur Erreichung dieser Ziele zu nehmen. In der UMG ist die 

Zielvereinbarung ein Bestandteil des Personalentwicklungsgespräches.  

Im Gespräch werden: 

 ausgehend vom Aufgabenschwerpunkt des Mitarbeiters gemeinsam Ziele vereinbart, die 

in der nächsten Periode erreicht werden sollen,  
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 ggf. gemeinsam nach Möglichkeiten für entsprechende Unterstützungs- und 

Qualifizierungsmaßnahmen (gem. §5 TV-L) gesucht und dazu konkrete Maßnahmen 

vereinbart und  

 gegenseitige Erwartungen und Vorstellungen bezogen auf individuelle 

Entwicklungsmöglichkeiten (gem. §5 TV-L) besprochen. 

5.3.3 Meilensteingespräch 

Das Meilensteingespräch ist ein formloses Gespräch zwischen Mitarbeiter und Vorgesetzten 

zur Überprüfung des aktuellen Standes der Zielvereinbarungen. Diese Gespräche dienen 

dazu, den Fortschritt bzw. zeitnah eventuelle Schwierigkeiten zu erkennen, um im Interesse 

des Mitarbeiters rechtzeitig eingreifen bzw. gegensteuern zu können. Die Führungskraft 

unterstützt den Mitarbeiter bei der Problemlösung. 

Es wird empfohlen, unterjährig mindestens ein kurzes Meilensteingespräch (ca. 15 Min.) zu 

führen. 

6 Das Personalentwicklungsgespräch 

6.1 Wesentliche Merkmale  

 regelmäßig, einmal jährlich stattfindendes Gespräch zwischen Mitarbeiter und direktem 

Vorgesetzten 

 vertrauliches 4-Augen-Gespräch, das im partnerschaftlichen Dialog stattfindet  

 vorbereitetes, anhand eines Leitfadens orientiertes strukturiertes und protokolliertes 

Gespräch 

6.2 Gesprächsinhalte 

Rückblick/Standortbestimmung 

 Rahmenbedingungen der Arbeit des Mitarbeiters (Aufgaben, Arbeitsstrukturen, 

Arbeitsabläufe)  

 Zusammenarbeit mit dem Vorgesetzten/ im Team  

 Probleme, Hindernisse, Störungen,  Arbeitszufriedenheit, Erwartungen 

Zukünftige Entwicklungen/ Verbesserungen 

 Vermittlung der Abteilungs-, Geschäftsbereichs-  und/oder Bereichsziele 

 Reflektion über persönliche Entwicklungsmöglichkeiten und Ziele der Mitarbeiter (gemäß 

§ 5 TV-L) 



Amtliche Mitteilungen I der Georg-August-Universität Göttingen vom 13.11.2013/Nr. 53 Seite 1971 

 

Die Inhalte des Personalentwicklungsgesprächs zwischen Mitarbeiter und Vorgesetzten sind 

vertraulich. Der Personalentwicklungsbogen verbleibt beim Mitarbeiter und Vorgesetzten und 

steht „Dritten“ nicht zur Verfügung. 

Zielvereinbarungen  

 zu fachlichen Zielen, die sich an den Aufgaben und den Arbeitsprozessen des Mitarbeiters 

orientieren   

 zur Kommunikation und Zusammenarbeit  

 zu individuellen Ziele, die sich insbesondere auf die Entwicklung und Qualifikation des 

Mitarbeiters beziehen 

Die getroffenen Zielvereinbarungen werden auf dem Dienstweg an den Abteilungsleiter/ 

Geschäftsbereichsleiter weitergeleitet.  

Der festgestellte Personalentwicklungsbedarf (wie z.B. Fortbildungen, 

Führungskräfteentwicklungsmaßnahmen) wird an die zuständigen Bereiche weitergeleitet. 

6.3 Gesprächsvorbereitung  

 wenn Bereichsziele definiert sind, sollten diese dem Mitarbeiter vor dem Gespräch 

bekannt sein 

 rechtzeitige Terminvereinbarung zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter (mindestens 

zwei Wochen vorher) 

 Mitarbeiter erhält Personalentwicklungsbogen zur Vorbereitung 

 Führungskraft und Mitarbeiter bereiten sich auf das Gespräch vor und können zur 

Unterstützung einen „Leitfaden zur Gesprächsvorbereitung“ nutzen 

6.4 Regelung für Krisen- und Konfliktsituationen  

Konflikte, die im Personalentwicklungsgespräch oder bei der Formulierung von Zielen sowie 

der Einschätzung des Zielerreichungsgrades entstehen, sind von den Beteiligten in 

sachlicher Weise zu regeln. Werden sich die Beteiligten nicht einig, kann ein neutraler 

Moderator zur Unterstützung/ Klärung hinzugezogen werden. 

Empfehlung bei Konflikten: 

 Gesprächstermin verschieben, neu aufgreifen 

 Möglichkeit, bei Fortsetzung des Gesprächs einen Moderator hinzuzuziehen 

 wenn auch dann keine Einigung möglich, Einbeziehung des nächst höheren Vorgesetzten 

 auf Wunsch kann in diesem Gespräch auch ein Interessensvertreter hinzugezogen 

werden 

 wenn Mitarbeiter bzw. Vorgesetzte das Gespräch verweigert, wird der nächst höhere 

Vorgesetzte eingeschaltet. 
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6.5 Überprüfung der Zielvereinbarungen 

In regelmäßigen Abständen kann der Grad der Zielerreichung im Rahmen von 

Meilensteingesprächen überprüft werden. Wird die Erfüllung der Zielvereinbarung durch 

unvorhersehbare Umstände erschwert, die von den Beteiligten der Zielvereinbarung nicht zu 

vertreten sind, hat der Vorgesetzte mit dem Mitarbeiter gemeinsam die Rahmenbedingungen 

zu ändern und eine Zielkorrektur vorzunehmen. 

6.6 Umgang mit Zielabweichungen 

Bei Zielen, die im Rahmen der Personalentwicklungsgespräche vereinbart und überprüft 

werden, können keine finanziellen Ansprüche geltend gemacht und arbeitsrechtliche 

Konsequenzen abgeleitet werden. 

6.7 Nachhaltigkeit  

Die Personalentwicklungsgespräche sind als Standard in allen Bereichen der UMG zu 

führen. Der entsprechende Nachweis erfolgt über das Formblatt „Nachweis geführter 

Personalentwicklungsgespräche“. Auf dem Formblatt unterzeichnet der Mitarbeiter, dass das 

Gespräch mit ihm geführt wurde. 

Nachdem alle Gespräche im Verantwortungsbereich geführt worden sind, erfolgt die 

Weiterleitung des Formblatts „Nachweis geführter Personalentwicklungsgespräche“ über den 

Dienstweg an den Abteilungsleiter/ Geschäftsbereichsleiter. Der Abteilungsleiter/ 

Geschäftsbereichsleiter leitet eine Kopie des „Nachweises über geführte Gespräche“ an den 

G 3-22 Personalentwicklung und Personalmanagement. 

Mit Meilensteingesprächen überprüft der Vorgesetzte gemeinsam mit dem Mitarbeiter 

regelmäßig den Stand der vereinbarten Ziele. 

6.8 Verknüpfung mit Gesprächen im Rahmen der ärztlichen Weiterbildung 

In der Weiterbildungsordnung der Ärztekammer Niedersachsen (§ 8 Abs. 2) ist die 

Dokumentation der Ärztlichen Weiterbildung geregelt. Unter anderem sind mit dem Arzt in 

Weiterbildung sog. „Weiterbildungsgespräche“ zu führen. Weiterbildungsgespräche sind 

nach Abschluss eines Weiterbildungsabschnittes, mindestens jedoch einmal jährlich, zu 

führen.  

Inhalt und Ziel des Personalentwicklungsgesprächs gehen über die Inhalte des 

Weiterbildungsgespräches (Klärung des derzeitigen Weiterbildungsstandes/ Planung der 

Weiterbildung) hinaus. Das Personalentwicklungsgespräch ist ein vertrauliches Gespräch 

zwischen Mitarbeiter und Vorgesetztem. Es werden vertrauliche und unternehmensinterne 

Aspekte thematisiert, wie z.B. die Zusammenarbeit mit dem Vorgesetzten, die 

Arbeitszufriedenheit, Qualifizierungsbedarf etc., und darüber Zielvereinbarungen getroffen. 
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Auch mit den Ärzten in Weiterbildung ist deshalb ein Personalentwicklungsgespräch zu 

führen und zu dokumentieren. Es wird empfohlen, die Inhalte des 

Personalentwicklungsgesprächs und die Inhalte des von der Ärztekammer geforderten 

„Weiterbildungsgespräch“ in einem Gespräch zu verknüpfen.  

Die Inhalte des Personalentwicklungsgesprächs sind im Personalentwicklungsbogen und im 

Zielvereinbarungsbogen zu dokumentieren und entsprechend nachzuweisen (siehe 6.9 

Nachhaltigkeit). 

Die Dokumentation für die Ärztekammer erfolgt zusätzlich im Protokoll des Logbuches der 

UMG. 

7 Weitere Umsetzung 

7.1 Voraussetzungen 

7.1.1 Unternehmens- und Führungskultur 

 Beitrag zur Etablierung einer Führungskultur entsprechend des Rahmenkonzeptes 

Personalentwicklung der UMG und des Anforderungsprofils für Führungskräfte der UMG. 

 Führungskräfte der UMG verstehen Führen mit Zielen als Führungsmethode und 

Personalentwicklungsgespräche mit Zielvereinbarungen als entsprechendes 

Führungsinstrument. 

 Vorstand und Führungskräfte der oberen Leitungsebene stehen mit Nachdruck hinter den 

Personalentwicklungsgesprächen mit Zielvereinbarungen. 

 Vorstand und Führungskräfte der oberen Leitungsebene wenden dieses Instrument selbst 

an. 

 Vorstand und Führungskräfte der oberen Leitungsebene fördern und fordern die 

regelmäßige Durchführung und stellen Möglichkeiten zur Umsetzung zur Verfügung (Zeit 

und Absprachen mit nachgeordneten Führungskräften). 

 Führungskräfte sind entsprechend des Anforderungsprofils für Führungskräfte der UMG 

verpflichtet, Personalentwicklungsgespräche zu führen. 

 Personalentwicklungsgespräche mit Zielvereinbarungen erzeugen eine veränderte 

Führungskultur und Vertrauenskultur, d.h. Führungskräfte sind bereit, Verantwortung 

abzugeben und Mitarbeiter sind bereit, Verantwortung zu übernehmen. 

 Führungskräfte der UMG berichten von ihren Erfahrungen im Umgang mit 

Personalentwicklungsgesprächen und tragen damit zu Überzeugung und Akzeptanz bei. 

 Führungskräfte der UMG sind mit Hilfe von Schulungen, Trainings in der Lage, 

Personalentwicklungsgespräche zu führen und Zielvereinbarungen abzuschließen. 
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7.1.2 Strukturelle Voraussetzungen  

 Überprüfung der Führungsspannen: Bei großer Führungsspanne können die 

Personalentwicklungsgespräche ggf. zwischen Vorgesetzten und Stellvertretungen 

aufgeteilt werden. 

 Das Führen der Personalentwicklungsgespräche ist für Vorgesetzte und Mitarbeiter 

Arbeitszeit. 

 Führungskräfte der UMG sind über das veränderte Konzept zum 

Personalentwicklungsgespräch (Ziel, Inhalte, Verfahrensablauf) informiert. 

 Führungskräften der UMG werden sowohl vorbereitende als auch begleitende 

Personalentwicklungsmaßnahmen hinsichtlich Gesprächsführung und Zielvereinbarung 

angeboten. 

 Inhalte sind in das bestehende Führungskräfteentwicklungsprogramm „lead to excellence“ 

eingebunden. 

 Möglichkeiten für den Erfahrungsaustausch sind zu schaffen. 

7.2 Umsetzungsstrategie 

 Änderung und Abstimmung der bestehenden Dienstvereinbarung „zur Einführung der 

Personalentwicklungsgespräche“. 

  

 Schrittweise Einführungsstrategie 

 Festlegung von 10-15 Abteilungen/ Bereiche pro Halbjahr, die für die Einführung des 

neuen Konzepts vorgesehen sind  

 Vorgespräch mit den Abteilungsleitern/ Geschäftsbereichsleitern 

 Training der Führungskräfte, die die Personalentwicklungsgespräche führen 

 moderierte Zielekonferenz zur Formulierung der Abteilungs-/Geschäftsbereichs-/Bereichs-

ziele 

 Informationsveranstaltung für die betreffenden Mitarbeiter 

Bei Abteilungen/ Geschäftsbereichen, in denen Personalentwicklungsgespräche bereits 

eingeführt worden sind, müssen Informations- und Trainingsmaßnahmen wiederholt 

angeboten werden. 

7.2.1 Startphase 

 Auswahl der an der Startphase beteiligten Bereiche erfolgt nach Kriterien, wie z.B. 

Teilnahme der Führungskräfte am Workshop, Teilnahme der Führungskräfte am 

Führungskräfteentwicklungsprogramm bzw. am Training für 

Personalentwicklungsgespräche 
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 Begleitung der an der Startphase beteiligten Bereiche erfolgt durch ein Kernteam 

(Führungskräfte, Mitarbeiter, Personalrat, Personalentwicklung). Dieses Kernteam wertet 

Erfahrungen der beteiligten Bereiche aus und modifiziert ggf. das Konzept. 

7.3 Informations- und Kommunikationsmaßnahmen  

 Informationen an alle Führungskräfte und Mitarbeiter über das veränderte Konzept zum 

Personalentwicklungsgespräch über hausinterne schriftliche Kommunikationswege 

(Newsletter, Der Vorstand informiert, Intranet, Bestandteil der Kommunikationsstrategie 

PE-Rahmenkonzept) 

 Informationen an Führungskräfte der oberen Leitungsebene über das veränderte Konzept 

zum Personalentwicklungsgespräch (für Führungskräfte, die PEG bereits durchführen, der 

Hinweis auf veränderte Trainings) 

 Vorstellung des Konzeptes in der Klinikkonferenz, Fakultätsrat 

 Informationsveranstaltung in den Bereichen (über Ziel, Inhalte, Verfahrensablauf) 

 Informationsmaterial / Gesprächsunterlagen zur Verfügung stellen 

 Ansprechpartner für das Thema „Personalentwicklungsgespräche mit Zielvereinbarungen“ 

sind bekannt 

7.4 Trainingskonzept  

Es wird empfohlen, alle Führungskräfte verpflichtend vor der Anwendung des (geänderten) 

Konzeptes in Gesprächsführung sowie Zielvereinbarungen zu trainieren.  

Zur Vorbereitung der Mitarbeiter/innen auf die Zielvereinbarungen werden regelmäßige 

Angebote im Rahmen des Fortbildungsprogramms empfohlen. 

7.4.1 Zielgruppen 

 Führungskräfte, die bereits Personalentwicklungsgespräche führen  

 Führungskräfte, die bislang keine Personalentwicklungsgespräche geführt haben 

 Mitarbeiter/innen zur Vorbereitung auf die Zielvereinbarungen 

7.4.2 Trainingsschwerpunkte 

 Theorie zu Führen mit Zielen, Zielvereinbarungssystemen, Formulieren von Zielen 

 Theorie zum (veränderten) Personalentwicklungskonzept mit Zielvereinbarungen 
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 Training zum Formulieren von Zielen 

 Training zur Gesprächsführung 

7.4.3 Zusammensetzung der Trainingsgruppen 

 interdisziplinäre Zusammensetzung der Trainingsgruppen (unterschiedlichen Bereiche 

und Berufsgruppen) als Beitrag zur Vernetzung innerhalb der UMG 

 gemischte Gruppenzusammensetzung (PEG-Erfahrene/ PEG-Unerfahrene) 

7.5 Dienstvereinbarung 

Das endgültige Konzept tritt erst nach Abschluss einer geänderten Dienstvereinbarung in 

Kraft. 
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Personalentwicklungsgespräch mit Zielvereinbarung 

Leitfaden für die Vorbereitung der Führungskraft 

Rückblick  

 

1. Welche Zielvereinbarungen wurden mit dem Mitarbeiter über die vergangene 
Arbeitsperiode getroffen? 

2. In welchem Maße wurden die vereinbarten Ziele erreicht, übertroffen, bzw. nicht 
erreicht? 

3. Was ist besonders gut gelungen? Was ist nicht so gut gelungen (Messgrößen, 
Wahrnehmungen, Einschätzungen) 

4. Wo sehen Sie Gründe für das Erreichen bzw. Nicht-Erreichen von Zielen? 

5. Welche Rahmenbedingungen haben die Erreichung der Ziele günstig oder 
ungünstig beeinflusst? 

6. Welche Stärken und besonderen Eignungen hat der Mitarbeiter gezeigt und wo 
sehen Sie noch Verbesserungsmöglichkeiten? 

7. Welche  Aktivitäten und Aufgaben hat der Mitarbeiter im vergangen Jahr 
übernommen? (Aufgabenschwerpunkte) 

8. Hat der Mitarbeiter Zusatzaufgaben übernommen? 

9. Waren Zuständigkeiten und der Verantwortungsbereiche des Mitarbeiters klar 
geregelt? 

10. Haben sich arbeitsorganisatorische Aufgaben / Abläufe verändert? 

11. Werden zusätzliche Arbeitsmittel / techn. Ausstattung / Verfahren benötigt?  

12. Wie haben Sie die gemeinsame Zusammenarbeit erlebt / empfunden? 

13. Gibt es Klärungsbedarf? Gab es Störungen? 

14. Hat der Mitarbeiter alle Informationen, die er benötigt? Wie ist der 
Informationsfluss? 

15. Wie zufrieden ist der Mitarbeiter mit seiner  Aufgabe/ Arbeitssituation? 

16. Fühlt sich der Mitarbeiter in seinem Arbeitsumfeld wohl? 

17. Existieren Hindernisse bei der Aufgabenerfüllung? 

18. Klärung, welche Unterstützung der Mitarbeiter zum Erreichen der Ziele / 
Aufgaben bedarf? Wenn ja,  durch wen? 

19. Waren die zur Verfügung gestellten Ressourcen und die Möglichkeiten zur 
persönlichen Weiterentwicklung des Mitarbeiters hinreichend? 
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Leitfaden für die Vorbereitung der Führungskraft: Vorschau  

1. Welche mittelfristigen Ziele und Entwicklungsschwerpunkte hat sich die Abteilung 
gesetzt und welche Ziele werden insbesondere für den nächsten 
Vereinbarungszeitraum angestrebt?  

2. Welche konkreten Ziele sind seitens der Abteilung für Ihren Arbeitsbereich 
formuliert? 

3. Welche Ziele haben Sie sich persönlich für Ihren Arbeitsbereich gesetzt? 

4. Wo sehen Sie den Beitrag des Mitarbeiters zur Weiterentwicklung Ihres 
Arbeitsbereichs?  

5. Auf welche Ziele soll sich der Mitarbeiter in der kommenden Periode 
konzentrieren? 

6. Kann der Mitarbeiter die genannten Ziele mit seinen bisherigen Fähigkeiten 
erreichen? 

7. Welche Voraussetzungen müssen gegeben sein, damit der Mitarbeiter diese 
Ziele erreichen kann? (z.B. Ressourcen, Arbeitsmittel, organisatorische 
Änderungen) 

8. Welches sind die vorrangigen Aufgaben des  Mitarbeiters für die nächste 
Periode? 

9. Gibt es Anregungen und Verbesserungsvorschläge zum Arbeitsbereich? 

10. Welche Verbesserungen und Veränderungen sind notwendig? Welche 
Veränderungen könnten die Arbeit erleichtern bzw. verbessern? 

11. Welche persönlichen Entwicklungsziele hat der Mitarbeiter? 

12. Was benötigt der Mitarbeiter, um den zukünftigen Anforderungen gerecht zu 
werden? 

13. Benötigt der Mitarbeiter Angebote zur Einarbeitung nach längerer 
Abwesenheit (wie z.B. nach oder während Elternzeit) 

14. Ergeben sich durch Änderungen / Umstrukturierungen im Arbeitsbereich 
des Mitarbeiters Qualifizierungen (wie z.B. Qualifizierung für eine andere 
Tätigkeit, Umschulung)? 

15. Welche Maßnahmen zur Qualifikation wären sinnvoll und notwendig (wie 
Fortentwicklung der fachlichen, methodischen und sozialen Kompetenzen, 
Fort- und Weiterbildungen,…)?  

16. Welche Maßnahmen wurden in der Vergangenheit vereinbart und realisiert? 

17. Was haben die Maßnahmen bewirkt? 

Die Leitfragen zur Vorbereitung können eine gute Hilfe zur Gesprächs-
strukturierung sein. Es ist jedoch nicht notwendig,  jede in der Vorbereitung 
bedachte Frage Punkt für Punkt abzuhaken. Konzentrieren Sie sich auf die 
Aspekte, die für Ihre Auswertung der Zielerreichung, für die Formulierung neuer 
Ziele und für die Weiterentwicklung des Mitarbeiters relevant sind. Die Fragen 
12-17 sind allerdings verpflichtend, um dem  tariflichen Anspruch der 
Beschäftigten auf ein jährliches Qualifizierungsgespräch gerecht zu 
werden.  
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Personalentwicklungsgespräch mit Zielvereinbarungen 

Leitfaden für die Vorbereitung des Mitarbeiters 

Rückblick  

1. Welche Zielvereinbarungen wurden mit Ihnen über die vergangene 
Arbeitsperiode getroffen? 

2. In welchem Maße konnten Sie die vereinbarten Ziele erreichen, übertreffen, bzw. 
nicht erreichen? 

3. Was ist Ihnen besonders gut gelungen? Was ist Ihnen nicht so gut gelungen? 
(Messgrößen, Wahrnehmungen, Einschätzungen) 

4. Wo sehen Sie die Gründe für das Erreichen bzw. Nicht-Erreichen von Zielen? 

5. Welche Rahmenbedingungen haben die Erreichung der  Ziele günstig oder 
ungünstig beeinflusst? 

6. Welche Stärken und besonderen Eignungen haben Sie an sich wahrgenommen 
und wo sehen Sie noch Verbesserungsmöglichkeiten? 

7. Welche Aktivitäten und Aufgaben haben Sie im vergangen Jahr übernommen? 
(Aufgabenschwerpunkte) 

8. Haben Sie  Zusatzaufgaben übernommen? 

9. Waren für Sie Zuständigkeiten und der Verantwortungsbereich klar geregelt? 

10. Haben sich für Sie arbeitsorganisatorische  Aufgaben / Abläufe verändert? 

11. Benötigen Sie zusätzliche Arbeitsmittel / techn. Ausstattung / Verfahren?  

12. Wie haben Sie die gemeinsame Zusammenarbeit erlebt / empfunden? 

13. Gibt es Klärungsbedarf? Gab es Störungen? 

14. Haben Sie alle Informationen bekommen, die Sie benötigen? Wie ist der 
Informationsfluss? 

15. Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Aufgabe / Arbeitssituation? 

16. Fühlen Sie sich in Ihrem Arbeitsumfeld wohl? 

17. Existieren Hindernisse bei der Aufgabenerfüllung? 

18. Welche Unterstützung benötigen Sie zum Erreichen der Ziele / Aufgaben? Wenn 
ja, durch wen? 

19. Waren die zur Verfügung gestellten Ressourcen und die Möglichkeiten zu Ihrer 
persönlichen Weiterentwicklung hinreichend? 
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Personalentwicklungsgespräch mit Zielvereinbarungen 

Leitfaden für die Vorbereitung des Mitarbeiters 

Vorschau  

1. Wo sehen Sie die mittelfristigen Entwicklungsschwerpunkte Ihres 
Arbeitsbereichs?  

2. Welchen persönlichen Beitrag möchten Sie im Rahmen dieser Entwicklung 
leisten? 

3. Welche Ziele möchten Sie in der kommenden Periode erreichen? 

4. Können Sie die genannten Ziele mit Ihren bisherigen Fähigkeiten erreichen? 

5. Welche Voraussetzungen müssen gegeben sein, damit Sie diese Ziele erreichen 
können? (z.B. Ressourcen, Arbeitsmittel, Schnittstellen, organisatorische 
Änderungen, Fortbildungen, Trainings) 

6. Welches sind für Sie die vorrangigen Aufgaben für die nächste Periode? 

7. Haben Sie Anregungen und Verbesserungsvorschläge zum Arbeitsbereich? 

8. Welche Verbesserungen und Veränderungen sind notwendig? Welche 
Veränderungen könnten die Arbeit erleichtern bzw. verbessern? 

9. Welche persönlichen Entwicklungsziele haben Sie? 

10. Was benötigen Sie, um den zukünftigen Anforderungen gerecht zu werden? 

11. Benötigen Sie Angebote zur Einarbeitung nach längerer Abwesenheit (wie z.B. 
nach oder während der Elternzeit)? 

12. Benötigen Sie durch Änderungen/Umstrukturierungen in Ihrem Arbeitsbereich 
Qualifizierungen (wie z.B. Qualifizierungen für eine andere Tätigkeit, 
Umschulung)? 

13. Welche Maßnahmen zur Qualifikation wären sinnvoll und notwendig (wie 
Fortentwicklung der fachlichen, methodischen und sozialen Kompetenzen, Fort- 
und Weiterbildungen,…) 

14. Welche Maßnahmen waren in der Vergangenheit vereinbart und realisiert? 

15. Was haben die Maßnahmen bewirkt? 

 

Die Leitfragen zur Vorbereitung können eine gute Hilfe zur 
Gesprächsstrukturierung sein. Es ist jedoch nicht notwendig,  jede in der 
Vorbereitung bedachte Frage Punkt für Punkt abzuhaken. Konzentrieren Sie sich 
auf die Aspekte, die für Ihre Auswertung der Zielerreichung, für die Formulierung 
neuer Ziele und für Ihre Weiterentwicklung relevant sind. Die Fragen 10-15 
sollten Sie allerdings besonders beachten, um Ihren tariflichen Anspruch 
auf ein jährliches Qualifizierungsgespräch zu realisieren. 
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