
Wer ein Ziel vor Augen hat, ist moti-
vierter und leidensbereiter und zu 

Leistungen fähig, von denen er selbst 
geglaubt hat, sie nicht bringen zu können. 
Eine Binsenwahrheit, die wir jetzt wieder 
bei der Olympiade in Beijing beobachten 
konnten. Für die Sportler gab es von Anfang 
an gleich zwei Ziele zu bewältigen. Das 
Langfrist-Ziel „Olympia“ und während der 
Olympiade das Kurzfristziel „olympische 
Medaille“. Schon an diesen beiden Zielen 
wird deutlich, dass nur ein Ziel vor Augen 
alleine nicht reicht, um erfolgreich und 
motiviert zu sein. 

Wie haben die Sportler die lange Zeit der 
Vorbereitung ohne große Einbrüche über-
standen? Wie haben sie dem enormen 

Druck während der Olympiade standgehal-
ten? Und: Warum ist der favorisierte Kunst-
turner Fabian Hambüchen gescheitert – 
gemessen an seinen Zielvorgaben –, wäh-
rend die Schwimmerin Britta Steffen 
überraschenderweise gleich Doppel-Olym-
piasiegerin wurde? Daraus lässt sich ablei-
ten, dass Ziele mit Augenmaß vorgegeben 
werden müssen, und diejenigen, von denen 
erwartet wird, dass sie ein Ziel erreichen, 
müssen entsprechend begleitet werden. 

Richtig angewendet werden aber auch Sie 
als Führungskraft erleben, dass Sie mit 
einem vernünftigen Setzen von Zielen ein 
wahres „Medaillenfeuerwerk“ entfesseln 
können, um in der Sprache des Sports zu 
bleiben.

Erfolgsfaktoren für das 
erfüllen der Zielvorgabe

Das vernünftige Setzen von Zielen bedeutet 
vor allen Dingen, fünf Faktoren zu berück-
sichtigen und diese zu bestimmten Zeiten 
auf eine bestimmte Art und Weise einzu-
setzen: 
1. Eindeutigkeit: Eindeutige Ziele sind klar 
messbar. Das Ziel ist unmissverständlich 
benannt, die Zeit, die zur Erreichung des 
Ziels benötigt wird, klar definiert und die 
Mitarbeiter wissen, was erwartet wird. Sol-
che eindeutigen Zielvorgaben stellen sich 
schnell als Motivationsquelle heraus. Ziele 
hingegen, die vage oder zu allgemein for-
muliert sind, haben nur einen geringen 
Anreizwert. Wollen Sie die Leistungen 
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Ziele greifbarer machen
Zielorientiertes Vorgehen dient Mitarbeitern als Anreizsystem und kann damit zu einem 

Erfolgsfaktor für den Unternehmenserfolg werden. Fünf Faktoren helfen Führungskräften 

dabei, ihre Mitarbeiter beim Erreichen der Ziele zu unterstützen.
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Ihres Teams verbessern – und damit den 
Erfolg der Abteilung – so setzen Sie klare 
Ziele mit genauen und messbaren Anforde-
rungen, etwa: „Erstellen Sie innerhalb der 
kommenden 24 Stunden ein Angebot für 
den Kunden.“
2. Herausforderung: Eine der wichtigsten 
Eigenschaften von Zielen ist der Grad der 
Herausforderung. Mitarbeiter, die sich nicht 
gefordert fühlen, sind schnell demotiviert. 
Sind sie hingegen überfordert, stellt sich 
bald Frustration ein. Behalten Sie also Au-
genmaß, aber denken Sie daran, jedes Ziel 
zu einer Herausforderung zu machen. Nor-
malerweise steigt die Belobigung mit dem 
Grad der Schwierigkeit eines zu erreichen-
den Ziels. Wenn jemand also glaubt, für das 
Erreichen eines anspruchsvollen Ziels ent-
sprechend honoriert zu werden, steigen glei-
chermaßen Enthusiasmus und Antriebswil-
le bei der Umsetzung der Aufgabe.
3. Verbindlichkeit: Mitarbeiter neigen eher 
dazu, sich einem Ziel zu verpflichten, wenn 
sie bei der Definition der Zielvorgaben betei-
ligt sind. Denken Sie auch hier an das Setzen 
von vernünftigen Zielen. In diesem Fall 
heißt Vernunft „abgesprochen“ und „realis-
tisch“, nicht „erreichbar“ und „sachdien-
lich“. Abgesprochene, das heißt einmütig 
beschlossene Ziele, sind verbindliche Ziele. 
Ziele sollten im Einklang mit Unterneh-
menszielen stehen und in Übereinstim-
mung mit bisherigen Erwartungen und 
organisatorischen Belangen. So lange der 
Mitarbeiter den Eindruck hat, dass es sich 
um solche Ziele handelt und der Bevoll-
mächtigte glaubwürdig ist, ist Verbindlich-
keit hergestellt. Wenn Sie an Ihrem Arbeits-
platz mit Zielvorgaben arbeiten, berücksich-
tigen Sie dabei auch Ihre Mitarbeiter. 
Ermutigen Sie sie, dass sie ihre eigenen Ziele 
entwickeln und sorgen Sie für eine transpa-
rente und nachvollziehbare Kommunikati-
on. Auf diese Weise stellen Sie sicher, dass 
die Ziele sich im Einklang mit den Unter-
nehmenszielen und -visionen befinden.

4. Feedback: Neben den richtigen und ver-
nünftigen Zielvorgaben enthält ein effek-
tives Zielprogramm auch ein Feedback. 
Darüber können Erwartungen geklärt wer-
den, Schwierigkeiten von Zielvorgaben kor-
rigiert und Erkenntnisse gewonnen werden. 
Feedbacks sollten regelmäßig stattfinden. So 
lässt sich, besonders bei Zielen, zu deren 
Realisierung man viel Zeit braucht, wir-
kungsvoll der Erfolg messen. Dabei sollten 
Langfrist-Ziele in kleinere Einheiten unter-
teilt werden und das Feedback direkt auf die 
dazwischen liegenden Meilensteine bezogen 
sein. Räumen Sie ausreichend Zeit für die 
Feedbacks ein. Besprechen Sie die Leistun-
gen der einzelnen Mitarbeiter bei der Zieler-
reichung ausführlich. Das gilt vor allem bei 
langfristigen Zielen.
5. Vielschichtigkeit der Aufgabe: Ziele, die 
besonders komplex sind, laufen schnell 
Gefahr, zur Überforderung zu werden. 
Komplexe Zielvorgaben müssen daher sehr 
sorgfältig geplant werden. Mitarbeiter, die 
komplizierte, herausfordernde Aufgaben zu 
bewältigen haben, sind oft besonders moti-
viert. Wenn jedoch Zielvorgaben nicht mit 
ihren Erwartungen übereinstimmen, ist das 
Ergebnis oft frustrierend. Insofern sollten 
folgende Dinge berücksichtigt werden: Ge-
ben Sie den Mitarbeitern genügend Zeit, das 
Ziel zu bewältigen oder ihre Leistung zu ver-
bessern. Räumen Sie genug Zeit ein, damit 
Erwartungshaltungen und Anforderungen 
nachvollzogen werden. Das Setzen von Zie-
len sollte dazu dienen, leichter erfolgreich zu 
sein. Vergewissern Sie sich darum, dass die 
Rahmenbedingungen bei Zielvorgaben die 
Mitarbeiter beim Bewältigen ihrer Aufga-
ben nicht frustrieren oder blockieren.� ↙

AUTORIN: Dr. Sabine Dembkowski ist 
Gründerin und Geschäftsführerin von 

The Coaching Centre in Köln und London. 
KONTAKT: sabinedembkowski@ 
thecoachingcentre.com INTERNET:  
www.thecoachingcentre.com

080192_55x240oa_4c.indd   1 13.08.2008   13:37:52www.bankmagazin.de

KARR IERE


