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Check-up der aktuellen Situation 
 
Prozessmanagement nicht vor-

handen 
teilweise 

vorhanden 
vollständig 

erfüllt 
Das Kerngeschäft, die Geschäftsprozesse und die 
Prozessschritte sind mit geeigneten Schemata voll-
ständig beschrieben 
 
Voraussetzung für die wirksame Steuerung der Organisation 
über Ziele ist die Transparenz der Aufgaben, die die Existenzbe-
rechtigung der Organisation darstellen:  
 

• Welche Leistungen erbringt die Organisation für ihr 
Umfeld, zählen zu ihrem Kerngeschäft? 

• In welchen Prozessen (Geschäftsprozessen) werden die 
Leistungen erbracht? 

• Welche zusätzlichen Prozesse unterstützen die Ge-
schäftsprozesse (z.B. Rechnungswesen etc.)? 

• Welches sind die einzelnen jeweils sinnvoll abgrenzba-
ren Prozessschritte? 

• Wie gut sind die Aufgaben, die die einzelnen Prozess-
schritte abdecken, beschrieben: Aufgabenfolge, Auf-
wand, Kapazitäten, Hilfsmittel, Skills, Erfahrungen? 

 

 
 

 
 

 
 

Die Ergebnismessgrößen und der Messprozess sind 
vereinbart 
 
Zur Steuerung der Prozess zählt zwingend die Klarheit über die 
Ergebnisse, die der jeweilige Prozess erbringen muss und die 
Art und Weise, wie diese Ergebnisse an Hand von konkreten 
Leistungsmerkmalen gemessen werden sollen. Sinnvollerweise 
werden diese Ergebnisse zwischen  Ergebnisempfänger (Pro-
zesskunde) und Ergebnislieferant (Prozesseigner) verabredet 
bzw. vereinbart. 
 

 
 

 
 

 
 

Die Ergebnisziele werden vereinbart 
 
Prozesskunde und –eigner vereinbaren miteinander die abzulie-
fernde Servicequalität in Bezug auf die vereinbarten Messgrö-
ßen. Die zwischenzeitlich gängige Bezeichnung hierfür ist das 
Service-Level-Agrement. 
 

 
 

 
 

 
 

Die Prozessmessgrößen und der Messprozess zur 
Prozessleistung sind vereinbart 
 
Zur internen Steuerung der Prozess ist es unabdingbar Leis-
tungsmerkmale zu definieren, an Hand derer erkannt werden 
kann, ob der Prozess die geforderten Ergebnisse liefern wird 
(Prozesseffektivität) und ob diese Ergebnisse wirtschaftlich 
erbracht werden (Prozesseffizienz). Große Bedeutung kommt 
diesen Messgrößen in der Nutzung als Frühindikatoren für Leis-
tungsveränderungen zu. 
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Prozessleistungsziele sind vereinbart 
 
Die Prozessbeteiligten legen Ziele die Mindestleistung fest, die 
in den einzelnen Prozessschritten erreicht werden soll, aber 
auch in regelmäßigen zeitlichen Intervallen die jeweiligen Ver-
besserungsziele. 
 

 
 

 
 

 
 

Der Controllingprozess zum Prozessergebnis und 
zur –leistung ist eingeführt 
 
Zur Gesamtsteuerung der Geschäftsprozesse ist die Implemen-
tierung eines Controllingprozesses notwendig, der die kontinu-
ierliche Weiterentwicklung der Prozesse ermöglicht und das 
Monitoring sicherstellt. Er liefert die Plan-, Soll- und Ist-Werte 
zu den Geschäftsprozessen, die Arbeitsgrundlage für verantwor-
tungsvolles und nachhaltiges Prozessmanagement. 
 

 
 

 
 

 
 

Der Feedbackprozess zur kontinuierlichen Leis-
tungsverbesserung ist eingeführt 
 
Der Feedbackprozess ist das kommunikative Schlüsselelement 
im Prozessmanagement. In ihm werden von den Prozessbetei-
ligten jegliche Verbesserungspotenziale in den Prozessen identi-
fiziert und in gezielte Verbesserungsinitiativen überführt (Per-
sönliche Weiterbildung der Beteiligten, Um- oder Neugestaltung 
der Prozesse mit ggf. kapazitiven Veränderungen, Zielvorga-
ben). 
 

 
 

 
 

 
 

 
Stellenbeschreibung & 
Stellenbewertung 

nicht vor-
handen 

teilweise 
vorhanden 

vollständig 
erfüllt 

Es gibt Stellenbeschreibungen und Anforderungs-
profile 
 
Stellenbeschreibungen sollten die Voraussetzungen der Stelle 
und alle wesentlichen Kerntätigkeiten beinhalten. Außerdem 
sollten die fachlichen, methodischen und sozialen Anforderun-
gen sowie Art und Umfang der Verantwortung beschrieben 
werden; ggf. sind auch besondere Belastungen aufzuführen. 
Ausgehend von den Anforderungskriterien lässt sich der Stel-
lenwert ermitteln. 
 

 
 

 
 

 
 

Die Stellenbeschreibungen und Anforderungsprofile 
werden regelmäßig überprüft und ggf., wo nötig, 
angepasst 
 
Strukturen u. Geschäftsprozesse sind abhängig von der Ent-
wicklung der Aufgaben, entsprechend sollten die Stellenbe-
schreibungen und Anforderungsprofile regelmäßig überprüft und 
ggf. angepasst werden. 
 

 
 

 
 

 
 

Es findet ein regelmäßiger Abgleich zwischen An-
forderungsprofil der Stelle und Qualifikationsprofil 
des Mitarbeiters statt 
 
Aus den beschriebenen und nach ihrer Ausprägung bewerteten 
Anforderungen lassen sich komplementär die zur Aufgabener-
füllung notwendigen Kompetenzen ableiten und auf das Kompe-
tenzprofil des Mitarbeiters beziehen. 
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Die Ergebnisse dieses Abgleichs haben Einfluss auf 
die Entgeltfindung 
 
Gehaltsentwicklung und Stellenentwicklung sollten in einer 
Beziehung zueinander stehen. Das Gehalt kann steigen wenn 
Stelle und Anforderungen wachsen und stagnieren wenn die 
Qualifikation nicht entsprechend mit wächst. 
 

 
 

 
 

 
 

Es gibt einen leistungsbezogenen variablen Ent-
geltanteil 
 
Leistungsbezogene variable Entgelte werden dann bezahlt, 
wenn im Rahmen einer Zielvereinbarung zwischen Führungs-
kraft und Mitarbeiter die Menge und Güte der zu erbringenden 
Leistung vorher definiert wurde. Ziele sind nicht unmittelbar auf 
die Stelle sondern auf die Planung eines Betriebes/ einer Ver-
waltung (in der Regel auf ein Jahr bezogen) ausgerichtet. 
 

 
 

 
 

 
 

Der variable Entgeltanteil wird auf der Grundlage 
von Kennzahlen ermittelt 
 
Kennzahlen sind Vorgaben dafür in welcher Form die Leistungs-
erbringung gemessen werden soll; dies können Daten zum 
Unternehmenserfolg, zur Kundenzufriedenheit, zur Prozessgüte 
und zur Mitarbeiterförderung sein. 
 

 
 

 
 

 
 

Es werden regelmäßig Mitarbeitergespräche ge-
führt, die die o.g. Themen zum Inhalt haben 
 
Mitarbeitergespräche dienen dem Feedback zur Zusammenar-
beit aber auch dazu, die Überprüfung der Stellenbeschreibung 
u. –bewertung zwischen Führungskraft und Mitarbeiter abzu-
stimmen, den Abgleich zwischen Anforderungen und Kompeten-
zen vorzunehmen sowie die Zielvereinbarungen bzgl. der Leis-
tungsziele zu treffen. 

 
 

 
 

 
 

 
Zielvereinbarungen 

nicht vor-
handen 

teilweise 
vorhanden 

vollständig 
erfüllt 

Eine Vision / ein Leitbild sind vorhanden 
 
Eine Vision dient der grundlegenden Orientierung aller Aktivitä-
ten und der Sinngebung für die Handelnden in der Organisation. 
 

 
 

 
 

 
 

Strategische Ziele / TOP-Ziele sind vorhanden 
 
Strategische oder TOP-Ziele sind übergeordnete Ziele, von 
zumeist langfristiger Geltung, die der Ausrichtung der Handeln-
den und der Bündelung der Ressourcen für die Verwirklichung 
der Vision bzw. der Ableitung operativer Ziele dienen. 
 

 
 

 
 

 
 

Ziele für die Führungsebenen (Zielhierarchie) sind 
vorhanden 
 
Operative Ziele für die Führungsebenen dienen der Verwirkli-
chung der strategischen Ziele und steuern das Verhalten der 
Handelnden im Alltag. 
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Leistungsbewertungssysteme werden von den Füh-
rungskräften erfolgreich eingesetzt 
 
Es erfolgt eine Bewertung der Leistungen der MA, die sich an 
den Anforderungen der Stelle und daraus abgeleiteten Stellen-
profilen ausrichtet. Die Anpassung der Qualifikation an die An-
forderungen und Impulse für eine fachliche und persönliche 
Weiterentwicklung werden mit Zielvereinbarungen erreicht. 
 

 
 

 
 

 
 

MA sind mit Zielvereinbarungen vertraut 
 
MA sind bereit und in der Lage, sich selbstverantwortlich für die 
Verwirklichung von vereinbarten Zielen einzusetzen (commit-
ment). 
 

 
 

 
 

 
 

Regelmäßige MA-Gespräche sind eingeführt 
 
Regelmäßige MA-Gespräche dienen entweder ausschließlich 
oder neben anderen Zwecken dem Initiieren von MA-Verhalten 
zur Verwirklichung der operativen Ziele – sei es als individuelle 
Ziele oder als Beitrag zu Teamzielen. 
 

 
 

 
 

 
 

MA erfahren ein Leistungsfeedback 
 
MA erhalten ein realistisches Feedback zu ihrem Leistungsbild. 
Erwartungen und Einschätzungen ihrer Leistungen seitens der 
Führungskräfte sind ihnen vertraut. 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
Bitte kontaktieren Sie uns, wenn Sie über Leistungsorientierte Entgeltsysteme im Öffent-
lichen Dienst oder die Umsetzung von Maßnahmen mit einem unserer Consultants spre-
chen möchten. 
 
I.O. BUSINESS – Leistungen: 

 Management- und Strategieberatung 
 Analyse der vorhandenen Instrumente und Systeme 
 Entwicklungs- und Implementierungsunterstützung 
 Umsetzungs- und Anwendungsbegleitung 
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