
 

 

INDIVIDUELLE ENTWICKLUNGSPLÄNE 

Die Beschäftigten sind das Herzstück jedes Unternehmens und entscheidend für dessen 

Erfolg und Wettbewerbsfähigkeit. Insbesondere in einer sich ständig wandelnden Ar-

beitswelt sind qualifizierte und engagierte Beschäftigte unerlässlich, um den Herausfor-

derungen des Marktes gewachsen zu sein. Daher ist es von großer Bedeutung, in die 

kontinuierliche Entwicklung und Weiterbildung der Beschäftigten zu investieren. Dies 

fördert ihre berufliche und persönliche Entwicklung und trägt dahingehend auch zur lang-

fristigen Stabilität und Innovationskraft des Unternehmens bei. 

 

Individuelle Entwicklungspläne (IEP) bieten sowohl den Beschäftigten als auch dem Un-

ternehmen zahlreiche Vorteile. Sie fördern eine zielgerichtete Entwicklung und tragen 

dazu bei, die Fähigkeiten und Kompetenzen der Beschäftigten systematisch zu verbes-

sern. IEPs ermöglichen es den Beschäftigten, ihre beruflichen Ziele klar zu definieren und 

die dafür notwendigen Schritte zu erkennen. Dies führt zudem zu einer höheren Arbeits-

zufriedenheit und -motivation, da die Beschäftigten die Möglichkeit haben, ihre Karriere 

aktiv zu gestalten und ihre Potenziale voll auszuschöpfen. Für Unternehmen bedeuten 

gut ausgebildete und motivierte Beschäftigte eine höhere Produktivität, mehr Innovati-

onskraft und eine bessere Beschäftigtenbindung. 

 

EIGENSCHAFTEN EINES IEPS 

Ein individueller Entwicklungsplan ist ein formelles Dokument, das die beruflichen Ziele 

eines Beschäftigten festlegt und einen detaillierten Aktionsplan enthält, um diese Ziele 

zu erreichen. Der IEP wird in der Regel in Zusammenarbeit zwischen Beschäftigten und 

Vorgesetzten erstellt und regelmäßig überprüft und aktualisiert. IEPs dienen als Instru-

ment zur Karriereplanung und zur Förderung der beruflichen Entwicklung, indem sie klare 

Ziele setzen, vorhandene Stärken hervorheben, Entwicklungsbedarf identifizieren und 

konkrete Maßnahmen zur Zielerreichung festlegen. 

 

Ein gut strukturierter individueller Entwicklungsplan sollte mehrere Kernelemente ent-

halten, die jeweils spezifische Kriterien erfüllen und klar definierte Inhalte haben. Diese 

helfen, die Entwicklungsziele der Beschäftigten effektiv und effizient zu gestalten und 

umzusetzen: 

 



 

 

BERUFLICHE ZIELE: 

Kurzfristige Ziele: Diese sind in der Regel innerhalb eines Jahres erreichbar und sollen 

spezifische Fähigkeiten oder Kenntnisse verbessern. Sie könnten z. B. die Teil-

nahme an bestimmten Trainingsprogrammen oder das Erlernen neuer Software 

umfassen. 

Langfristige Ziele: Diese umfassen Ziele, die über einen längeren Zeitraum (z. B. etwa 

drei bis fünf Jahre) erreicht werden sollen. Dazu gehören berufliche Aufstiege, 

das Erreichen einer Führungsposition oder die Entwicklung zu einem Fachexper-

ten bzw. Fachexpertin in einem bestimmten Bereich. 

 

STÄRKEN UND ENTWICKLUNGSBEDARFE: 

Analyse der Stärken: Hierbei wird ermittelt, in welchen Bereichen die Beschäftigten 

bereits überdurchschnittliche Leistungen erbringen und wie diese Stärken weiter 

genutzt und ausgebaut werden können. 

Identifikation der Entwicklungsbedarfe: Dies umfasst die Bereiche, in denen die Be-

schäftigten Verbesserungen vornehmen sollten. Dies kann durch Feedbackge-

spräche, Leistungsbeurteilungen und Selbstreflexion ermittelt werden. 

 

AKTIONSPLAN: 

Schulungen und Weiterbildungen: Konkrete Trainingsmaßnahmen, die die Beschäf-

tigten absolvieren sollten, um die festgelegten Ziele zu erreichen. Dies können 

interne oder externe Schulungen, Workshops oder Online-Kurse sein. 

Mentoring und Coaching: Zuweisung erfahrener Mentor*innen oder Coach*innen 

zur Unterstützung und Beratung der Beschäftigten. 

On-the-Job-Training: Praktische Lernmöglichkeiten direkt am Arbeitsplatz, z. B. 

durch die Übernahme neuer Aufgaben oder Projekte. 

 

ZEITPLAN: 

Meilensteine: Festlegung von Zwischenzielen, die regelmäßig überprüft werden, um 

den Fortschritt zu messen. Diese Meilensteine sollten realistisch und erreichbar 

sein. 

Überprüfungspunkte: Regelmäßige Meetings zwischen Beschäftigten und Vorge-

setzten, um den Fortschritt zu besprechen und bei Bedarf Anpassungen vorzu-

nehmen. 

 



 

 

RESSOURCEN: 

Schulungsmaterialien: Bereitstellung von notwendigen Lernmaterialien, wie Bücher, 

Software oder Online-Ressourcen. 

Zeitliche Ressourcen: Sicherstellung, dass die Beschäftigten genügend Zeit für Wei-

terbildungen und Schulungen erhalten, ohne dass die regulären Arbeitsaufgaben 

darunter leiden. 

Finanzielle Unterstützung: Gegebenenfalls Übernahme der Kosten für externe Schu-

lungen oder Trainingsprogramme durch das Unternehmen. 

 

FEEDBACK UND EVALUATION: 

Regelmäßiges Feedback: Laufendes Feedback durch Vorgesetzte und Kolleg*innen, 

um die Beschäftigten kontinuierlich zu unterstützen und zu motivieren. 

Evaluation des Fortschritts: Formale Evaluationsgespräche, in denen der Fortschritt 

des Entwicklungsplans bewertet und dokumentiert wird. Hierbei wird überprüft, 

ob die gesetzten Ziele erreicht wurden und welche weiteren Schritte notwendig 

sind. 

 

VON DER IDEE ZUR UMSETZUNG 

Die Erstellung und Umsetzung eines IEP erfordert eine sorgfältige Planung und Zusam-

menarbeit zwischen Beschäftigten und Vorgesetzten. Der Prozess kann in mehrere 

Schritte unterteilt werden: 

 

Selbstreflexion: Beschäftigte reflektieren über ihre bisherigen Leistungen, Stärken, 

Interessen und beruflichen Ziele. Diese Selbstreflexion bildet die Grundlage für 

den IEP. 

Zielsetzung: In einem Gespräch mit den Vorgesetzten werden die beruflichen Ziele 

der Beschäftigten besprochen und festgelegt. Es ist wichtig, dass diese Ziele so-

wohl den individuellen Interessen der Beschäftigten als auch den strategischen 

Zielen des Unternehmens entsprechen. 

Aktionsplan erstellen: Gemeinsam werden konkrete Maßnahmen definiert, die die 

Beschäftigten ergreifen müssen, um ihre Ziele zu erreichen. Diese Maßnahmen 

sollten spezifisch, messbar, erreichbar, relevant und zeitgebunden (SMART) sein. 

 



 

 

Ressourcen bereitstellen: Vorgesetzte unterstützten Beschäftigte dabei, die benötig-

ten Ressourcen zu identifizieren und bereitzustellen. Dies kann Schulungen, 

Mentoring-Programme oder andere Entwicklungsmaßnahmen umfassen. 

Regelmäßige Überprüfung: Der Fortschritt des IEP sollte regelmäßig überprüft und 

bei Bedarf angepasst werden. Dies ermöglicht es, auf Veränderungen zu reagie-

ren und den Entwicklungsplan kontinuierlich zu optimieren. 

Das SMART-Prinzip 

Das SMART-Prinzip ist ein bewährtes Konzept zur Zielformulierung, das sicherstellt, 

dass Ziele klar definiert, erreichbar und messbar sind. Jedes Ziel sollte die folgenden 

fünf Kriterien erfüllen: 

 

1. Spezifisch (Specific): Ein Ziel sollte spezifisch und klar formuliert sein. Es muss ein-

deutig definiert werden, was erreicht werden soll. 

  

Beispiel: "Wir wollen die Kommunikation zwischen den Abteilungen verbessern, in-

dem wir monatliche abteilungsübergreifende Meetings einführen." 

 

2. Messbar (Measurable): Ein Ziel sollte messbar sein, sodass Fortschritte und Erfolge 

objektiv beurteilt werden können. Messbare Ziele enthalten Kriterien, die es ermög-

lichen, den Fortschritt zu verfolgen und das Endziel zu bewerten. 

 

Beispiel: "Ich möchte innerhalb von drei Monaten eine 20%ige Verbesserung meiner 

Kund*innenfeedback-Bewertungen erreichen." 

 

3. Erreichbar (Achievable): Ein Ziel sollte realistisch und erreichbar sein, basierend auf 

den vorhandenen Ressourcen, Fähigkeiten und Rahmenbedingungen. Es sollte her-

ausfordernd, aber nicht unerreichbar sein. 

 

Beispiel: "Ich werde jede Woche zwei Stunden in einem Kommunikationskurs ver-

bringen, um meine Fähigkeiten zu verbessern." 

 

4. Relevant (Relevant): Ein Ziel sollte relevant und bedeutungsvoll sein, sowohl im 

Hinblick auf die persönliche Entwicklung des oder der Beschäftigten als auch auf die 

übergeordneten Unternehmensziele. Es sollte sicherstellen, dass das Erreichen des 

Ziels einen positiven Einfluss auf die Arbeitsleistung und die Karriereentwicklung hat. 

 



 

 

  

 

Das Bundesministerium für Wirtschaft und Energie fördert TRAIBER.NRW im Rahmen 

der Förderbekanntmachung „Transformationsstrategien für Regionen der Fahrzeug- 

und Zulieferindustrie“ mit 4,1 Mio. EUR bis Ende 2025.  

 

Weitere Informationen zum Projekt finden Sie unter www.traiber.nrw 

Beispiel: "Die Verbesserung meiner Kommunikationsfähigkeiten wird mir helfen, 

Kundenanliegen effektiver zu lösen und die Kundenzufriedenheit zu erhöhen." 

 

Zeitgebunden (Time-bound): Ein Ziel sollte einen klaren Zeitrahmen haben, bis wann 

es erreicht werden soll. Dies schafft Dringlichkeit und ermöglicht die Planung von 

Zwischenzielen. 

 

Beispiel: "Ich werde den Kommunikationskurs bis zum 30. September abschließen 

und meine Fortschritte wöchentlich überprüfen." 

 

 

https://www.traiber.nrw/

