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1 Einleitung

1.1 Einfahrung ins Thema

.Wer im Leben kein Ziel hat, verlduft sich."”

(Abraham Lincoln)

In diesem Zitat driickt Abraham Lincoln auf einfache Art und Weise die Notwendigkeit
von Zielen im Leben des Menschen aus. Er stellt fest, dass das Suchen und Finden
bzw. Erreichen von Zielen eine elementare Aufgabe der Lebensorientierung des Men-
schen ist. Doch wie kompliziert gestaltet sich die Realitat im Alltag des beruflichen und
sozialen Lebens? Welches Ziel ist gemeint? Wo soll es hingehen? Wie komme ich
dorthin? Was ist der Sinn und der Zweck des Zieles? Der Mensch ist seit eh und je auf
der Suche nach Zielen und verbindet damit immer auch die Suche nach der Sinnhaf-
tigkeit des eigenen Lebens. Diese Sinnhaftigkeit ist jedoch sehr individuell und ebenso
sind es die Ziele im Leben eines Menschen. Unser Denken und Handeln wird im Beruf-
lichen und Privaten von offensichtlichen oder auch verborgenen Zielen beeinflusst. Sie
kénnen sinnstiftend und oft sogar der Grund fiir groBe Motivation, Engagement und
Enthusiasmus sein. Sie kdnnen aber auch zu enormem Druck flihren, ausbremsen und
bei Nicht-Erreichung z.B. eine personliche Krise hervorrufen.

Zielvereinbarungen sind ein aktuelles und heikles Thema. Zu den am meisten ge-
fragten Fortbildungsthemen in der Personal- und Fihrungsarbeit zéhlen neben arbeits-
rechtlichen Themen Kommunikations- und Fuhrungsthemen. Dazu gehdren der Um-
gang mit Konflikten und die Gestaltung von Zielvereinbarungen. Oft gehen Zielverein-
barungen mit euphorisch anmutenden Versprechungen wie dem Ergebnis hoch enga-
gierter und motivierter Mitarbeiter, Commitment (Teilhabe) und Empowerment (Er-
méchtigung) auf allen nur erdenklichen Ebenen einer dadurch erfolgreichen und effi-
zienten Organisation, Selbststandigkeit, Selbstverantwortung, Selbststeuerung und
einem verstandnis- und respektvollen ,Wir-lieben-uns-und-sind-das-beste-Team“— Be-
triebklima einher. Es bedarf jedoch einer genauen und vor allem differenzierten wis-
senschaftlichen Betrachtungsweise, um die zahlreicher werdenden Methoden zu Ziel-
vereinbarungen, praktischen Leitfaden, Tipps und Tricks, die von verschiedenen Insti-
tutionen und Organisationen primar aus dem Fokus der Unternehmensberatung ange-
boten werden, auf ihre Fundiertheit und Sinnhaftigkeit hin zu Gberprifen.
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Diese Arbeit basiert auf einer wesentlichen Grundannahme: Der Wandel ist ein Dauer-
hafter! Organisationen missen mehr denn je ein Gleichgewicht zwischen Dynamik und
Stabilitat finden und herstellen. Zielstrebigkeit ist zu einem wesentlichen Faktor effi-
zienten Handelns geworden und die Bedeutung von zielorientiertem und strukturiertem
Arbeiten ist nicht nur fir eine Organisation gr6Ber geworden, sondern im Sinne einer
physisch und primar psychisch gesunden Lebensfiihrung auch fir den Einzelnen. Um
seine Ziele zu erreichen, muss man heute noch flexibler bleiben, als vor zehn Jahren.
Lebenslanges Lernen, Internationalitat, Beschleunigung, Wettbewerb und Verande-
rungsbewusstsein sind eklatante Eckpfeiler eines bildungs- und zukunftsorientierten
Arbeitslebens geworden und daher unabdingbar. Die aktuelle Wirtschaftskrise in wei-
ten Teilen der Welt, das Zusammenbrechen des Traditionellen und die Unsicherheit
der Menschen bringen eine ,wachsende Welle des Interesses und der Offenheit far

“!_ Das ist besonders deutlich an der aktuellen politischen Entwicklung

Veranderungen
in Amerika zu sehen (,Yes — We — Can*®). Durch diese Faktoren wird heute zwar mehr
denn je ein mitdenkender, kompetenter und qualifizierter Mitarbeiter, ja ein "Mit-
Unternehmer” gefordert, neu ist diese Denkweise jedoch keineswegs. Modelle wie das
Management by Objectives® (Fiihren durch Zielvereinbarung) aus dem Jahre 1954
beschreiben genau diesen Weg der Entlastung von Flhrungskraften durch selbstver-
antwortliche Steuerung der Mitarbeiter. Weg von alten ,command and control“ - Model-
len, hin zu Modellen des ,cultivate and coordinate“ — so lautet das Credo des MIT
(Massachusetts Institut of Technology) Leadership Center der MIT Sloan School of
Management, die nach wie vor wegweisend auf dem Gebiet der Erforschung und Er-

probung neuer Filhrungsmodelle und Theorien ist*.

Schon im Jahre 1988 schrieb Strunk bezlglich einer Erwachsenenbildung im gesell-
schaftlichen Wandel: ,Wenn es aber richtig ist, dass die Qualifikation der Mitarbeiter
eines Unternehmens — nicht zuletzt unter dem Einfluss der neuen Technologien — zu
einem entscheidenden Faktor der wirtschaftlichen Dynamik und der Wettbewerbsfahig-
keit im Horizont internationaler Konkurrenz geworden ist, kann es kaum mehr Uberra-
schen, dass einerseits Industrie und Wirtschaft friih und nachdricklich eine Anpassung
des Bildungssystems an neue Qualifikationsanspriiche fordern und andererseits eine

wirtschaftsnahe Politik diese Forderung alsbald aufgreift und zu ihrer eigen macht.”

's. Senge 1996, S. 534.

% so der historische Werbeslogan des 2008 neu gewdhlten ersten schwarzen Prasidenten der
USA Barack Obama.

% vgl. Kapitel 2.2.1, S. 22.

4 vgl. http://mitleadership.mit.edu/r-dim.php (11.08.08) und Kapitel 2.2, S. 20 ff.

®s. Strunk 1988, S.14.
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Heute erregen Qualifikation und Bildung wieder stérker 6ffentliche Aufmerksamkeit -
mitunter durch populére Untersuchungen wie die PISA Studie und Stichworte wie ,na-

tionale Bildungsoffensive*®

. Arbeitsinhalte verdichten sich, der Entscheidungsdruck
erhéht sich und die Kontrollierbarkeit der Arbeitsleistungen nimmt zu. Insofern steigt
der Anforderungsdruck im Arbeitsleben wettbewerbs- und zukunftsfahig zu sein, was in
Folge auch heute noch bzw. heute mehr denn je, mit einem permanenten Qualifikati-
ons- und Weiterbildungsdruck fur jeden Einzelnen verbunden ist (so Strunk schon vor
20 Jahren!’). Doch in einer durch Leistungssteigerung und Gewinn gekennzeichneten
Welt ist immer weniger Raum fir individuelle, menschliche Befindlichkeiten. Die zu-
nehmende Verknipfung von sozial- und geisteswissenschaftlichen Kernkompetenzen
mit wirtschaftlichen und industriellen Interessen erdffnet gerade in einer unter dem
starken Druck der Dienstleistung und Professionalisierung stehenden Gesellschaft

wegweisende Horizonte effektiver und nétiger Zusammenarbeit.

Obwohl die Wurzeln von Zielvereinbarungen in den Geistes- und Sozialwissenschaften
verankert sind, werden sie grundsatzlich der Betriebswirtschaft zugeordnet. Eine Erkla-
rung hierflr ist der immer noch hauptséachlich betriebswirtschaftliche Verwendungskon-
text von Zielvereinbarungen und Zielmanagement. Die padagogisch wissenschaftliche
Auseinandersetzung mit diesem Thema ist noch jung, und bis heute in keinem zufrie-
den stellenden MaBe vorhanden. Die Betriebswirtschaft hat zwar erkannt, dass die
Einbindung geistes- und sozialwissenschaftlicher Theorien in ihre Modelle der Perso-
nalentwicklung und —flhrung ein Erfordernis flr zukunftsorientierte Zusammenarbeit
darstellt. Die padagogische Dimension von Zielvereinbarungen und ihren Systemen
sowie ihre dynamische Auswirkung auf Organisation und Individuum ist aber bis heute
noch nicht explizit untersucht worden. Die Betriebswirtschaftslehre und zu weiten Tei-
len die Psychologie (mit Teilgebieten wie der Organisationspsychologie) sowie Jura
(Arbeitsrecht) haben das Quasi — Monopol auf dem Gebiet der Zielvereinbarungen,
meist in Bezug auf entgeltrelevante und variable Vergutungssysteme. SchlieBlich ist es
das, was den Arbeitgeber und Arbeitnehmer nach wie vor am meisten interessiert:
Geld bzw. Profit. Warum aber der Profit in den Menschen liegt, die in einem Unterneh-
men arbeiten und es damit verkérpern, soll u.a. in dieser Arbeit geklart werden.

Die Padagogik und insbesondere die Erwachsenenbildung, sieht ihre Arbeit nicht

im alleinigen Prinzip wirtschaftlicher Funktionalisierung, sondern immer auch in der

® Ein von Annette Schavan — Bundesministerin fiir Bildung und Forschung in Deutschland — Ende
2007 eingefuhrter Begriff, als es um vergleichbare Leistungsstandards, Hochschulzugangsmdég-
lichkeiten und die Zukunftsféhigkeit des deutschen Bildungssystems ging.

" vgl. Strunk 1988, S. 20.



