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Prof. Dr. Thomas Breisig, Vortragsfolien für die Tagung ‚Personalauswahl als Handlungsfeld für Interessenvertretungen‘ am 9.4.02 an der Universität Oldenburg;

Vortragsthema: Zielvereinbarungen in Verbindung mit neuen Entgeltsystemen
[image: image2.png]Schema zielorientierter Leistungsbeurteilung

(aus Mungenast 1994, S. 56)
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[image: image3.png]Einige Anforderungen an zu vereinbarende Ziele (It.
MBO-Literatur)

- Wo immer mﬁglich: quantitative Ziele

- Klarheit und Verstandlichkeit

- aufeindeutigen Zeitraum bezogen

- von den betroffenen Individuen beeinflubar

- ggf. Verstindigung auf Uberpriifungskriterien/Indikatoren
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[image: image5.png]Zehn Probleme zielorientierter Fiihrung und Beurteilung

1. Oftist es schwierig, klare und operationale Ziele zu
finden; Ausldsung von Ziigen einer ,,Quantomanie®

Vermeintliche Indikatoren sind hiufig Artefakte

2. Artder Ziele

Verengte Interpretation der potentiellen Inhalte von
Zielabsprachen in Richtung 6konomisch-quantitative
Leistungsziele

3. Folgenschwere Fehlsteuerungen zulasten qualitativ-
langfristiger Ziele

4. Intensivierungspflicht = Leistungsverdichtung

5. BeeinfluBbarkeit der Ziele durch die Mitarbeiter/innen

Oft wird einseitig unterstellt, da allein die
Mitarbeiter/innen mit ihrem Leistungsverhalten flr
Erreichen oder Nichterreichen der Ziele verantwortlich
sind
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Hiufig geht Zielvereinbarung nicht mit der Zuweisung
entsprechend grofier Autonomiespielriume einher
Unzureichende Beteiligung der Mitarbeiter/innen

., vereinbarung® als Farce

Auseinanderstrebende Rollenerwartungen fiir die
Vorgesetzien

Unterschiedliche Durchsetzungsmaéglichkeiten je nach
kommunikativ-argumentativem Geschick und je nach
Machtposition

Beschriankung der Zielvereinbarungs-Anspriiche auf
Fiihrungskrifte
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