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1 Einfahrung in die Thematik

Der vorliegende Band der Reihe ,,Praxis der Personalpsychologie setzt
sich mit einem Thema auseinander, das zwar alt, aber dennoch hoch ak-
tuell ist. Es geht um die Frage, wie man durch Fiihrung die Leistungen von
Organisationsmitgliedern so fordern und lenken kann, dass sie einen wirk-
samen Beitrag zum Erreichen der Organisationsziele leisten. Die Aktua-
litdt dieser Frage hat wahrscheinlich mehrere Griinde. Ein zentraler Grund
diirfte darin bestehen, dass der Erfolg von Unternehmen unter Bedingun-
gen verschirften Wettbewerbs zunehmend mehr und gerade vom produk-
tiven Management und Einsatz ihrer Humanressourcen abhéngt.

In Anbetracht der Aktualitit dieser Frage mangelt es auch nicht an prakti-
schen Ansitzen zu ihrer Beantwortung. Diese Ansitze manifestieren sich
in vielerlei Formen, die mit Etiketten wie z. B. ,,Mitarbeitergespriach®, ,,Ziel-
vereinbarungsgesprich®, ,,Leistungsbeurteilungsgesprich®, ,,Management
by Objectives* oder ,,Balanced Scorecard* belegt sind und in der Unterneh-
menspraxis zunehmend Aufmerksamkeit und Verbreitung finden. Wenn-
gleich diese Formen teilweise unterschiedliche Akzente in den konkreten
Vorgehensweisen setzen, so beinhalten sie im Kern doch ein Gemeinsa-
mes — den Versuch, die Leistungen der Organisationsmitglieder an Zielen
auszurichten, die mit den iibergeordneten Zielen der Organisation in Ein-
klang stehen. Grundlagen dieser Zielorientierung sind Messungen bzw.
Beurteilungen der jeweiligen Leistung und die Riickmeldung der gemes-
senen Leistung an die Organisationsmitglieder.

Mittlerweile liegt auch eine Vielzahl von Veroffentlichungen vor, in denen
mehr oder weniger prizise Vorschlidge und Empfehlungen zur praktischen
Umsetzung und Ausgestaltung dieser Formen zielorientierter Fiihrung
propagiert werden. Daneben kann der interessierte Anwender auf ein
reichhaltiges Angebot an Seminaren und anderen Veranstaltungsformen
zurlickgreifen, in denen entsprechende Fiihrungstechniken vermittelt und
eingetlibt werden.

Unsere Absicht ist nicht, diese Palette von Ratgebern und Handlungshilfen

zu erweitern. Auch soll hier nicht der Versuch unternommen werden, die
einzelnen Ansitze in ihrem Vorgehen zu beschreiben und voneinander
abzugrenzen. Unser Anliegen ist vielmehr, das, was die psychologische
Forschung zum gemeinsamen Kern dieser Ansétze an Erkenntnissen und  Anliegen des
Einsichten gewonnen hat, in einer Form aufzubereiten, die dem Leser Beitrags
moglichst viele Anregungen zum Nachdenken iiber das Thema ,,Fiihren

mit Zielvereinbarung* gibt. Denn das Thema bedarf vor jeder praktischen
Umsetzung zunichst der kritischen Reflexion, bietet es wegen seiner
Komplexitit doch vielfiltige Gefahren der unsachgemifen Behandlung.

Doch damit nicht genug. Auf der Grundlage der verfiigbaren Erkenntnisse
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