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Auch in unserer aufgeschlossenen, von partnerschaftlichem Verhalten gepragten’
setzte nochimmer mitdem Lenin-Zitat:,Vertrauenist gut - Kontrolle ist besser.” Sie sc

Delegation

g

sich davor, Kom-

petenzen abzugeben und ihren Mitarbeitern eigenstandiges Denken und Handeln zuzutrauen. Am liebsten re-

gieren sie durch. Aber um Mitarbeiter zu férdern und zur Leistung zu motivieren, empfiehlt sich der Stil des

.Management by Delegation”

einen Sie auch alles kontrollie-
ren und bestimmen zu missen -
von der Zusammenarbeit allge-

mein bis hin zum abendlichen Einsatz des
Reinigungspersonals? Kein Wunder, dass Sie
sich sténdig tiberfordern, permanent zeitlich
liberlastet sind, keine Zeit fiir die wichtigen
Themen im Unternehmen haben und lhre
Mitarbeiter deshalb lediglich Dienst nach
Vorschrift absolvieren.

0.K., Sie haben vom Delegieren schon gehort
und haltenesauch fiirsinnvoll - doch wiralle
wissen, zwischen Theorie und Praxis besteht
ein eklatanter Unterschied. Also, wie sédhe es
im Unternehmen aus, wenn das Prinzip tat-
sachlich umgesetzt wiirde ...

Was verstehen wir unter
Delegieren?

Delegieren bedeutet, dass der Vorgesetze
Aufgaben, Kompetenzen und Verantwor-
tung an die - in den meisten Féllen - nachs-
te Instanz weitergibt und die anstehenden
Probleme und Aufgaben dort auch geldst
werden. Dies steht im Gegensatz zum tra-
ditionellen Fiihrungsprinzip des Befehlens
und Gehorchens. Um Ihre Mitarbeiter zu for-
dern und zur Leistung zu motivieren, emp-
fiehlt sich der Stil des ,Management by De-
legation”, bei dem der Unternehmer taglich
lediglich liber die Fortschritte beziiglich der
Lésung der gestellten Aufgaben, wie Ar-
beitszeitsteuerung oder die Auslastung der
Produktion, informiert wird. Der Vorgesetzte
greift in aller Regel erst dann ein, wenn aus
einem Normalfall ein Ausnahmefall wird.

Wichtig: klar definierte Regeln
Natiirlich setzt dieses Vorgehen die Exis-
tenz klar definierter Regeln voraus. Die
Unternehmensstruktur sollte grundsatz-
lich auch fiir alle Mitarbeiter transparent
sein und das Unternehmensziel in einzelne
Subziele aufgesplittet werden, die die ein-
zelnen Mitarbeiter zu verwirklichen ha-
ben. Was in welchem AusmalB delegiert
werden kann, hdngt von dem Schwierig-
keitsgrad der zu bewéltigenden Aufgaben
und von der Qualifikation der einzelnen
Mitarbeiter ab.

Wir leben in einer Welt von Spezialisten. In
aller Regel kann sich kaum ein Vorgesetzter
das Spezialwissen all seiner Mitarbeiteran-
eignen oder selbst (handwerklich) durch-
fiihren. Es bleibt ihm gar nichts anderes
librig als auf die Kompetenz seiner Fach-
kréfte zu vertrauen. Ein GroBteil der Tatig-
keit einer Flihrungskraft besteht deshalb
aus Kommunikation.
DamitdasDelegiereniiberhauptim Unter-
nehmen funktionieren kann, miissen ein
Organigramm und Stellenbeschreibun-
gen erstellt werden, in denen die Pflichten
und Kompetenzen der einzelnen Mitarbei-
ter klar formuliert werden. AuBerdem
muss festgelegt werden, in welchen Féllen
die eine Instanz jeweils die nachste ein-
schaltet.

Neben dem Thema der Delegation ist fiir alle
Mitarbeiter das Wissen iiber die Wettbe-
werbsfdhigkeit auf der Kosten- und damit
auf der Preisseite entscheidend, dort muss
die professionelle Profilierung und Positio-

nierung bei der Entwicklung der Zukunfts-
konzeption fiir jedes Unternehmen eine zen-
trale Rolle spielen. So kann das Spezialwis-
sen der Mitarbeiter genutzt werden und die
Flihrungskraft gewinnt Zeit fiir die wichti-
gen Themen im Unternehmen und braucht
sich den Kopf nicht mehr mit Routinetétig-
keiten zu beschweren.

Das ,Wir-Gefiihl"
NichtnurderMitarbeiter,insbesondere auch
der Chef wird in hoherem MaBe motiviert,
denn durch das Delegieren von Kompeten-
zenstelltsichauchbeiihmeherein ,Wir-Ge-
fiihl" ein. Da sich der Mitarbeiter wertge-
schatzt fiihIt und sich sein Selbstwertgefiihl
durch die eigenstdndig geldsten Aufgaben
steigert, wird er auch den Mut haben, seine
Kreativitat auszuschépfen und eigene Ideen
einzubringen.

Durch den entstandenen Teamgeist wird der
Umgang offener und ehrlicher - auch dem
Vorgesetzten gegeniiber. Auf diese Weise er-
fahren Sie mehr von Ihren Mitarbeitern, und
sogar eigene kleine Fiihrungsschwachen
werden einem selbst bewusst. Denn auch fiir
den Mann an der Spitze ist es wichtig und
heilsam, sich selbst immer wieder auf den
Priifstand zu bringen.

Wenn Sie Ihre Mitarbeiter in den Entwick-
lungs- und Entscheidungsprozess einbezie-
hen, konnen diese sich mit dem Unterneh-
mensziel besser identifizieren, haben das
Gefiihl, selbst mitzugestalten und werden zu
hoherer Leistung angespornt. Manch Unter-
nehmer soll die Befiirchtung hegen, dass



