KARRIERE + ERFOLG

FUHRUNGSKOMPETENZ

Fuhren =virtuos
delegieren

Delegation heifdt nicht, unliebsame Aufgaben auf
andere abzuwalzen. Richtig eingesetzt, hat Dele-
gieren Vorteile fiir Fiihrungskraft und Mitarbeiter.

elegieren hat viele Vor-
teile. Zum einen ge-
winnt die Fiihrungs-

kraft durch verantwortliche De-
legation von Aufgaben Zeit fiir
das Wesentliche - etwa fiir die
Wahrnehmung von Fiihrungs-
verantwortung. Zudem ist Dele-
gation eine hierarchiestabilisie-
rende MaRnahme, die Kompe-
tenzen und Aufgaben klar ab-
steckt und zur Motivation der
Mitarbeiter beitragt, weil diese
spiiren, dass ihnen etwas zuge-
traut wird. SchlieRlich werden
die Mitarbeiter, denen Verant-
wortung iibertragen wird, miin-
diger, entscheidungswilliger
selbstbewusster und loyaler ge-
geniiber dem Vorgesetzten -
und damit leistungswilliger. Die
erfolgreiche Bearbeitung von
Delegationsaufgaben wertet den
Mitarbeiter auf, verschafft ihm
Erfolgserlebnisse und integriert
ihn in Arbeitsprozesse — und ak-
tive Beteiligung fiihrt zur Iden-
tifikation mit Aufgaben und Zie-
len. Damit diese Vorteile reali-
siert werden konnen, ist ,richti-
ges“ Delegieren Voraussetzung.

1. Eine Delegations-Atmosphé-
re herstellen: Delegation ist
dann ein effektives Fiihrungsin-
strument, wenn sie von allen
Beteiligten als etwas Positives
angesehen wird. Dieses positive
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Klima herzustellen, wird nicht
von einem auf den anderen Tag
gelingen — wenn die Fiithrungs-
kraft aber einige Grundregeln
beachtet, lassen sich brachlie-
gende Potenziale aktivieren.

2. Delegations-Reifegrad be-
riicksichtigen: Die Fiithrungskraft
muss eine geeignete Aufgabe
wihlen und die Ziele der Dele-
gation eindeutig formulieren so-
wie dem Mitarbeiter alle Infor-
mationen zur Verfiigung stellen,
die er bendtigt, um die iibertra-
gene Aufgabe effektiv bearbeiten
zu konnen. Diese Aspekte las-
sen sich in einem ausfiihrlichen
Einweisungsgesprach kldren —
sie werden jedoch nicht zum ge-
wiinschten Ergebnis fiihren,
wenn der Vorgesetzte die Indi-
vidualitdt des Mitarbeiters nicht
geniigend beachtet. Hier kommt
seine soziale Kompetenz ins
Spiel: Er muss den ,Delegati-
ons-Reifegrad“ jedes Mitarbei-
ters einschitzen. Uberschitzt er
die Fahigkeiten, besteht die Ge-
fahr der Uberforderung - die ge-
steckten Ziele werden nicht er-
reicht. Hdufige Folge sind Frus-
tration und Demotivation. Un-
terforderung dagegen - etwa
durch wenig herausfordernde
Aufgaben - lassen den Mitarbei-
ter oft glauben, der Chef habe
nur Aufgaben loswerden wol-

m Die Aufgabe so konkret wie moglich delegieren: Was soll der
Mitarbeiter Warum Wie und Womit tun?

® Bis Wann soll die Aufgabe erledigt sein?

m Welche Ziele und Ergebnisse werden angestrebt, Wen kann er
bei der Umsetzung der Aufgabe einsetzen? Wer ist sein An-

sprechpartner?

m Kompetenzen und Verantwortlichkeiten gemaf} der AKV-Regel

(siehe Punkt 3) iibertragen.

® Dem Mitarbeiter erldutern, warum die Aufgabe gerade an ihn

delegiert wird.

m Das Gesprach zu Beginn der Delegation hat Einweisungs-Cha-
rakter; im Laufe der Durchfiihrung der Aufgabe finden kiirzere
Feedbackgesprdche statt, in denen das Erreichte reflektiert wird.

len, die ihm selbst lédstig sind.
Wichtig ist also, die Mitarbeiter
nicht iiber einen Kamm zu sche-
ren und ihre Leistungsfihigkeit
angemessen zu beurteilen.

3. AKW-Regel beachten: Der
Vertriebsvorgesetzte sollte stets
dreierlei delegieren: die konkre-
te Aufgabe, die Kompetenzen
zur Ausfithrung der Aufgabe
und die Verantwortung, die sich
fiir den Mitarbeiter ergibt:

m Die Aufgabe delegieren
heift, die Zustdndigkeit nach
Inhalt, Form und Umfang ein-
deutig kldren. Das ,,Wie“ der Er-
ledigung aber wird dem Mitar-
beiter {iberlassen.

m Die Kompetenz delegieren
heiflt, die mit dem Kompetenz-
bereich verbundenen Weisungs-
befugnisse in vollem Umfang
iibertragen.

m Die Verantwortung delegie-
ren heiRt, den Mitarbeiter ver-
pflichten, selbstédndig iiber Op-
timierungsmoglichkeiten nach-
zudenken, den Vorgesetzten
und andere Beteiligte kritisch zu
beraten und zu informieren.

Letztendlich diirfen dem
Mitarbeiter nicht nur Fragmen-
te ibertragen werden, sondern
die komplette Aufgabe, alle er-
forderlichen Kompetenzen und
die Verantwortung. Die Fiih-
rungskraft kontrolliert den Fort-
schritt der Aufgabe — aber im-
mer nur die Ergebnisse, nie die
Durchfiihrung. Zudem bietet sie
Hilfe an — der Impuls dazu aber
muss vom Mitarbeiter ausgehen.
Es ist diese weitgehende Selbst-
dndigkeit und Unabhéngigkeit
des Mitarbeiters, durch die sich
die motivierenden Krifte der
Delegation entfalten, weil nur so
auch dessen personliche Weiter-
entwicklung zum Ziel des Dele-
gationsprozesses wird.

Wer nur Aufgaben delegiert,
aber die Kompetenzen und Ver-
antwortung bei sich behilt,
muss damit rechnen, dass die
Aufgabe schnell wieder auf sei-
nem Schreibtisch landet ...
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