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Management by Exception

Management by Exception ist eine Führungskonzeption, die man mit "Führung nach dem Prinzip der Ausnahme" übersetzen könnte. Management by Exception stellt das Entscheiden in den Mittelpunkt der Führungsaufgaben. Alle anderen Aufgaben werden delegiert.

Damit erlaubt Management by Exception den Führungskräften, sich auf ihre wesentlichen Führungsaufgaben - das Treffen von Entscheidungen - zu konzentrieren. Der einzelne Mitarbeiter erhält für seine Arbeit mehr Spielraum und weiß, dass nur ungewöhnliche Ereignisse nach oben weitergeleitet werden. Eine Führungskraft muss nach der Delegation nur noch dann in den Erfüllungsprozess eingreifen, wenn Ausnahmesituationen auftreten, die nicht innerhalb eines vorgegebenen Ermessensspielraums des Mitarbeiters liegen.

Zur Definition der Ausnahmesituation muss der Ermessensspielraum des Mitarbeiters genau abgegrenzt werden. Fälle, die eine nur geringe Abweichung vom Normalfall aufweisen, regelt der Mitarbeiter selbst. Der Vorgesetzte wird nicht unterrichtet und muss nicht eingreifen. Abweichungen, die über den Ermessensspielraum hinausgehen, sind Ausnahmesituationen. Diese Ausnahmefälle sind dem Vorgesetzten zu melden, damit er die Möglichkeit zum Eingreifen hat.
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Management by Exception (MbE)
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Management by Exception bezeichnet die Führung durch Abweichungskontrolle und Eingriffe in Ausnahmefällen. Der Grundgedanke dieses Modells ist, die Führungskräfte dadurch zu entlasten, dass Mitarbeiter solange selbständig entscheiden können, bis vorgeschriebene Toleranzgrenzen überschritten werden oder unvorhergesehene Ereignisse, d.h. Ausnahmefälle, eintreten.

Daraus leitet sich ein Fünf-Phasen-Modell ab:

1. Bestimmung der Messgrößen für die Zielerreichung

2. Definition der Bewertungsmaßstäbe für die zulässige Abweichung vom geplanten Ergebnis

3. Ermittlung der Soll-Größen

4. Soll-Ist-Vergleich

5. Intervention des Vorgesetzen bei Überschreiten der Toleranzgrenzen

Die Vorteile dieses Ansatzes liegen in der Entlastung der Spitze und der hohen Motivation der ausführenden Akteure, da sie selbstständig arbeiten können, solange sie im vereinbarten Korridor bleiben. Die Kommunikation unter den Ebenen wird auf ein Minimum beschränkt. Fraglich bleibt, ob ein Mitarbeiter Ausnahmefälle richtig einschätzen kann. Außerdem kann er in seiner Motivation beeinträchtigt werden, wenn ihm nicht zugetraut wird, Ausnahmesituationen selbst zu bewältigen und er mit Eingriffen der Führungskraft rechnen muss. Weiterhin besteht die Gefahr, dass Abweichungen verschleiert werden.

Management by objectives - Ergebnisse einer Internetrecherche
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Management by Objectives

Das Konzept des Management by Objectives geht davon aus, dass Vorgesetzte und Mitarbeiter Zielsetzungen gemeinsam erarbeiten. Darin werden Aufgabenbereich und Verantwortung jedes einzelnen Mitarbeiters auf der Grundlage des von ihm erwarteten Ergebnisses festgelegt. Um dies zu erreichen, muss folgendes gewährleistet sein:

· Es muss klare Vorstellungen darüber geben, was erreicht werden soll. 

· Das Erfassen der Ergebnisse muss gesichert sein, um den Erfolg oder Misserfolg überhaupt messen zu können. 

· Es bedarf eines größeren Handlungsspielraums für die Mitarbeiter. 

Die Grundrichtung über das "Was" bestimmt in einem Unternehmen die Zielfunktion. Als Existenzbedingung ist dabei eine angemessene Rentabilität auf lange Sicht erforderlich. Daneben können aber weitere, sich ergänzende oder miteinander konkurrierende Teilziele, gegebenenfalls auch nicht wirtschaftlicher Art wie soziales Engagement eines Unternehmens oder Sponsoring, verfolgt werden. Diese dürfen langfristig nicht die Rentabilität des Unternehmens in Frage stellen.
Diese Zielorientierung bedeutet im Wesentlichen zweierlei:

1. Ziele werden nicht nur in globaler Form vorgegeben. Vielmehr werden aus dem Gesamtziel Unterziele und Einzelziele abgeleitet. Diese können den Führungskräften und Mitarbeitern als Orientierungshilfen für ihre Arbeit dienen. 

2. Das einmal aufgestellte Ziel und die zugehörigen Unterziele sind keine feststehenden Größen. Sie sind selbst veränderlich. Sie unterliegen einem ständigen Wandel durch die Führungs- und Ausführungsprozesse, durch deren Ergebnisse oder durch Anpassungs-maßnahmen. Die Zielbildung ist deshalb in den Gestaltungsprozess mit einzubeziehen. 
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Management by Objectives (Führung durch Zielvereinbarung ) bezieht die Mitarbeiter in den Prozess der Zielabstimmung mit ein. Innerhalb der vereinbarten Ziele kann der Mitarbeiter frei entscheiden.

Die Ziele werden im so genannten ,,Gegenstromverfahren" von oben nach unten und umgekehrt zurück vereinbart. Das Zielsetzungsgespräch zwischen der Führungskraft und den Mitarbeitern bildet den Kern dieses Führungsstils. In dem Gespräch werden Leistungsstandards präzisiert und Kontrolldaten definiert, mit denen kontrolliert wird, ob die Ziele erreicht wurden. Die Maßnahmen zur Zielerreichung werden durch den Mitarbeiter selbst bestimmt. Das Management by Objectives ist also ergebnis-, nicht verfahrensorientiert.

Die Vorteile der zielorientierten Führung liegen in der Anpassungsfähigkeit und Zukunftsorientierung sowie in der relativ hohen Aufgaben- und Leistungsorientierung durch die Mitwirkung der Mitarbeiter. Die Leistung der Mitarbeiter wird relativ objektiv bewertet. Die Führungskräfte werden im Bereich der operativen Entscheidungen entlastet und können damit ihre unternehmenspolitischen Steuerungs- und Koordinationsfunktionen besser erfüllen.

Sehr häufig publiziert, in der Praxis findet es jedoch nur begrenzte Anwendung. Gründe dafür sind der hohe und teure organisatorische Aufwand und die Probleme bei der Zurechnung der Zielerreichungsgrade auf die Einzelleistungen verschiedener Mitarbeiter. Bemängelt wird auch die Gefahr des überzogenen Leistungsdrucks und die Konzentration auf quantitative Ziele.

Management by delegation - Ergebnisse einer Internetrecherche
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Management by Delegation

Man spricht von Management by Delegation, wenn eine Führungskraft Aufgaben und Entscheidungen aus ihrem Funktionsbereich auf einen Mitarbeiter überträgt.
Delegiert werden dabei sowohl Routinearbeiten als auch schwierige Aufgaben und Entscheidungen. Delegation bedeutet weiterhin die Vergabe von Weisungsrechten und Vertretungsbefugnissen.

Mit den Arbeitsaufgaben werden gleichzeitig auch die notwendigen Kompetenzen für die Aufgabenerfüllung übertragen. Der Vorgesetzte trägt jedoch weiter die Verantwortung für sein Führungsverhalten, dieses ist nicht delegierbar.

Die Absicht hinter der Delegation ist nicht, sich teilweise aus dem Geschäft zurückzuziehen, sondern das Konzept einer sinnvollen Aufgabenverteilung zwischen der Geschäftsführung und dem Mitarbeiter zu gewährleisten.

Der Delegation muss eine systematische und auf Dauer angelegte Regelung zugrunde liegen.
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Management by Delegation ist eine Führungstechnik, bei der Kompetenzen und Handlungsverantwortung eines bestimmten Aufgabenbereiches soweit wie möglich auf die Mitarbeiter übertragen werden. Diese treffen die Entscheidungen und realisieren diese.

Die Grundprinzipien dieses Ansatzes sind:

· Für jeden Mitarbeiter wird in den Stellenbeschreibungen ein fest umrissener Aufgaben-, Kompetenz- und Handlungsbereich definiert,

· Aufgaben, Kompetenz und Verantwortung müssen übereinstimmen,

· Die Führungskraft darf nur bei akuter Gefahr in den Aufgabenbereich des Mitarbeiters eingreifen.

Damit entspricht diese Technik dem Ansatz des Harzburger Modells (siehe unten). Die übertragenen Aufgaben sollten den Fähigkeiten der Mitarbeiter angemessen sein. Gleichartig wiederkehrenden Aufgaben ist der Vorzug vor Einzelaufgaben, vollständigen Aufgaben der Vorzug vor isolierten Teilaufgaben einzuräumen.

Die Führungskräfte werden auch in diesem Ansatz von Routineaufgaben entlastet, die Eigeninitiative, die Leistungsmotivation sowie das Verantwortungsbewusstsein der Mitarbeiter wird gefördert. Hierarchien können abgebaut werden, Entscheidungen fallen schneller.

Dieses Konzept ist sehr aufgaben- und eher weniger mitarbeiterorientiert. Es besteht die Gefahr, dass nur uninteressante Aufgaben delegiert werden. Außerdem werden die horizontalen Beziehungen vernachlässigt.

Das "Harzburger Modell" entstand in den 1950er-Jahren aus der Führungsakademie Bad Harzburg heraus unter Leitung von Reinhard Höhn. In den 60er-Jahren entschied sich die Bundeswehr gegen heftigen Widerstand aus den eigenen Reihen dieses Modell zu übernehmen. Bedeutende Wirtschaftsunternehmen folgten.

Das Harzburger Modell betrachtet den Mitarbeiter als selbstständig denkenden, handelnden und entscheidenden Menschen. Der Vorgesetzte sollte sich von seinem überkommenen Denkmodell trennen und das Mitarbeiterpotenzial für das Unternehmen nutzbar machen, indem er seinen Mitarbeitern feste Aufgabengebiete zuwies und die dazu nötigen Kompetenzen einräumte. Der Mitarbeiter sollte weitgehend selbst entscheiden, wie er seine Aufgaben erledigte; die Führungskraft beschränkte sich auf das Beobachten und Kontrollieren.

Die Verantwortung wurde geteilt. Der Mitarbeiter erhielt die Handlungsverantwortung, die sich auf die Sachaufgaben bezieht, der Vorgesetzte die Führungsverantwortung.
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