VOM ORGANIGRAMM BIS
ZUM MITARBEITERGESPRACH

Viele Handwerksbetriebe, insbesondere Holzbaubetriebe, sind in den letzten
zehn Jahren iiberproportional gewachsen. Die Auftridge werden grosser,
Technologien implementiert und Maschinenparks entsprechend erweitert.
Doch die interne Organisation bleibt Oft aufder Strecke. rexr uno erarik ecoroLz GMaH

Wenn die interne Organisation nicht mit
dem Unternehmen wichst, bleiben nicht
selten veraltete Organisationsstrukturen,
historisch gewachsene Aufgabenverteilun-
gen und unklare Kompetenzen ofters beste-
hen. Solche Systeme funktionieren, haben
jedoch ihre Grenzen und kdonnen wichtige
Entwicklungen sowohl bei den Mitarbei-
tenden als auch in der gesamten Unterneh-
mung einschranken oder ganz verhindern.

Das Organigramm

Ein Organigramm ist die grafische Darstel-
lung einer Organisationsstruktur. Es zeigt,
wie Aufgaben, Verantwortlichkeiten und
Hierarchien innerhalb eines Unterneh-
mens geregelt sind. Es gibt verschiedene
Formen von Organigrammen wie zum Bei-
spiel die klassische vertikale Darstellung mit
der Fiihrung oben und den Mitarbeitenden
unten, das Matrix-Organigramm, welches
funktionale und projektbezogene Struktu-
ren kombiniert, oder auch die kreisformi-
gen Variante, die oft als alternative Darstel-
lung in kreativen und agilen Organisationen

verwendet wird. In handwerklichen Unter-
nehmen ist meist die vertikale Variante an-
zutreffen, da diese sowohl die Organisation
als auch die Beziehungen zueinander klar
darstellt.

Héufig werden dabei jedoch Organi-
sation und Aufgaben vermischt. Deshalb
ist es entscheidend, sich beim Aufbau
einer Struktur immer wieder zu fragen,
ob es sich um eine Organisationseinheit,
der Mitarbeitende zugeordnet sind, oder
lediglich um ein Aufgabengebiet handelt.
Falls es sich um ein Aufgabengebiet dreht,
wird dieses {iber «Aufgaben, Kompeten-
zen, Verantwortung» (AKV) geregelt und
der Organisationseinheit zugeteilt, nicht
umgekehrt.

Strukturelle Probleme

Organisationen, die auf Einzelpersonen
zugeschnitten sind, verursachen kurz-
fristig weniger Reibung, langfristig aber
strukturelle Probleme. Diese Sachlage
muss frithzeitig angegangen werden,
denn ungeldste Probleme verschwinden

nicht, sie werden nur vertagt. Ein rich-
tiges Organigramm allein reicht jedoch
nicht aus fiir eine effiziente Organisation,
es braucht fiir jede Funktion einen abge-
stimmten Rollenbeschrieb mit den ent-
sprechenden AKV.

Merkmale eines

guten Organigramms

« Klare Darstellung: Eindeutige Zuordnung
jeder Person

« Hierarchische Ebenen: Von der Geschifts-
leitung bis zu den einzelnen Abteilungen

« Verbindungslinien: Zeigen die Beziehun-
gen und Kommunikationswege zwischen
den Positionen

- Positionen und Rollen: Jede Box steht fiir
eine Funktion oder eine Person, inklusive
Stellvertretung

« Abteilungen: Gruppierungen von Funk-
tionstragerinnen und -trdgern mit dhnli-
chen Aufgaben

- Flexibel und erweiterbar: Entsprechende
Entwicklungen konnen ergdnzend abge-
bildet werden



Zweck und Nutzen

+ Klarheit {iber Zustdndigkeiten und
Entscheidungswege

« Unterstiitzung bei der Einarbeitung neu-
er Mitarbeitender

+ Grundlage fiir strategische Planung und
mogliche Umstrukturierung

« Transparenz fiir interne und externe
Stakeholder

+ Abbildung von Tatsachen und Funk-
tionen

Das Peter-Prinzip

Das Peter-Prinzip (eine These von Laurence
]. Peter) besagt, dass die besten Mitarbeiten-
den in der Hierarchie eines Unternehmens
meistens so lange befordert werden, bis sie
ihre Stufe der Inkompetenz erreicht haben.
Dies kann zu Demotivation und Leistungsab-
fall fiihren, denn Fiihrung ist nicht automa-
tisch die nachste Karrierestufe, sondern eine
eigene Disziplin. Um entsprechende Fehler
zu vermeiden, sollten potenzielle Fiihrungs-
krifte friihzeitig vorbereitet, geschult und
begleitet werden. Nicht erst dann, wenn sie
bereits in der Funktion sind und die volle
Verantwortung tragen.

Stellvertretung

Haufig iibernehmen die besten Mitarbei-
tenden oder die Geschiftsleitung Stell-
vertretungen, was schnell zu Uberlastung
fiihrt. Deshalb sollten Stellvertretungen
klar geregelt und im Organigramm sicht-
bar gemacht werden. Ziel ist es, die Auf-
gaben auf mehrere Schultern zu verteilen,
ohneunnétige Doppelbelastungen zu schaf-
fen. Nur so bleibt Raum fiir Strategie und
Weiterentwicklung des Unternehmens.

Das AKV-Prinzip

AKV, kurz fiir Aufgabe, Kompetenz und

Verantwortung, ist eine Methode zur kla-

ren Regelung von Zustidndigkeiten in Orga-

nisationen. Sie hilft dabei, Rollen und Ver-

antwortlichkeiten eindeutig zu definieren,

um effiziente Arbeitsabldufe zu gewdhr-

leisten. Folgende Aspekte sind dabei zu

beriicksichtigen:

« Aufgabe: Welche Tétigkeiten miissen erle-
digt werden?

+ Kompetenz: Welche Entscheidungsbefug-
nisse hat die Person?

« Verantwortung: Wofiir wird die Person
zur Rechenschaft gezogen?

Warum ist das AKV-Prinzip wichtig?
Ein Gleichgewicht zwischen diesen drei
Faktoren ist entscheidend fiir eine funktio-
nierende Organisation. Wenn eine Person
eine Aufgabe erhdlt, jedoch nicht die noti-
gen Kompetenzen zu deren Umsetzung hat,
entstehen Ineffizienzen. Ebenso ist es pro-
blematisch, wenn jemand Verantwortung
tragt, aber keine Entscheidungsbefugnis be-
sitzt. Eine klare Zuweisung der AKV verein-
facht Abldufe, stirkt Eigenverantwortung
und eliminiert Doppelspurigkeit. Personen
in jeder Funktion kennen ihre Rolle, sinn-
voll abgestimmt auf andere. So kdnnen Mit-
arbeitende ihre Stirken entfalten, wihrend
Fiihrungspersonen Rahmenbedingungen
schaffen. Dies fordert Eigeninitiative und
starkt die gesamte Organisation nachhaltig.
Das Prinzip kann auch in der Fiihrung von
Projekten eingesetzt werden.

Mitarbeiterentwicklung

Der Fachkrdftemangel betrifft auch den
Holzbau - dies wird sich in Zukunft noch
weiter verscharfen. Umso wichtiger ist es,
auf die eigenen Leute zu setzen: Ausbildung
beginnt mit der Lehre, endet aber nicht
mit dem Qualifikationsverfahren (QV). In-
dividuelle Entwicklungswege, abgestimmt
auf Stdrken, Interessen und Fihigkeiten,
schaffen Perspektiven und binden Talente
langfristig. Ein realistischer Karriereplan,
welcher vom Organigramm abgeleitet wer-
den kann, hilft dabei. Fiihrungskrafte miis-
sen aktiv fordern und Potenziale erkennen,
auch wenn Mitarbeitende selbst noch kei-
ne Vision fiir ihre Zukunft haben. Oft ge-
niigt schon ein kleiner Anstoss. Wenn gut
ausgebildete Fachkrdfte mit 35 Jahren ab-
springen, ist das nicht nur ein grosser Ver-
lust, sondern auch ein Hinweis auf fehlen-
de Entwicklungsperspektiven. Die Fiihrung
braucht darum nicht nur Ubersicht, son-
dern auch Einfiihlungsvermdgen und die
Bereitschaft, Potenziale gezielt zu fordern.

Mitarbeitergesprache

Mitarbeitergesprache sind ein zentrales
Fiihrungsinstrument. Sie bieten Raum fiir
Wertschdtzung, Feedback und Perspekti-
venentwicklung. Trotzdem finden sie oft
zu selten oder unter Zeitdruck statt, zum
Beispiel kurz vor Weihnachten. Gespri-
che sollten gut vorbereitet, strukturiert
und regelmadssig gefiihrt werden. Zielver-

BEWEGEN

einbarungen sind hilfreich, miissen aber
auch tiberpriift und angepasst werden. Ein
gutes Gesprach motiviert, ein schlechtes
schadet. Wenn eine Fiihrungskraft 15 bis
30 Mitarbeitergesprache fiihren muss,
ist das kaum machbar, die Qualitdt leidet.
Besser ist es, wenn die jeweilige Leitung
oder Stellvertretung der Organisations-
einheit verantwortlich ist. Sie kennt die
Mitarbeitenden und ihre Leistungen und
kann ihr Entwicklungspotenzial sinn-
voll fordern. Ein funktionierendes Or-
ganigramm hilft dabei zu definieren,
wer welche Mitarbeitergesprache fiihrt.
Auch Fiihrungspersonen selbst brauchen
Schulung: Wirkungsvolle Gesprache zu
fithren, will gelernt sein. Es gibt Metho-
den und Werkzeuge, die dabei helfen.
Der Kreis schliesst sich: Ein funktio-
nierendes Organigramm ist die Basis fiir
eine klare Struktur, gezielte Mitarbeiter-
entwicklung und erfolgreiche Mitarbei-
tergesprache. Alles hangt zusammen. Ein
Organigramm ist nicht nur eine statische
Darstellung, sondern das Riickgrat der
Organisation - Grundlage fiir Strategie,
Fiihrung und Weiterentwicklung. Wer hier
investiert, starkt nicht nur die Strukturen,
sondern schafft echte Perspektiven fiir Mit-
arbeitende und das Unternehmen. ]

DER AUTOR
Organisation ist wie ein Baum: mit
Wurzeln, Stamm und Asten. Jeder
Teil hat seine Aufgabe und Verant-
wortung. Nur wenn alles zusammen-
spielt, kann der Baum wachsen und
gedeihen. Mit gezielten organisa-
torischen Massnahmen konnte be-
reits in vielen Betrieben nachhal-
tiger Mehrwert geschaffen werden.
Marco Filli von der Ecoholz GmbH
begleitet diese Prozesse als Sparring-
partner mit Erfahrung, einem Blick
von aussen und dem nétigen Finger-
spitzengefiihl. ecoholz.ch
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