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Macht und Einfluss der Fithrungskraft

Beim Begriff ,Flihrung” denken viele in erster Linie an die klassische Fiihrung von oben: Eine Fiihrungskraft
fUhrt ihre Untergebenen. In der Tat stehen einer Flihrungskraft verschiedene Moglichkeiten der
Machtausiibung zur Verfiigung (wobei Macht als die Fahigkeit bezeichnet wird, in einer Organisation Einfluss
auszuiiben; Mintzberg, 1983). Es werden flinf Machtgrundlagen unterschieden (French & Raven, 1959):

Macht wird als die Fahigkeit bezeichnet,
in einer Organisation Einfluss
auszuliiben.

- Belohnungsmacht
Die Fihrungskraft verfugt Gber die Moglichkeit, ihre Mitarbeiter mit Anreizen zu belohnen. Die
Wirksamkeit der zahlreichen Belohnungsvarianten variiert je nach Praferenz und Motiv der
Mitarbeiter. Beispiele sind die Aussicht auf eine Lohnerhéhung oder Beforderung, Lob und
Anerkennung, die Ubernahme eines Projekts, etc.

- Bestrafungsmacht
Das Gegenstlick zur Belohnungsmacht. Eine Fiihrungskraft verfiigt Gber die Moglichkeit, Mitarbeiter
zu bestrafen, indem sie ihnen Anreize verweigert oder wegnimmt. Auch hier hdngt die Wirksamkeit
von der Praferenz und dem Motiv der Mitarbeiter ab.

- Expertenmacht
Eine Flihrungskraft setzt ihren Wissensvorsprung zur Einflussnahme ein. Je mehr ihre Wissensvorteile
anerkannt werden, desto starker wird ihre Machtgrundlage.

- Legitimierte Macht
Eine Fuhrungskraft ibt durch ihre gesellschaftliche Stellung und die damit verbundene Autoritat
Einfluss auf ihre Untergebenen aus. Diese Art der Machtausiibung wird aufgrund der Position der
FUhrungskraft akzeptiert.

- ldentifikationsmacht
Die Einflussnahme geschieht iber die Identifikation der Untergebenen mit ihrer Fiihrungskraft. Der
FUhrungskraft gelingt es, dass ihre Untergebenen sich mit ihrer Denkhaltung, ihren
Wertvorstellungen, ihrem Handeln und ihrem Auftreten identifizieren und sich so beeinflussen lassen.

Mitarbeiter reagieren unterschiedlich auf den Einfluss ihrer Fiihrungskréafte. Identifizieren sie sich mit deren
Entscheidungen und sind sie bereit, sich flr die gemeinsamen Ziele einzusetzen, spricht man von
Commitment. Werden die Anweisungen ohne groRes personliches Engagement befolgt, sodass die an sie
gestellten Anforderungen gerade mal erfillt werden, spricht man von Compliance. Widersetzen sich die
Mitarbeiter den Vorgaben der Fiihrungskraft, z. B. passiv durch langsames Arbeiten oder durch Zuriickbehalten
wichtiger Informationen, oder aktiv, etwa durch eine absichtliche Verunglimpfung, spricht man von
Widerstand (Yukl, 2012).

Einflussnahme der Mitarbeiter

Verlassen wir fiir einen Moment die klassische Fiihrung von oben. Auch den Mitarbeitern steht namlich eine
Vielzahl von Taktiken zur Verfligung, um auf gleich- oder hohergestellte Personen Einfluss zu nehmen. Diese
Taktiken kénnen entweder zur Durchsetzung personlicher Ziele eingesetzt werden (Einfluss von unten), oder
zur Erreichung gemeinsamer Ziele (Fihrung von unten; Nerdinger et al., 2014, S. 93). Tabelle 1 zeigt eine
Auswahl moglicher Einflusstaktiken.



Mitarbeitern steht eine Vielzahl von
Taktiken zur Verfiigung, um auf gleich-
oder hohergestellte Personen Einfluss
zu nehmen. Man spricht auch von
,Fuhrung von unten“.

Tabelle 1: Mogliche Einflusstaktiken

Sachliches Uberzeugen

Mitarbeiter versuchen, ihren Vorgesetzten durch sachliche, logische
Argumente zu liberzeugen.

Sich beraten lassen
(Konsultation)

Mitarbeiter platzieren bewusst ihre Ideen, betonen dabei aber, wie wichtig
ihnen die Meinung des Vorgesetzten ist, und bitten um Feedback und
Verbesserungsvorschlage.

Inspirierende Vorschlage

Mitarbeiter formulieren Anregungen, die auf den Unternehmenswerten
basieren und die nur mit gemeinsamer grofRer Anstrengung umgesetzt
werden kénnen.

Koalitionen bilden

Mitarbeiter suchen fir ihre Plane zuerst die Unterstiitzung von Kollegen,
bevor sie sie dem Vorgesetzten prdsentieren.

Einschmeicheln

Mitarbeiter signalisieren ihre Zustimmung zu den Ansichten und Ideen des
Vorgesetzten in Uberschwanglicher Form und erweisen ihm kleine
Gefilligkeiten.

Ubergeordnete Instanzen
einschalten

Mitarbeiter versuchen, ihre Ideen offiziell oder inoffiziell beim
nachsthoheren Vorgesetzten zu platzieren und sich dessen Unterstiitzung
zu sichern.

Assertives Auftreten, Druck
ausiben

Mitarbeiter treten sehr bestimmt und entschlossen auf. Je nachdem, wie
abhangig der Vorgesetzte von den Mitarbeitern ist, werden von diesen
Fristen gesetzt oder es wird mit Konsequenzen gedroht.

Austausch anbieten

Mitarbeiter sind bereit, etwas fir den Vorgesetzten zu tun, wenn dieser im
Gegenzug auf eines ihrer Anliegen eingeht.

Blockieren Je nach Position eines Mitarbeiters kann dieser den Arbeitsprozess durch
Verweigerung der Zusammenarbeit oder starke Einschrankung des
personlichen Einsatzes blockieren.

Legitimation Mitarbeiter kdnnen auf ihren definierten Kompetenzbereich verweisen

oder auf die Regeln der Organisation bestehen.

Personliche Appelle

Mitarbeiter konnen auf die gemeinsamen Unternehmensziele hinweisen
oder an die Loyalitat appellieren.

Selbstpromotion

Mitarbeiter kdnnen ihre Kompetenz und Tichtigkeit betonen und sich aktiv
ins Gesprach bringen.
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