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Mitbestimmung / Mitentscheidung  ( der Gruppen von Mitarbeitern oder Betroffenen) in Organisationen
Dies ist ein wichtiges Thema nicht nur fuer Wirtschaftsunternehmen, d.h.Organisationen, die etwas produzieren und verkaufen, sondern fuer Organisationen ueberhaupt, Dienstleistungs-Organisationen – worunter man Tennental zaehlen kann, Krankenhaeuser und sogar fuer Familien als kleinste Organisationsform.
Damit befasst haben sich zunaechst Wirtschaftsunternehmen und Volkswirtschafts- Fakultaeten in den USA . Prof. Andy Tannenbaum  hat seinerzeit in einem  Modell, das  immer noch Teil des Lehrkananons der grossen Managementschulen ist -die Entscheidungsspielraeume aufgezeigt zwischen Entscheidungstraegern und denjenigen, von denen die Ausfuehrung der Entscheidung erwartet wird. Er zeigt (etwas verkuerzt) fuenf  Fuehrungsstile auf: 
Am einen Extrem liegt das Muster„autoritaer“, (der Entscheidungstraeger (ET) entscheidet alleine) 
am anderen Extem das Muster „delegativ „(die Gruppe entscheidet, der ET fungiert nur als Koordinator 
Von den Extrem-Mustern ist das erste , in modernen Organisationen jedenfalls, ueberholt. Das zweite ist offenkundig nicht praktikabel. Moderne Organisationen tendieren aber in dieser  Richtung (delegativ), in der die folgenden Muster liegen:
“patriarchalisch“,der ET informiert und versucht die Akzeptanz seiner  
      Entscheidungsvorhaben zu erreichen) 
„konsultativ“( der ET holt Meinungen zu seinen Vorhaben ein) 
„partizipativ“ (die Gruppe entwickelt Vorschlaege. Der ET entscheidet sich 
      fuer einen von ihm favorisierten Gruppenvorschlag).
Bis zu den 80er Jahren des verg. Jahrhunderts war die autoritaere Organisationsform etwas Selbstverstaendliches. Das hat sich  in den folgenden Jahrzehnten grundlegend geaendert. Selbst im Mikrokosmos Lautenbach/Tennental – was den aelteren Eltern besonders deutlich ist – liegen im Verhaeltnis zwischen Institution und Angehoerigen Lichtjahre zwischen heute und der damaligen Vorstellung einer Mitwirkung der Angehoerigen als blosse  „begleitende Zustimmung“
Die Gruende fuer die Veraenderung sind zweierlei:

° Ein gewachsenes Selbstverstaendnis der Mitarbeiter, Patienten/Betreuten,, Eltern, Ehepartner, Kinder, im Zuge einer „Demokratisierung“ der Beziehungen. Mitsprache und Mitverantwortung werden eingefordert.
und ebenso wichtig oder wichtiger:
° die gewachsene Komplexitaet des Umfeldes, die Abhaengigkeit des ET
von der Expertise anderer, die ihm auf ihren Teilgebieten Expertenwissen voraushaben

Dazu eine kleine Anekdote aus meiner Taetigkeit.(„einsame Entscheidung“ eines Executive in einer Standortfrage fuer Produktion, Zentralamerika)
Derselbe ET koennte heute die damals moegliche Alleingang-Entscheidung gar nicht mehr treffen. In dem Falle muss heute das Vorhaben durch Fachleute geprueft werden 
° hinsichtlich der politischen, der Rechtslage (Umweltbestimmungen, 
Sozialgesetze, Standortvorschriften), 
° und ob von der Infrastruktur des Standortes (Schulen, aerztliche Versorgung, Lebensqualitet) der Standort fuer leitende MA und besonders Expatriates attraktiv genug ist usw. Bei all dem muss sich der ET auf die Expertise der Experten – die er weder hat noch haben kann – verlassen, und diese uebernehmen damit Mitverantwortung.
Mit dazu  beigetragen, dass sich  die Entscheidungskultur in allen modernen Organisationen, jedenfalls  allen modernen Wirtschaftsunternehmen  von „autoritaer“ in Richtung „partizipativ „ entwickelt hat, war die Erfolgsgeschichte asiatischer Unternehmen um nur Automobilindustrie,  Elektronik und Optik und Banken zu nennen, die ausgehend von einer anderen naemlich partizipatorischen Entscheidungskultur der westlichen, seinerzeit noch stark autoritaer orientierten Industrie das Fuerchten gelehrt haben.
„mushawara untuk mufakat“ = Diskussion bis zur Uebereinstimmung ist ein eisernes Prinzip in Indonesien.

Eine partizipative Organisations-Kultur hat den einen Nachteil, den der Westen immer ueberschaetzt hat, naemlich den , dass Entscheidungen sehr langsam getroffen werden, vor allem dann wenn es um  eingreifende Veraenderungen geht,  Produktions- oder Organisationsumstruktu-rierungen aber das wird mehr als aufgewogen durch den entscheidenden Vorteil der Dynamik, die sich daraus ergibt, dass die Entscheidungen von allen Betroffenen  voll mitgetragen, und mitverantwortet werden, nicht nur halbherzig und mit Vorbehalten. „Die japanische Dampfwalze“ wurde das genannt.
Diejenigen  westlichen Industrien, die in der partizipativen Richtung,  gegangen sind, deren Management sich durch flachere Hierarchien auszeichnet (wie vergleichsweise heutzutage die deutsche) sind dadurch  anderen mit deutlich steileren wie zb der franzoesischen) wirtschaftlich eindeutig ueberlegen.
Durch das Partizipative werden menschliche Ressourcen, das Detailwissen der Experten und die Gesichtspunkte der Betroffenen besser genutzt. Dadurch verringern sich die Risiken zB:
° das juristische (Haftungsrisiken, Strafen)

° das von unternehmerischen Fehlentscheidungen, oder auch familiaeren, 

   wenn es zB um Arbeitsplatz- oder Wohnortwechsel geht, 
   d.h.weitreichende, die ganze Familie betreffende Entscheidungen.
Eine amerikanische Universitaet hat eine Simulation, ein  Ueberlebensspiel entwickelt( MIT Desert Survival Simulation) das ich in mehreren Laendern mit Mitarbeitern nachgespielt habe, immer mit dem gleichen Ergebnis, dass Entscheidungen nach Diskussion mit den Betroffenen  allen einsamen Einzelentscheidungen im Ergebnis ueberlegen waren. Das ist immer wieder fuer die Beteiligten beeindruckend gewesen.
(kurz die Simulation erlaeutern)

Dies als Denkanstoss fuer die gemeinsamen Ueberlegungen ob und inwieweit Mitsprache/Mitverantwortung von Angehoerigen und Betreuten  sinnvoll und wuenschenswert ist und sich in den neuen Statuten von Tennental entsprechend niederschlagen sollte.
