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Die fünf Aufgaben

Menschen fördern

Führen bedeutet nicht, andere so zu behandeln, wie sie es ger-

ne hätten oder wie es der Führungskraft angenehm ist. Führen 

beinhaltet fördern und bedeutet, andere so zu behandeln, dass 

sie sich bestmöglich entwickeln. Dabei gilt es, dies personali-

siert zu tun, gemäß den individuellen Stärken und Schwächen. 

Das Ziel ist, den Mitarbeitern zu helfen, das Beste in sich zu 

entwickeln, damit sie mit größtmöglicher Motivation und Kom-

petenz den Unternehmenszweck erfüllen. 

Unternehmenszweck erfüllen

Jedes Unternehmen ist durch seine Art der Wertschöpfungs-

kette einzigartig. Dabei dient es einem individuellen Zweck 

und ist anderen Menschen von Nutzen. Am Ende der Wert-

schöpfungskette muss profitabel gewirtschaftet werden, denn 

Gewinne sind das Mittel, um die Firma zu erhalten und deren 

Positionierung weiter umzusetzen und auszubauen. Ein ge-

meinsamer Zweck, mit dem sich die Mitarbeiter identifizieren, 

erzeugt Sinnhaftigkeit, vereint Menschen und bündelt ihre 

Energie.

Systeme schaffen

Funktionierende Systeme sorgen dafür, dass bei deren Umset-

zung eine beständige Minimalleistung erzielt wird. Effektive 

Systeme entlasten die Führungskraft von zeitintensiver operati-

ver (direkter) Führung und ermöglichen effiziente systematische 

(indirekte) Führung. Ergebnisorientierte Aufgabenbeschreibun-

gen und gut definierte Abläufe erzeugen bessere Ergebnisse 

und erfüllen die weitreichendste Aufgabe einer Führungskraft 

– sich selbst überflüssig zu machen.

Delegieren

Delegation bedeutet Raum geben, damit andere sich zeigen 

können. Mentale und zeitliche Überforderung rauben ansons-

ten der Führungskraft die nötige Zeit für Unvorhergesehenes. 

Delegieren ist die Fähigkeit, Aufgaben so zu übergeben, dass 

man mit der Qualität dessen, was zurückkommt, zufrieden ist. 

Somit ist erfolgreiches Delegieren eine Entwicklungsmaßnah-

me für den Mitarbeiter. 

Kontrollieren

Wird Kontrolle als Unterstützung zur Zielerreichung verstanden, 

ermöglicht sie Mitarbeitern optimale Leistungen. Daher haben 

Mitarbeiter ein Recht auf Kontrolle. Mangelnde Kontrolle fördert 

die Schwächen der Mitarbeiter wie zum Beispiel Nachlässigkeit, 

Unvermögen oder Missbrauch. Zu viel Kontrolle erstickt  

Eigen initiative im Ansatz. Selbst- und gegenseitige Kontrolle  

führen dazu, dass sich die Mitarbeiter wechselseitig helfen  

können. Denn Kontrolle misst den Stand der Dinge im Hinblick 

auf die Zielerreichung. 

Die übermäßige Betonung einer einzelnen Führungsfähigkeit kann 
zu einem geringeren Ergebnis führen. Denn es geht um die optimale 
Nutzung im Sinne des Gesamtsystems von Leading Simple®.
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Die fünf Hilfsmittel

Lob

Ein Leader nimmt seine Mitarbeiter genau wahr. Er interes-

siert sich für sie und beobachtet präzise. Dieses Interesse am 

Menschen lässt ihn genau erkennen, welche Verhaltensweisen 

verstärkt und welchen entgegengewirkt werden muss. Ein Lob 

muss präzise und von Herzen so gemeint sein, sonst wirkt es 

wie Schmeichelei. Lob ist das wichtigste Hilfsmittel, um Men-

schen zu fördern. Durch angenommenes Lob wird das Selbst-

vertrauen gestärkt. 

Umleiten 

Umleiten ist das emotionale Neutrum zwischen Lob und Kritik. 

Zunächst erfolgt ein nüchternes Erfragen der aktuellen Ergeb- 

nissituation. Denn das konsequente Stellen von durchdachten 

Fragen ermöglicht dem Leader, den aktuellen Stand der Dinge 

genau zu erfahren. Im Vorfeld wurden die Ergebnisschritte präzise 

festgelegt. Ist der Mitarbeiter nicht auf Zielkurs, wird er durch 

geeignete Fragen wieder auf diesen geführt.

Kritik

Ein Kritikgespräch dient weder dem Abaden von Frust, noch der 

Machtdemonstration. Das Ziel  ist es, den Menschen zu erreichen 

und das Verhalten des Mitarbeiters gezielt zu verändern. Kritik 

sollte in kurzem zeitlichen Abstand zum Ereignis erfolgen und 

sich immer auf ein einzelnes Verhalten beziehen. Bei der Kritik 

wird niemals die Person infrage gestellt. Zwischen Mensch und 

Handlung wird getrennt. Falsche Kritik kann Selbstvertrauen 

und Selbstwert beinträchtigen. 

Ergebnisorientierte Aufgabenbeschreibung (EOA)

Resultatbezogene Aufgabenbeschreibungen führen Menschen 

und Organisationen dazu, in Wirkung anstatt in Handlungen zu 

denken – eine sehr kraftvolle Maßnahme für bessere Ergebnis-

se und höhere Identifikation mit dem Arbeitsplatz. Durch EOA 

lernen die Mitarbeiter, Ergebnisse zu lieben anstatt Tätigkeiten. 

Sie lenken den Hauptfokus des Mitarbeiters so, dass er quasi auf 

„Autopilot“ schalten kann. EOA bilden die verständliche Grund-

lage für Verantwortungsbereiche und Kontrolle. Ergebnisse 

sind viel eindeutiger zu kontrollieren als Tätigkeiten. 

Budget

Budgetpläne sind das beste Hilfsmittel, um Ziele zu planen und 

deren Erfüllung zu kontrollieren.  Ziele und Aktivitäten werden 

in die einheitliche Sprache des Geldes übersetzt und sind damit 

messbar. Der Budgetplan ist ein Versprechen. Der Mitarbeiter 

sagt: Das ist das Ziel, das ich auf jeden Fall erreiche. Budgetpläne 

schaffen Verantwortlichkeit und sind ein wirkungsvolles Mittel 

in der Kommunikation. 

Die übermäßige Betonung einer einzelnen Führungsfähigkeit kann 
zu einem geringeren Ergebnis führen. Denn es geht um die optimale 
Nutzung im Sinne des Gesamtsystems von Leading Simple®.
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Die fünf Prinzipien

Verantwortung übernehmen

Durch übernommene Verantwortung werden die wirkungs-

vollsten Antworten auf Probleme und deren Umstände ge-

funden. Ein grundlegendes Prinzip mit enormer Wirkung: Zur 

Verantwortung befähigen und deren Umsetzung einfordern, ist 

der Kern jeglicher Führungsarbeit. Die Führungskraft ist dafür 

verantwortlich, sich und die zugeordneten Mitarbeiter zu den 

Besten zu machen, die sie sein können – zur Erfüllung des Unter-

nehmenszwecks im Rahmen der Möglichkeiten, die das Unter-

nehmen bietet. Aktiv Verantwortung zu übernehmen heißt, von 

sich aus Themen zu suchen, welche die Firma voranbringen. 

Ergebnisorientierung

Wirkung und Ergebnisse sind die Essenz jeglichen Handelns. 

Die besten Absichten sind nutzlos, wenn die erwünschte Wir-

kung ausbleibt. Im Leben geht es immer um Ergebnisse, denn 

diese schaffen Messbarkeit und Transparenz. Erfolgreiche Lea-

der sind transparent. Anstrengungen und Mühen zählen nicht. 

Es kommt darauf an, welche Ergebnisse in einer bestimmten 

Zeit erzielt werden. Auch Fehler sind Ergebnisse, die meist 

Schmerzen verursachen, die letztlich gut sind. Schmerz ist der 

beste Lehrmeister. Ein Leader stellt die Messbarkeit der Ergeb-

nisse sicher, damit sich Spitzenkräfte entwickeln können. 

Konzentration auf Stärken

Erkannte und geförderte Talente werden zu Stärken. Eine Stärke  

wird durch ein hervorragendes Ergebnis bei relativ wenig 

Aufwand sichtbar. Bei der Produktentwicklung geht es darum, 

Fehler zu beseitigen. Das ist Maschinendenken. Bei Menschen 

geht es darum, das auszubauen, was da ist. Das ist Menschen-

entwicklung. Leader fördern Talente bei Mitarbeitern, damit 

diese zu Stärken werden. Dann fordern sie Spitzenergebnisse 

in Bezug auf diese Stärken ein. Nicht tolerierbare Schwächen 

müssen auf ein erträgliches Niveau gebracht werden. Für tole-

rierbare Schwächen werden Lösungen gesucht. 

Positives Betriebsklima

Für konstante Spitzenleistungen braucht es ein positives Leis-

tungsklima. Das bedeutet, dass klar erkannt wird, was funkti-

oniert und was nicht. Aus den guten Nachrichten kann dann 

Kraft gezogen werden, ohne dass man für die Probleme blind 

wird. Ein Leader tut alles, um die Basis für ein positives Be-

triebsklima zu schaffen. Dennoch ist die Verantwortung für das 

Betriebsklima zwischen dem Unternehmen, der Führungskraft 

und jedem einzelnen Mitarbeiter gleich verteilt. 

Vertrauen aufbauen

Beständigkeit und Kontrolle erzeugen Sicherheit. Wer sich si-

cher fühlt, der vertraut. Der Leader vertraut sich, anderen Men-

schen und der Welt. Doch er weiß zugleich, dass er manchmal 

enttäuscht wird. Diesen Schmerz nimmt er immer wieder in 

Kauf. Zwei Aspekte der Persönlichkeit entscheiden darüber, ob 

die Mitarbeiter dem Leader vertrauen: seine positive Weltsicht 

und seine realistische Selbstsicht. Der Leader ist ein stimmiges 

(nicht perfektes!) Vorbild. Ohne Vertrauen fließen keine wich-

tigen Informationen. Vertrauen sorgt für Schnelligkeit in allen 

Bereichen und ist somit ein „harter“ Wirtschaftsfaktor.

Die übermäßige Betonung einer einzelnen Führungsfähigkeit kann 
zu einem geringeren Ergebnis führen. Denn es geht um die optimale 
Nutzung im Sinne des Gesamtsystems von Leading Simple®.
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Hier finden Sie für alle Aufgaben, Hilfsmittel und Prinzipien an Ihren Ergebnissen abgeleitete Entwicklungsempfeh-
lungen, damit Sie Ihre Fähigkeiten ausbauen bzw. weiterentwickeln können. Es handelt sich um erste Tipps, die im 
Training und Coaching gemäß Leading Simple® erweitert und vertieft werden können.

Individuelle  
Entwicklungsempfehlungen
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