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Zahlen. Daten. Fakten.

10.000 bis 15.000 Großunternehmen
5 Millionen mittelständische Unternehmen
Über 4 Millionen Selbstständige

Diese von Führungskräften geleiteten Unternehmen stellen das Rückgrat der deutschen Wirtschaft dar und bieten über 45 Millionen Menschen in Deutschland eine Beschäftigung.

Es ist sehr wahrscheinlich, dass auch du zu diesen engagierten Personen gehörst oder bald gehören wirst. Allein die Tatsache deines Engagements und deine Bereitschaft, Verantwortung zu übernehmen, verdienen größten Respekt und Anerkennung. Mit diesem Buch möchte ich dir zur Seite stehen, denn du hast es dir verdient.

Wenn du Interesse hast, in Kontakt zu treten, mehr über Mitarbeiterführung zu erfahren und dich inspirieren und motivieren zu lassen, dann scanne den QR-Code, um uns auf Instagram oder Facebook zu vernetzen.
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Hallo. & Willkommen.

Viele Vorgesetzte kennen dieses Szenario nur allzu gut!

Sie sind fest davon überzeugt, dass das Unternehmen ohne sie nicht reibungslos funktionieren könnte. Sie sind ständig erreichbar, behalten die Kontrolle über jede Angelegenheit und agieren so zuverlässig und präzise wie ein Schweizer Uhrwerk. Sie haben stets die perfekte Antwort auf jede Frage, und das im Handumdrehen, als ob Sie die Antwort wüssten, bevor die Frage gestellt wurde.

Überstunden sind für sie fast schon zur täglichen Routine geworden, und ihre beruflichen Verpflichtungen sind beinahe genauso bedeutsam wie der Bund der Ehe. Wenn man sie nach ihrem Wohlbefinden fragt, erhält man stets ein entschlossenes "Alles gut" als Antwort, ohne auch nur den Hauch von Erschöpfung zu erkennen.

Erschöpfung, Frustration und Wut sind in ihrem unternehmerischen Wortschatz absolute Fremdwörter, die in ihrer Welt einfach nicht existieren. Stattdessen lassen sie diese Emotionen in ihrer knapp bemessenen Freizeit freien Lauf.

Zeit, die eigentlich so kostbar ist und für essentielle Bedürfnisse wie Regeneration, persönliche Erholung und gemeinsame Zeit mit der Familie genutzt werden sollte.

Kannst du dich in einem dieser Punkte wiedererkennen?

Dieses Verhalten ist tief in uns verwurzelt, da uns von Anbeginn unserer Ausbildung suggeriert wurde, dass ein Unternehmen ohne Überstunden, Stress und unablässiges Arbeiten nicht erfolgreich sein kann.

Viele von uns empfinden es als persönliche Niederlage, Nein zu sagen, als wäre es eine Form der Schwäche, die wir nicht zulassen möchten.

Aber hier kommt die gute Nachricht: Es geht auch anders.

Du benötigst lediglich die richtigen Führungswerkzeuge und -methoden.

Durch die Anwendung der richtigen Führungswerkzeuge und Führungsmethoden kannst du beeindruckende Ergebnisse erzielen und dein Unternehmen auf ein höheres Level heben, während du gleichzeitig deine persönlichen und beruflichen Ziele verfolgst.

Deine Work-Life-Balance kann endlich Gestalt annehmen.

Diese Werkzeuge ermöglichen es dir, mehr Freiheit in deinem beruflichen Leben zu schaffen. Deine Teammitglieder werden sich wohler fühlen und bessere Leistungen erbringen, was sich positiv auf die Leistungskennzahlen deines Unternehmens auswirken wird. Du gewinnst hochmotivierte Mitarbeiter, die dir zuverlässige Unterstützung bieten, um deine Ziele zu erreichen.

Mit diesen Führungswerkzeugen kannst du deine Mitarbeiter entwickeln und an dich binden, dich stressfrei durch den Berufsalltag bewegen und dabei herausragende Leistungen erzielen, ohne am Ende des Tages völlig erschöpft ins Bett zu fallen.

Ganz nach dem Leitspruch:

„Arbeiten, um zu leben, nicht leben, um zu arbeiten.“

Jetzt ist die Zeit gekommen, den Weg zu deiner erfolgreichen, nachhaltigen und ausgeglichenen Zukunft einzuschlagen!


Über mich

Mein Name ist Thorsten Reich, und ich lebe mit meiner Familie in der kleinen Barockstadt Fulda in Hessen, nur einen Steinwurf von der wunderschönen Rhön entfernt.

Die Zeit, die ich mit meiner Familie verbringe, hat für mich einen unschätzbaren Wert. Die Erfahrungen der Vergangenheit haben mir auf eindrückliche Weise gezeigt, dass dies das kostbarste Geschenk im Leben ist.

Eine der treibenden Kräfte, die mich dazu bewogen haben, mich intensiv mit dem Thema "Erfolgreiche Mitarbeiterführung für mehr Arbeitsfreiheit" auseinanderzusetzen, gründet in meinen persönlichen Erfahrungen und meiner Lebensgeschichte. Ich befand mich einst selbst in einem Strudel beruflicher Gedanken, die meinen Alltag dominierten und kaum Platz für Erholung und das Wichtigste in meinem Leben ließen: Meine Familie und meine Gesundheit.

Meine berufliche Reise begann in der spannenden Welt der Mobilitätsbranche und führte mich auf aufregende internationale Geschäftsreisen. Als Projektmanager hatte ich die Gelegenheit, in Ländern wie China, Polen, Tschechien, Schweden und Österreich zu arbeiten. Dabei konnte ich mit den führenden deutschen Automobilherstellern zusammenarbeiten und vielfältige Kulturen kennenlernen.

Mein Hauptaufgabenfeld war die Dienstleistungsbranche, in der klare Leistungsziele gesetzt wurden und entsprechende Tantiemen winkten. Das führte dazu, dass ich vermehrt beim Kunden vor Ort war, zahlreiche Überstunden leistete und meine kostbare Freizeit der Arbeit opferte, alles in dem Bestreben, sicherzustellen, dass die Zufriedenheit des Kunden am Ende des Tages gewährleistet war.

Schließlich kam der Moment, in dem mir klar wurde, dass dies nicht das Leben war, von dem ich geträumt hatte. Ich wollte nicht das einzige Leben, das ich habe, damit verbringen, andere glücklich zu machen, einen Preis zu zahlen, der es mir nicht wert war, nur um meine Lebenshaltungskosten zu decken. Ich wollte keine Aufgaben umsetzen, bei denen ich nicht integer handeln konnte, weil ich moralische Bedenken hatte und nicht hinter der Entscheidung stand.

Also handelte ich.

Ich begann, mich selbst zu hinterfragen, reflektierte mein Handeln und strebte nach Weiterentwicklung. Ich beschäftigte mich intensiv mit der Frage, was eine erfolgreiche Führungskraft auszeichnet, und machte mich auf die Suche nach den besten Führungswerkzeugen und -methoden, die es ermöglichen, mehr Arbeitsfreiheit zu schaffen und hochmotivierte Mitarbeiter zu gewinnen.

In diesem Buch stelle ich die besagten Führungswerkzeuge und -methoden detailliert vor, sodass auch du sie in deinem Unternehmen und auf deinem beruflichen Weg erfolgreich einsetzen kannst. Sie repräsentieren das Destillat aus zahlreichen Fachbüchern zur Mitarbeiterführung, diversen Seminaren, in denen ich die effektivsten Führungstechniken und -instrumente kennengelernt habe, sowie aus meinen eigenen, persönlichen Erfahrungen.

Diese wertvollen Erfahrungen ermöglichen es dir, den Arbeitsalltag stressfrei zu bewältigen und gleichzeitig maximale Erfolge zu erzielen, ohne dabei völlig erschöpft ins Bett zu fallen.

Gemeinsam werden wir einen Weg zu deiner erfolgreichen und ausgeglichenen Karriere gestalten!


Vorwort

Bevor wir in die Tiefe der einzelnen Kapitel eintauchen, möchte ich dir einen Vorgeschmack darauf geben, was dich erwartet:

Die folgenden Führungsinstrumente werden nicht nur dazu beitragen, dass du mehr Freiheit gewinnst, sondern auch dazu, dass du hochmotivierte Mitarbeiter für dein Unternehmen entwickelst.

Mein Versprechen ist dein Erfolg.

1. Die Essenz der Führung: In diesem Kapitel erkläre ich, was es wirklich bedeutet, zu führen, und beleuchte die Kernprinzipien hinter der Mitarbeiterführung. Hier legen wir das Fundament für deinen Weg zur erfolgreichen Führungskraft.

2. Meisterhaftes Führen: Wir widmen uns der entscheidendsten Kennzahl eines jeden Unternehmens und erläutern ausführlich, warum diese Kennzahl von so großer Bedeutung ist. Du wirst verstehen, wie du sie für den Erfolg deines Unternehmens nutzen kannst.

3. Performance auf dem Gipfel: Hier wirst du nicht nur ein Kennzahlen-Dashboard für herausragende Leistungen kennenlernen, sondern auch verschiedene Methoden und Tools, um deine Mitarbeiter zu befähigen.

4. Führung in Vollendung: Du lernst die fünf Hauptaufgaben und die vier Schlüsselrollen der Führung kennen – dabei wirst du garantiert auch mehr über dich selbst erfahren.

5. Die 3K-Methode für beeindruckende Führungsimpulse: Diese Methode ist mit zahlreichen praktischen Beispielen und Übungen verbunden, um sie sehr pragmatisch zu gestalten. Du wirst erleben, wie du wirkungsvolle Impulse für dein Team setzen kannst.

6. Die Feedback-Formel: Hier erfährst du den Schlüssel zur effektiven Kommunikation mit deinen Mitarbeitern, um sie in die richtige Richtung zu entwickeln. Feedback wird zu einem mächtigen Werkzeug in deinem Repertoire.

7. Persönliche Meisterklasse: Wir geben dir einige bewährte Methoden an die Hand, um dich selbst besser zu managen, sodass du mehr Zeit für strategische Ideen gewinnst. Du wirst lernen, wie du dich persönlich weiterentwickeln kannst.

8. Problemlösung und Erfolgsgestaltung: In diesem Kapitel richten wir unsere volle Aufmerksamkeit auf die Lösungsfindung und Erfolgsgestaltung. Du wirst den ultimativen Leitfaden zur Problemlösung entdecken, und ich bin zuversichtlich, dass es kein Problem mehr geben wird, welches du nicht lösen kannst.

9. Die Kunst der Mitarbeitergewinnung: In diesem Kapitel behandeln wir die entscheidenden Aspekte der Mitarbeitergewinnung, einschließlich der Balance zwischen bestehenden und neuen Mitarbeitern, effektiver Kommunikation, Integration, einem strukturierten Onboarding-Prozess sowie der Nutzung der Unternehmenskultur, um Talente anzuziehen und zu binden. Hier lernst du, wie du die besten Fachkräfte für dein Team gewinnen kannst.

10. Der Chef, der Begeistert: Dieses Kapitel betont die entscheidende Bedeutung der Mitarbeiterzufriedenheit für den Unternehmenserfolg. Es zeigt Wege auf, wie Unternehmen die intrinsische Motivation ihrer Mitarbeiter fördern können und wie innovative Ansätze wie flexible Arbeitszeitmodelle die Zufriedenheit steigern können. Der Blick in die Zukunft erfordert ein Umdenken in der Arbeitswelt, um eine innovative und motivierte Belegschaft zu gewinnen und zu erhalten.

Gemeinsam werden wir diesen Weg beschreiten, um deine Führungskompetenzen auf das nächste Level zu heben.

Lass uns beginnen!


Die Essenz der Führung

Was bedeutet Führung?

Führung kann in einem Satz zusammengefasst werden:

„Sie besteht darin, klare Ziele zu setzen und die notwendige Orientierung sicherzustellen.“

An dieser Stelle möchte ich dich einladen, über deine eigenen Ziele nachzudenken, sei es im beruflichen oder privaten Kontext. Was bewegt dich in deinem Berufsleben? Welche Ziele verfolgst du? Hast du klare Vorgaben, die dir Orientierung bieten? Und wie sieht es mit den Zielen deines Unternehmens aus?

Welche privaten Ziele hast du dir gesetzt? Was macht dich glücklich? Welche Ziele hast du bereits erreicht und welche stehen noch aus?

Stimmen die Ziele deines Unternehmens mit deinen persönlichen Zielen überein, oder gibt es Unterschiede in den Zielvorstellungen?

Je größer die Übereinstimmung zwischen deinen beruflichen und privaten Zielen ist, desto mehr wirst du dich entfalten können, da du integer handelst. Du wirst überzeugende und nachhaltige Entscheidungen treffen können, die mühelos und ohne großen Energieaufwand umgesetzt werden. Fehlt jedoch diese Übereinstimmung, wird es dir schwerfallen, berufliche Entscheidungen voller Überzeugung zu treffen. Eine große Diskrepanz zwischen privaten und beruflichen Zielen kann langfristig zum Misserfolg führen, wenn es nicht gelingt, persönliche Bedürfnisse in Einklang zu bringen und das Privat- und Berufsleben zu harmonisieren.

Sei dir dessen bewusst.

Wie zu Beginn dieses Kapitels erwähnt, liegt die Bedeutung wahrer und erfolgreicher Führung darin, Ziele zu setzen und die notwendige Orientierung zu bieten.

In Bezug auf die Orientierung ist es entscheidend, zwischen „lenken“ und „leiten“ sowie zwischen „Weg“ und „Richtung“ zu unterscheiden.

Der Unterschied zwischen Lenken und Leiten zeichnet sich durch eine feine Linie aus. Beide Ansätze, obwohl unterschiedlich im Kern, sind essenziell für das Schaffen von Arbeitsfreiheit und die Motivation der Mitarbeiter. Das Geheimnis einer erfolgreichen Führung liegt nicht in der strikten Anwendung eines einzigen Stils, sondern im geschickten Nutzen beider Ansätze, abhängig von den individuellen Bedürfnissen der Mitarbeiter und den Zielen des Unternehmens.

Lenken erinnert an das Bild eines Kapitäns, der sein Schiff durch stürmische See steuert. Es geht um direkte Anweisungen, Struktur und klare Erwartungen. In diesem Modus gibt die Führungskraft präzise vor, was zu tun ist, wie es zu tun ist und wann es fertig sein soll.

Diese Methode findet oft Anwendung in Situationen, die eine schnelle Entscheidungsfindung erfordern, oder in Umgebungen, in denen Genauigkeit und Effizienz über allem stehen. Stelle dir vor, wie in einem Restaurant zur Stoßzeit jeder Handgriff sitzen muss, oder in einer Produktionshalle, wo Sicherheitsvorschriften und Präzision das A und O sind. Hier sorgt das Lenken dafür, dass die Räder reibungslos ineinandergreifen.

Auf der anderen Seite steht das Leiten, das eher dem eines Gärtners gleicht, der seinen Pflanzen die Richtung weist, ihnen aber genug Raum lässt, um in ihre eigene, einzigartige Pracht zu wachsen. Leiten bedeutet, Rahmenbedingungen zu schaffen, innerhalb derer die Mitarbeiter eigenständig navigieren, entscheiden und sich entwickeln können. Es ist die Kunst, eine Vision zu vermitteln und dann den Mitarbeitern das Vertrauen zu schenken, ihren Weg zu dieser Vision zu finden. Ein solcher Ansatz blüht in kreativen Berufen oder in Projekten auf, wo Innovation und Eigeninitiative gefragt sind. Ein Team, das beispielsweise eine Marketingkampagne entwirft, benötigt genau diesen Spielraum, um kreativ zu sein, verschiedene Ideen auszuprobieren und letztendlich eine Kampagne zu kreieren, die die Herzen der Kunden erobert.

Der wahre Erfolg in der Führung zeigt sich jedoch nicht in der einseitigen Anwendung von Lenken oder Leiten, sondern in der geschickten Kombination beider Stile. Ein effektiver Leader erkennt, wann es Zeit ist, das Ruder fest in die Hand zu nehmen und klare Richtungen vorzugeben, und wann es angebracht ist, zurückzutreten und den Mitarbeitern den Raum zu geben, sich zu entfalten.

Es geht darum, ein Gleichgewicht zu finden, das nicht nur die Produktivität und Effizienz maximiert, sondern auch ein Umfeld schafft, in dem sich Mitarbeiter wertgeschätzt fühlen, motiviert sind und die Freiheit haben, ihr volles Potenzial zu entfalten.

Das Gleiche gilt für die Vorgabe des „Weges“ oder der „Richtung“. Deine Mitarbeiter werden sich schneller entfalten und entwickeln, wenn du nur die Richtung vorgibst. Gleichzeitig musst du sicherstellen, dass niemand in deinem Team vom richtigen Weg abweicht, während ihr euch auf das Ziel zubewegt. Die Führung von Mitarbeitern gleicht einer Reise, auf der die Vorgabe der „Richtung“ essentiell ist, während der „Weg“ von jedem einzelnen erkundet und mitgestaltet wird.

Stelle dir vor, du bist der Kapitän eines Schiffes, das sich auf eine lange Reise begibt. Deine Aufgabe besteht nicht nur darin, das Ziel zu erreichen, sondern auch die Richtung vorzugeben und den Kurs entsprechend anzupassen. Dabei bleibt das Ziel stets klar definiert, während der Weg flexibel ist und kontinuierlich an die Bedingungen von Wind und Wellen angepasst werden muss. In dieser Analogie entspricht die Richtung den Zielen und Visionen des Unternehmens, während der Weg die individuellen Strategien und Methoden darstellt, die deine Mitarbeiter wählen, um diese Ziele zu erreichen. Indem du als Führungskraft die Richtung vorgibst, schaffst du einen Rahmen, der Orientierung und Sinn stiftet. Innerhalb dieses Rahmens haben deine Mitarbeiter die Freiheit, ihren eigenen Weg zu erkunden, ihre Fähigkeiten einzusetzen und kreative Lösungen für Herausforderungen zu finden.

Diese Freiheit ist wichtig, denn sie ermöglicht es den Mitarbeitern, sich voll zu entfalten, Neues zu lernen und sich weiterzuentwickeln. Sie fühlen sich ermächtigt, Initiative zu zeigen und Verantwortung für ihre Entscheidungen zu übernehmen.

Gleichzeitig ist es wichtig, wachsam zu sein und sicherzustellen, dass niemand vom Weg abkommt. Dies bedeutet nicht, ständig zu kontrollieren oder jeden Schritt vorzuschreiben, sondern vielmehr ein Umfeld zu schaffen, in dem offene Kommunikation, regelmäßiges Feedback und gegenseitige Unterstützung florieren. Es geht darum, ein Sicherheitsnetz zu bieten, das es den Mitarbeitern erlaubt, Risiken einzugehen und aus Fehlern zu lernen, ohne die übergeordneten Ziele aus den Augen zu verlieren.

Ohne klar definierte Ziele riskieren wir, uns zu verirren und kostbare Zeit sowie Energie zu vergeuden. Deshalb ist es von essentieller Bedeutung, Ziele präzise zu formulieren. Genauso wichtig ist es, dass dein Team und deine Mitarbeiter diese Ziele nicht nur kennen, sondern sich idealerweise auch mit ihnen identifizieren können und durch ihr Handeln aktiv zu deren Erreichung beitragen.

Beim Festlegen von Zielen ist es entscheidend, dass diese so formuliert werden, dass ihre Erreichung möglich ist. Ziele müssen realistisch, konkret und messbar sein. Sie dürfen nicht bloß visionär sein, sondern sollten so beschaffen sein, dass man ihren Fortschritt bewerten und bestimmen kann, an welchem Punkt man sich auf dem Weg zur Zielerreichung befindet.

Die SMART-Formel bietet eine bewährte Methode zur Festlegung von klaren und präzisen Zielen. Jeder Buchstabe im Akronym "SMART" repräsentiert ein bestimmtes Kriterium, das ein Ziel erfüllen sollte.

Hier der Übersetzungsschlüssel:

S - Spezifisch: Das Ziel muss klar und präzise formuliert sein, um Missverständnisse zu vermeiden und sicherzustellen, dass jeder versteht, was erreicht werden soll.

M - Messbar: Das Ziel muss quantifizierbar sein, damit Fortschritt und Erfolg objektiv gemessen werden können.

A - Attraktiv: Das Ziel muss motivierend und lohnenswert sein, um die Beteiligten zu inspirieren und zur Erreichung zu motivieren.

R - Realistisch: Das Ziel muss erreichbar und machbar sein, unter Berücksichtigung der vorhandenen Ressourcen und Umstände.

T - Terminiert: Das Ziel muss einen klaren Zeitrahmen haben, bis wann es erreicht werden soll, um Dringlichkeit und Verantwortlichkeit zu gewährleisten.

Um die Bedeutung der Zieldefinition zu veranschaulichen, möchte ich dir ein Beispiel aus der Praxis vorstellen, dass dir sicherlich vertraut sein wird.

S - Spezifisch: Das Ziel besteht darin, die Anzahl der Überstunden in einem bestimmten Team zu reduzieren.

M - Messbar: Die Überstunden werden anhand der wöchentlichen Arbeitsstunden im Team vor und nach der Implementierung von Maßnahmen gemessen.

A - Attraktiv: Die Reduzierung von Überstunden wird die Work-Life-Balance der Teammitglieder verbessern, ihre Gesundheit und Produktivität fördern und die Arbeitszufriedenheit steigern.

R - Realistisch: Das Ziel ist realistisch, da es durch Optimierung von Arbeitsprozessen, Priorisierung von Aufgaben und gegebenenfalls zusätzliches Personal erreicht werden kann.

T - Terminiert: Das Ziel soll innerhalb von sechs Monaten nach der Einführung der Maßnahmen erreicht werden.

An dieser Stelle lade ich dich ein, eine kurze Pause einzulegen, um dein oberstes Ziel mithilfe dieser Formel zu definieren – das Ziel, dem absolute Priorität zukommt und dem sich alle anderen Zwischenziele unterordnen und nach dem sie sich ausrichten.

Bitte verliere dich nicht in einer Vielzahl von Zielen, sondern fokussiere dich auf das, was dir den größten Erfolg bringt und die wesentlichsten Herausforderungen bewältigt - das, was dich am weitesten voranbringt.

Bewahre immer den Fokus und widme dich nacheinander den Aufgaben, statt zahlreiche Ziele und Vorhaben gleichzeitig zu verfolgen.

„Erst wenn du dein Ziel klar formuliert hast, kannst du deine volle Energie aufbringen und die Leitplanken präzise ausrichten“

Daher ist es von äußerster Wichtigkeit, die exakte Zieldefinition sorgfältig zu erarbeiten. Hierbei sollte man sich Zeit nehmen und gründlich nachdenken, bis die perfekte Zielsetzung gefunden ist.

Sobald sie festgelegt ist, gilt es, die Leitplanken zu positionieren. Halte sie eng zusammen, wenn du das Gefühl hast, dass das Ziel mit deinem Team schwer zu erreichen ist, und weite sie aus, wenn sich dein Team prächtig entwickelt, sodass die Mitarbeiter ihre Talente entfalten und eigenständig das Ziel erreichen können.

Es geht nicht immer darum, der Erste zu sein! Es ist weitaus bedeutender, deine Ziele zu verwirklichen und zu erreichen. Denn ohne die richtige Ausrichtung ist es bedeutungslos, der Schnellste zu sein.

Behalte deine Ziele stets im Blick und richte deinen Fokus darauf.


Meisterhaftes führen – die Kennzahlen

Das Kennzahlendreieck eines jeden Unternehmens basiert auf drei Säulen, die die Wirtschaftlichkeit messen:
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Qualität, Kosten und Zeit!

Du wirst es zweifellos in jeder Branche wiederfinden. Sicherlich sind dir die meisten deiner Kennzahlen bekannt, und wahrscheinlich haben einige von ihnen eine größere Gewichtung als andere.

Doch hast du dich jemals gefragt, welche Kennzahl grundlegend, in jedem Unternehmen und in jeder Branche, die bedeutendste ist?

Es ist die Qualität!

Das Kennzahlendreieck in der vorliegenden Grafik übermittelt eine zentrale Botschaft: Es ist nicht zielführend, den drei Säulen – Qualität, Kosten und Zeit – gleichermaßen nachzueifern, wie es der erste Blick auf den äußeren Rahmen suggerieren mag. Der Schlüssel zum Erfolg liegt vielmehr darin, den Fokus vorrangig auf die Qualität zu legen. Diese Priorität wird durch das innere Dreieck innerhalb der Grafik unterstrichen. Indem du Qualität in den Mittelpunkt deiner Bemühungen stellst, wird dies unweigerlich positive Auswirkungen auf den Gewinn deines Unternehmens haben – ein Prinzip, das durch die weiße Linie im Diagramm illustriert wird.

Lass mich dir ein Beispiel geben:

Stell dir vor, du gehst mit deiner Familie zum Abendessen in ein italienisches Restaurant. Deine zuvor telefonisch vereinbarte Tischreservierung wurde nicht notiert, und ihr werdet direkt neben den Toiletten platziert - ein stark frequentierter Bereich, der von unangenehmen Gerüchen begleitet wird. Ihr lasst euch davon nicht die Laune verderben. Aber bis der Kellner kommt, um eure Getränkebestellung aufzunehmen, vergehen 30 Minuten, und ihr sitzt auf dem Trockenen. Weitere 15 Minuten später werden eure Getränke serviert, aber es gibt Missverständnisse, da die Cola-light versehentlich als normale Cola serviert wurde. Ihr seid nachsichtig und denkt vielleicht: "Das kann passieren." Schließlich bestellt ihr euer Essen, das weitere 45 Minuten auf sich warten lässt. Ihr sitzt bereits 1 Stunde und 30 Minuten im Restaurant, bis euer Essen endlich serviert wird. Die Pizza ist nur noch lauwarm, und sie schmeckt nicht besonders gut, da der Pizzarand komplett verbrannt ist.

Als ihr bezahlen wollt, stellt ihr fest, dass ihr nicht genügend Bargeld dabei habt und das Restaurant bietet auch nicht die Möglichkeit mit einer EC-Karte zu bezahlen. Ohne Alternative geht ihr zur Bank, kehrt zum Restaurant zurück und begleicht die Rechnung mit Bargeld.

„Was für ein Abend“ ! So könnte euer Gedanke sein.

Ich habe bewusst dramatisiert, um die Situation zu veranschaulichen.

Aber nun meine Frage an dich:

Würdest du dieses Restaurant noch einmal besuchen?

Wahrscheinlich nicht.

Im Gegensatz dazu bin ich überzeugt, dass du, wenn Service und Essen erstklassig gewesen wären, die Wartezeit übersehen hättest. Ein aufmerksamer Kellner, ein Willkommensgetränk aufs Haus und du wärst bereit gewesen, ein großzügiges Trinkgeld zu hinterlassen. Im besten Fall würdest du das Restaurant deinen Freunden empfehlen und immer wieder zurückkehren.

Genau so verhält es sich in deinem Unternehmen. Wenn du Spitzenqualität lieferst, sicherst du dir den Erfolg.

Kennzahlen wie Termintreue und Kosten sind wichtig, jedoch sekundär. Die Qualität ist das, was zählt und nicht vernachlässigt werden darf. - niemals.

Erst wenn du deine höchste Priorität auf die Qualität legst, wirst du feststellen, dass du deine Termine, insbesondere deine Zeit, besser planen kannst.

Dies liegt daran, dass du dich mit weniger Problemen befassen musst, wie Reklamationen, unzufriedene Kunden oder unzufriedene Mitarbeiter. Die Steigerung der Qualität führt dazu, dass du effizienter arbeiten kannst und automatisch mehr Geld verdienst. Du gewinnst mehr Arbeitszeit und Freiheit, die du in neue Ideen, Projekte und Mitarbeiter investieren kannst.

Mit dieser Formel beginnt dein Unternehmen zu wachsen.

Lass mich dir ein weiteres Beispiel geben:

Du hast sicherlich schon von dem Sprichwort gehört: "Wer billig kauft, kauft zweimal." Und tatsächlich trifft das oft zu!

Ich erinnere mich, als ich meine Garage streichen wollte. Es gab eine tolle Rabattaktion im Baumarkt, bei der weiße Farbe für die Hälfte des Preises angeboten wurde, den ich normalerweise für Farbe vom Markenhersteller bezahlt hätte.

Da die Farbe für die Garage gedacht war, dachte ich, ich mache ein Schnäppchen. Nachdem ich die erste Wand dreimal gestrichen hatte (wofür ich mit der Markenfarbe nur einen Anstrich benötigt hätte), wurde mir schnell klar, dass dies kein Schnäppchen, sondern ein teures Geschäft war. Ich brauchte die doppelte Menge an Farbe im Vergleich zur Markenfarbe und investierte dreimal so viel Zeit.

Das Resultat war, dass ich verärgert die Farbe zurückgebracht habe und die Markenfarbe kaufte.

Das war eine wichtige Lektion für mich.

Genauso verhält es sich mit deinem Produkt oder deiner Dienstleistung. Wenn du hochwertige Qualität anbietest und dies dem Kunden vermittelst, wird der Kunde bereit sein, den höheren Preis zu zahlen, weil er sicher sein kann, dass deine Qualität herausragend ist und ihm diesen Wert bietet.

Wenn du den Fokus auf Qualität legst, wirst du Erfolg haben, da Qualität Vertrauen schafft.

Jetzt fragst du vielleicht: "Das klingt alles plausibel, aber wie schaffe ich es, die Qualität zu steigern?"

Hierfür sind mehrere Ansatzpunkte erforderlich, denn eine einzelne Maßnahme allein wird nicht ausreichen.

Eine sofort anwendbare Strategie ist das Bewusstsein bei deinen Kunden zu schärfen. Mach klar, dass sie exzellente Qualität erhalten und kommuniziere dies deutlich. Es ist wichtig, dass deine Kunden verstehen, welchen Wert sie bekommen.

Viele Unternehmen vernachlässigen es, ihre hohe Qualität sichtbar zu machen, da sie fälschlicherweise davon ausgehen, der Kunde sei sich dessen bewusst. Dies ist jedoch ein Irrglaube. In der Realität ist oft das Gegenteil der Fall.

Tatsächlich sind sich viele Kunden des Wertes nicht bewusst und nehmen erstklassige Produkte oder Dienstleistungen als selbstverständlich hin.

Eine weitere elementare Stellschraube, um die Qualität zu steigern, ist die Schaffung von Transparenz durch ein Kennzahlen-Dashboard.

Durch das Etablieren von Transparenz kannst du gezielt Verbesserungsmaßnahmen ergreifen. Das Wissen darüber, an welchen Stellen Verbesserungen notwendig sind, spart wertvolle Energie, die sonst in die Identifikation von Optimierungsbereichen fließen würde. Ein gründlich entwickeltes Kennzahlen-Dashboard erfordert anfangs einen erheblichen Zeitaufwand und mehrere Anpassungsrunden, verspricht jedoch langfristigen, nachhaltigen Erfolg.

Aus diesem Grund widme ich dem Kennzahlen-Dashboard als entscheidendem Führungsinstrument ein eigenes Kapitel, welches ich dir im folgenden vorstellen werde.


Performance auf dem Gipfel

Um besser zu werden, müssen wir transparent werden und Handlungsbedarf aufdecken.

"Nur wenn wir im Dunkeln ein Licht entfacht, offenbart sich uns der Weg."

Mit diesem Satz möchte ich dieses Kapitel einleiten und hervorheben, dass wahre Verbesserung nur möglich ist, wenn man ehrlich, offen und transparent seine Kennzahlen betrachtet.

Es erfordert die Fähigkeit, Schwachstellen zu erkennen, Handlungspotenzial zu identifizieren, die dringendsten Herausforderungen zu adressieren und unproduktive Tätigkeiten und Verhaltensweisen aufzudecken, die keinen Mehrwert bieten und daher überdacht werden sollten.

Setze deine volle Energie in die Dinge, die den größten Erfolg bringen.

Wir haben bereits erkannt, dass Qualität die wichtigste und entscheidendste Kategorie unter den Kennzahlen ist. Dennoch sind Termine, Kosten und Ressourcen ebenso von grundlegender Bedeutung und sollten von nahezu jedem Unternehmen verfolgt werden, um wirtschaftlich erfolgreich zu sein.

Unterhalb der Kennzahlenkategorien erfolgt die Konkretisierung dessen, was du speziell verfolgen, überwachen und überprüfen möchtest.

Im Folgenden findest du eine Reihe sorgfältig ausgewählter Beispiele. Ich bin überzeugt, dass sich unter ihnen Kennzahlen befinden, die für dich von Bedeutung sein werden. Nutze diese gerne als Referenz, um deine Ziele und SOLL-Werte zu definieren.

Zum Beispiel in der Kategorie der Qualität:

Reklamationsrate: Die Anzahl der Kundenbeschwerden oder Reklamationen im Verhältnis zur Gesamtanzahl der verkauften Produkte oder erbrachten Dienstleistungen.

Fehlerhäufigkeit: Die Anzahl der festgestellten Fehler oder Defekte pro Zeiteinheit, Produkt oder Dienstleistung.

Ausschussquote: Der Anteil der fehlerhaften Produkte oder Dienstleistungen im Vergleich zur Gesamtproduktion.

Prozessstabilität: Die Variabilität oder Schwankungsbreite in einem Prozess, gemessen z. B. durch die Kontrolle von Standardabweichungen.

Kundenzufriedenheit: Bewertungen, Umfragen oder Rückmeldungen von Kunden darüber, wie zufrieden sie mit einem Produkt oder einer Dienstleistung sind.

Oder in der Kategorie der Termine:

Termintreue: Der Prozentsatz von Aufgaben, Projekten oder Lieferungen, die innerhalb der vereinbarten Fristen abgeschlossen wurden.

Verzögerungen: Die Anzahl der Vorfälle, bei denen Aufgaben oder Projekte nicht rechtzeitig abgeschlossen wurden, im Verhältnis zur Gesamtzahl der Aufgaben oder Projekte.

Durchlaufzeit: Die Zeit, die benötigt wird, um einen Prozess, ein Projekt oder eine Aufgabe von Anfang bis Ende abzuschließen.

Bearbeitungszeit: Die Zeit, die zur Bearbeitung einer einzelnen Aufgabe oder eines Schritts in einem Prozess benötigt wird.

Pünktlichkeitsrate: Der Prozentsatz von Aufgaben, Projekten oder Lieferungen, die innerhalb der vereinbarten Fristen abgeschlossen wurden.

Oder in der Kategorie der Kosten:

Budgettreue: Der Grad, in dem die tatsächlichen Ausgaben mit den geplanten Budgets übereinstimmen.

Gesamtkosten: Die Gesamtkosten eines Produkts, Projekts oder Prozesses, einschließlich direkter und indirekter Kosten.

Break-even-Point: Die Menge oder der Umsatz, bei dem die Einnahmen die Kosten gerade decken.

Kosten pro Einheit: Die Kosten, die auf die Herstellung einer einzelnen Einheit eines Produkts oder auf die Durchführung einer bestimmten Aufgabe entfallen.

ROI (Return on Investment): Das Verhältnis zwischen dem erzielten Gewinn und den investierten Kosten.

Oder in der Kategorie der Ressourcen:

Mensch: Das Verhältnis zwischen geplanter Anwesenheit von Mitarbeitern und Arbeitsunfähigkeit von Mitarbeitern.

Maschine: Die Auslastung von Maschinen oder Anlagen im Verhältnis zu ihrer Kapazität und den Produktionsanforderungen.

Auslastung: Die Nutzung der verfügbaren Kapazität im Verhältnis zur maximalen Kapazität.

Überstundenrate: Der Prozentsatz der geleisteten Überstunden im Vergleich zur regulären Arbeitszeit.

Materialverbrauch: Der Verbrauch von Materialien pro Einheit oder Projekt im Vergleich zur geplanten Menge.

Jetzt, da wir nicht nur die Hauptkategorien der Kennzahlen festgelegt, sondern auch spezifische Untergruppen definiert haben, können wir unsere Aufmerksamkeit detaillierter auf deine Ziele richten.

Erfolgreiches Führen erfordert, präzise Ziele zu setzen und die notwendige Richtung vorzugeben. Im Kapitel "Die Essenz der Führung" haben wir uns diesem Thema ausführlich gewidmet und eine Methode zur Zieldefinition vorgestellt: die SMART-Formel. Diese Technik hilft dabei, Ziele so zu formulieren, dass sie spezifisch, messbar, erreichbar, relevant und zeitgebunden sind.

Nachdem der Zielwert für die entsprechende Kennzahl gemäß der SMART-Formel klar definiert ist, ist es an der Zeit zu überlegen, wie wir die Leistung anhand von Kennzahlen messen und deren Fortschritte sowie den aktuellen Stand überwachen können, um eventuelle Abweichungen zu identifizieren und entsprechende Maßnahmen abzuleiten.

Zur Messung der Kennzahlen bietet sich eine besonders einfache, aber effektive Methode an: die Verwendung der Farben Rot und Grün. Dies stellt nichts weiter als den Vergleich zwischen SOLL und IST dar. Diese farbliche Unterscheidung dient als intuitives Signal, ob Kennzahlen innerhalb des erwarteten Bereichs liegen (Grün) oder nicht (Rot). Durch den Einsatz dieser Farbsymbolik wird auf einen Blick erkennbar, wo Handlungsbedarf besteht oder alles im grünen Bereich ist. Diese Methode ermöglicht es, schnell und unkompliziert Transparenz zu schaffen, wodurch man leicht nachvollziehen kann, wie nah man der Zielerreichung bereits gekommen ist. Die eigentliche Herausforderung liegt darin, realistische Sollwerte für die zu messenden Kennzahlen festzulegen und zu bestimmen, ab welchem Punkt eine Abweichung eine gezielte Maßnahme erfordert, um wieder auf den richtigen Kurs zu kommen. Bei einer Abweichung zum Sollwert ist dann eine maßgeschneiderte Strategie nötig, um die Ursachen für das Problem zu beheben und die gesetzten Ziele zu erreichen.


Das Dashboard als Wegweiser
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Ein Dashboard ermöglicht die visuelle Darstellung wichtiger Informationen, die schnell erfasst und einfach verstanden werden können. Es dient dazu, die Key Performance Indicators (KPIs) zu überwachen – also jene Kennzahlen, die für den Erfolg eines Unternehmens ausschlaggebend sind. Eine der Hauptfunktionen eines Dashboards ist das Monitoring von Daten und Metriken in Echtzeit, was die Analyse von Trends und Mustern vereinfacht. Dies unterstützt Entscheidungsträger dabei, fundierte Entscheidungen zu treffen. Unabhängig davon, ob es digital genutzt oder als einfaches Whiteboard analog eingesetzt wird, ist es wichtig, dass die KPIs regelmäßig überprüft werden.

Nach der Implementierung des Dashboards im Arbeitsalltag sollten spezielle Verhaltensregeln etabliert werden, die den Umgang mit diesem Instrument regeln und seine Nutzung fördern. Ein Dashboard fördert nicht nur Transparenz, sondern auch Verantwortlichkeit, vor allem wenn Unstimmigkeiten erkannt werden und schnelles Handeln erforderlich ist. Zuständige Personen werden direkt eingebunden. Aber das Dashboard ist mehr als ein Instrument zur Transparenz und zum Management von Abweichungen; bei professioneller Anwendung wird es zu einem mächtigen Werkzeug, das die Entwicklung der Mitarbeiter fördert.

Erkennt ein Mitarbeiter eine Abweichung, muss er befähigt werden, nicht nur das Problem und seine Ursachen zu benennen, sondern auch nachhaltige Lösungsansätze zu entwickeln. Die Methoden dazu werden später im Kapitel „Beeindruckende Führungsimpulse“ beschrieben. Die Fähigkeit, Probleme zu erkennen und zu kommunizieren, mag vielen trivial erscheinen, erfordert jedoch ein geschärftes Bewusstsein. Fortschritte in der Mitarbeiterentwicklung erzielt man, indem man den Mitarbeitern bei Abweichungen ermöglicht, nicht nur das Problem zu beschreiben, sondern auch eigene Lösungsvorschläge vorzuschlagen.

Wenn ein Mitarbeiter beginnt, eine Abweichung zu erklären, solltest du zunächst zuhören und ihm den Raum geben, seine Lösungskonzepte vorzustellen. Denke daran, was wahrhafte Führung bedeutet: Ziele vorgeben und die notwendige Orientierung bieten. Durch aktives Zuhören förderst du deine Mitarbeiter. Es unterscheidet sich grundlegend, ob du Lösungskonzepte von Mitarbeitern umsetzen lässt oder starr vorgibst, was zu tun ist. Ziel ist es, die Mitarbeiter sich entfalten und weiterentwickeln zu lassen, nicht ihre Entscheidungsfähigkeit zu beschränken. Sollten die Lösungsansätze nicht sofort greifbar sein, verwende geschickte Fragetechniken, um das Nachdenken anzuregen. Eine gute Führungskraft führt ihre Mitarbeiter zur Lösung, indem sie offene Fragen stellt und sie ermutigt, eigenständig nach weiteren Ansätzen zu suchen. Selbst wenn dir eine geeignete Lösung einfällt, ist es nicht zielführend, diese einfach vorzugeben. Biete die notwendige Orientierung, jedoch in wohl dosierter Form. Letztlich sollte der Mitarbeiter die Entscheidung über den Lösungsvorschlag treffen, um eine starke Identifikation mit der gefundenen Lösung zu erzeugen.


Das Abweichungsmanagement

Es wäre unrealistisch zu behaupten, dass man stets fehlerfrei agiert und immer auf dem geplanten Kurs bleibt. In der dynamischen Welt der Unternehmensführung sind Abweichungen von den gesetzten Zielen unvermeidlich und erfordern gezielte Maßnahmen, um auf den richtigen Weg zurückzufinden. Einige Probleme sind derart komplex, dass sie eine fortlaufende Überwachung der eingeleiteten Maßnahmen erfordern, um sicherzustellen, dass die ergriffenen Schritte tatsächlich zur Lösung beitragen und keine unbeabsichtigten Nebenwirkungen haben. Das Dashboard spielt eine wichtige Rolle in der Unternehmenssteuerung, indem es die einfache und schnelle Identifikation von Abweichungen ermöglicht und die Überwachung der daraufhin eingeleiteten Lösungsmaßnahmen erleichtert. Es zeigt sich oft, dass es nicht zielführend ist, kurzfristige Lösungen zu implementieren, die keinen nachhaltigen Erfolg versprechen und im schlimmsten Fall mehr Kosten und Zeitaufwand verursachen, als sie Nutzen für das Unternehmen bringen. Nehmen wir an, in einem Unternehmen kommt es häufig zu Produktionsausfällen aufgrund von Maschinenstörungen. Eine kurzfristige Maßnahme wäre die schnelle Reparatur der Maschine jedes Mal, wenn sie ausfällt. Dies entspricht dem „Löschen des Feuers“. Zwar wird das unmittelbare Problem behoben, die Ursache der Störungen bleibt jedoch unadressiert, was zu wiederkehrenden Ausfällen und letztlich höheren Kosten und Produktionsverzögerungen führt. Man muss nicht nur die Symptome, sondern auch die Ursachen behandeln.

Für eine systematische und nachhaltige Handhabung von Abweichungen hat sich der PDCA-Zyklus (Plan-Do-Check-Act) als eine bewährte Methode etabliert. Dieser Zyklus fördert eine kontinuierliche Verbesserung durch iterative Schritte, die darauf abzielen, Prozesse stetig zu optimieren und die Resilienz gegenüber Störungen zu stärken.

Der PDCA-Zyklus gliedert sich in vier Phasen:
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In der ersten Phase des PDCA-Zyklus erfolgt eine gründliche Bestandsaufnahme, die darauf abzielt, das vorliegende Problem genau zu identifizieren und die Ursachen tiefgehend zu analysieren. Zusätzlich wird eine Risikoanalyse durchgeführt, um wirksame Präventionsmaßnahmen zu entwickeln.

Die zweite Phase konzentriert sich auf die Durchführung der Maßnahme, um das Ziel und die Erwartung zu erfüllen. Je nachdem, wie schwerwiegend das Problem ist, erfolgt eine engmaschige Überwachung der Durchführung, um den Fortschritt im Blick zu behalten.

Während der dritten Phase wird die Maßnahme bewertet und getestet, um zu überprüfen, ob sie den gewünschten Erfolg erbringt. Die dabei gesammelten Erfahrungen werden im Team geteilt, und eventuelle Optimierungen fließen in den Prozess ein.

In der vierten und abschließenden Phase evaluiert der Vorgesetzte die durchgeführte Maßnahme und trifft eine Entscheidung über deren langfristige Implementierung. Auf Basis der Überprüfung und Erkenntnissen aus der Check-Phase werden entsprechende Anpassungen vorgenommen.

Nachdem der Act-Schritt durchgeführt wurde, beginnt der Zyklus von Neuem mit einer Überprüfung und Anpassung der Planungsphase. Dies gewährleistet eine kontinuierliche Verbesserung und Anpassung an verändernde Bedingungen oder neue Erkenntnisse.

Der PDCA-Zyklus im Abweichungsmanagement ermöglicht es, systematisch und proaktiv auf Probleme zu reagieren sowie die Qualität und Effizienz der Prozesse kontinuierlich zu verbessern. Es ist ratsam, jeden durchlaufenen PDCA-Zyklus zu dokumentieren, um langfristige Erkenntnisse zu sammeln und diese beispielsweise in Jahresreviews einzubringen. Dies unterstützt die Identifizierung der Hauptursachen für Probleme und ermöglicht die Entwicklung gezielter Strategien zur Bewältigung der signifikanten Herausforderungen.


Die Zielvereinbarung als Qualitätsstellschraube

Je nach Art deines Unternehmens und deinem Geschäftsmodell eröffnet das Dashboard eine weitere, außerordentlich wertvolle Möglichkeit: die Integration von Zielvereinbarungen in Form von Bonuszahlungen oder Tantiemen.

Durch die Verknüpfung von individuellen Zielen mit finanziellen Anreizen wird nicht nur eine starke Anreizstruktur geschaffen, sondern auch eine faire Entlohnung gewährleistet, die auf tatsächlicher Leistung basiert. Wissenschaftliche Studien haben ergeben, dass Menschen ein inhärentes Verlangen nach Fairness haben – ein Bedürfnis, das du als Führungskraft nicht unterschätzen solltest. Mitarbeiter werden schlussendlich nicht für ihre reine Anwesenheit entlohnt, sondern vielmehr für die erbrachte Leistung, die auf den Unternehmenserfolg einzahlt. Ein Mitarbeiter, der regelmäßig die Extrameile geht und herausragende Leistungen erzielt, die deine Erwartungen übertrifft, verdient es auch, monetäre Wertschätzung zu erfahren. Mit einem Dashboard als Werkzeug findest du schnell heraus, wer deiner kennzahlenverantwortlichen Mitarbeiter ein High- oder Low-Performer ist.

Um dieses System erfolgreich zu implementieren, bedarf es einer sorgfältigen strategischen Planung. Es erfordert die Definition klarer und vor allem erreichbarer Ziele sowie eine regelmäßige Überprüfung der Fortschritte. Darüber hinaus ermutigt die aktive Einbeziehung der Mitarbeiter in den Erfolg des Unternehmens sie dazu, nicht nur ihre individuellen Ziele zu erreichen, sondern auch das große Ganze im Auge zu behalten.

Durch diese Integration schaffst du eine tiefe emotionale Bindung der Mitarbeiter an das Unternehmen. Sie identifizieren sich nicht nur oberflächlich mit der Organisation, sondern entwickeln eine tiefgreifende Verbundenheit, da sie direkt am Erfolg und Wachstum des Unternehmens beteiligt sind.

Letztlich läuft es auf eine einfache Rechnung hinaus: Wenn diverse Prämienmodelle so konzipiert sind, dass sowohl die Mitarbeiter als auch das Unternehmen profitieren und eine Qualitätssteigerung folglich zu erhöhter Kundenzufriedenheit führt, entsteht eine Win-Win-Situation ohne Verlierer. Das Endergebnis sind motivierte Mitarbeiter und nachhaltiger Unternehmenserfolg.


Das Dashboard als Entwicklungsindikator

Zusammengefasst liegt das primäre Ziel eines Kennzahlen-Dashboards in der Schaffung von Transparenz. Dieses Instrument, in Kombination mit einem Führungsansatz, der darauf abzielt, Mitarbeiter zu befähigen, offenbart einen zusätzlichen Nutzen.

Es dient nicht nur der Identifizierung von Abweichungen in den Kennzahlen, sondern auch der Erkennung von Entwicklungspotenzial sowie von Ausbildungsdefiziten.

So ermöglicht es die gezielte Schulung und Weiterbildung der Mitarbeiter. Dabei ist es jedoch ebenso essentiell, Schwächen zu akzeptieren und keine Ja-Sager zu formen, die lediglich Befehle ausführen. Vielmehr gilt es, die Stärken jedes Mitarbeiters zu vertiefen und zu festigen, sodass sie sich idealerweise zu wahren Experten in ihren Bereichen entwickeln, während man über ihre Schwächen informiert bleibt, um entsprechend Rücksicht nehmen zu können.

Die Erkenntnis darüber, welche Mitarbeiter tatsächliche Stärken und Schwächen haben, ermöglicht es dir als Vorgesetztem, eine auf Kompetenzen ausgerichtete Einsatzmöglichkeit zu schaffen.

Es liegt auf der Hand, dass die Wahrscheinlichkeit für gute Ergebnisse steigt, wenn Mitarbeiter Aufgaben übernehmen, die ihren Kompetenzen entsprechen und bei denen sie ihre Stärken voll ausspielen können, anstatt mit Aufgaben betraut zu werden, die nicht zu ihren Fähigkeiten passen.


Führung in Vollendung

Viele Vorgesetzte stehen täglich vor einer Vielzahl von Aufgaben und Herausforderungen, die mit ihrer Rolle einhergehen.

Häufig werden Führungskräfte für Dinge verantwortlich gemacht, auf die sie keinen direkten Einfluss haben. Sie dienen ihren Mitarbeitern oft als Ventil, um Frust abzubauen oder einfach nur Gehör zu finden. Manchmal nehmen sie sogar die Rolle eines verständnisvollen Zuhörers ein, wenn Mitarbeiter private Probleme am Arbeitsplatz teilen.

Diese Situationen spiegelt die Realität vieler Führungskräfte wider. Du wirst vielleicht zustimmen, dass dies häufig vorkommt, aber wie bewusst sind sich Führungskräfte tatsächlich über die vielschichtigen Aspekte ihrer Rolle?

Vielleicht zählst du bereits zu denjenigen, die in ihrer aktuellen Position verschiedene Führungsaufgaben erfolgreich bewältigen. Oder du hast den Ehrgeiz und die Entschlossenheit, dich in diese Rolle hineinzuentwickeln.

Unabhängig davon, an welchem Punkt deiner Führungslaufbahn du dich befindest, ist es entscheidend, ein tiefes Verständnis für die spezifischen Aufgaben und Rollen zu entwickeln, die mit dieser Position verbunden sind.

Nimm dir jetzt die Zeit zur Reflexion:

Welche Aufgaben und Rollen nimmst du als Führungskraft wahr?

Dies zu erkennen, kann einen wesentlichen Unterschied in deiner Entwicklung als Führungskraft machen.

Lege das Buch kurz zur Seite und frage dich:

Welche Führungsaufgaben und welche Hauptrollen identifizierst du für dich als Führungskraft?

Bevor wir tiefer in die Materie eintauchen, nimm dir einen Moment Zeit, um diese Überlegungen festzuhalten und zu notieren. Dies wird dir als Basis dienen, um deine Führungsfähigkeiten zu fördern.

Die 5 Führungsaufgaben

	Regelkommunikation durchführen und für Ziele sorgen 


Erinnern wir uns an das erste Kapitel: "Was bedeutet Führung?" – Ziele vorgeben und für die erforderliche Orientierung sorgen. Genau das tust du, wenn du regelmäßig mit deinem Team, deinen Mitarbeitern oder deinen Partnern über die Ziele sprichst. Dabei ist es nicht notwendig, sehr engmaschig darüber zu kommunizieren; manchmal reicht schon eine kurze Statusabfrage aus. Wichtig ist nur, dass die Kommunikation regelmäßig erfolgt, beispielsweise einmal wöchentlich in einem Jour-fixe.

	Kontrollieren und Beurteilen 



Die Definition dieser Führungsaufgabe ist manchmal umstritten, da das Wort "Kontrollieren" einen negativen Beigeschmack haben kann und auf mangelndes Vertrauen hinweisen könnte. Dennoch ist es am Ende des Tages die Realität. Man kontrolliert! Man kann niemandem hinter die Stirn schauen, auch nicht seinen Mitarbeitern. Vertrauen entwickelt sich über die Zeit und ist ein natürlicher Prozess. Durch eine konstruktive Kontrolle trägst du dazu bei, dass mehr Vertrauen aufgebaut wird. Kontrollen können im Laufe der Zeit reduziert werden, wenn man sich auf seine Mitarbeiter verlassen kann.

Eine Sache ist jedoch sicher: Wenn du den Fortschritt zur Zielerreichung deiner Mitarbeiter nicht überwachst, kann dies dazu führen, dass sie ihre Motivation verlieren, da sie sich nicht wertgeschätzt fühlen. Es ist von großer Bedeutung, den Erfolg deiner Mitarbeiter zu überwachen und zu bewerten, und dies tust du, indem du dir Zeit nimmst, um ihre Arbeit zu beurteilen und Anerkennung auszusprechen

	Potentiale der Mitarbeiter entfalten 


Wenn ein Mitarbeiter die vorgegebenen Ziele nicht erreicht und Fehler macht, ist das keineswegs schlimm. Im Gegenteil, Fehler sind äußerst wichtig, um zu wachsen und das Potenzial zu entfalten. Es ist entscheidend, dass du deinem Mitarbeiter genau dieses Gefühl vermittelst. Natürlich ist dabei zu beachten, dass Fehler nicht wiederholt werden dürfen, da dies Konsequenzen nach sich ziehen sollte, wenn der Lerneffekt ausbleibt und Ressourcen verschwendet werden.

	Nachhaltige Verbesserung der Prozesse 


Dein Unternehmen hat bereits diverse Prozesse, auch wenn sie vielleicht nicht explizit beschrieben sind. Möglicherweise nimmst du sie nur unbewusst wahr, aber ohne Prozesse könnte dein Unternehmen nicht funktionieren. Vielleicht befindest du dich auch in einem Unternehmen, das bereits Prozesse definiert hat. In jedem Fall gilt: Nichts ist so beständig wie der Wandel. Was möchte ich damit ausdrücken? Prozesse sollten regelmäßig überprüft und verbessert werden.

	Strukturiertes Lösen von Problemen 


Idealerweise sollten deine Mitarbeiter oder dein Team Probleme selbstständig lösen können. Als Vorgesetzter solltest du auf keinen Fall konkrete Lösungen bereitstellen, wenn sie mit einem Problem zu dir kommen. Stattdessen sollte die Frage lauten: "OK, ich habe das Problem verstanden! Wie würdest du es lösen?"  Ist der vorgeschlagene Lösungsansatz nicht deinen Vorstellungen entsprechend, dann unterstütze deinen Mitarbeiter bei einer strukturierten Problemlösung. Wir werden diese Methode im Kapitel "Probleme meistern, Erfolge gestalten" noch genauer kennenlernen.

Welche Gedanken hast du dir zu der Eingangsfrage aufgeschrieben? Gab es einige Übereinstimmungen oder hast du vielleicht sogar erkannt, dass es noch Verbesserungspotenzial gibt?

Die 4 Führungsrollen:

	Der Moderator 



In den Führungsrollen begegnest du zunächst der Rolle des Moderators. Diese Position übernimmst du, wenn du das Kennzahlen-Dashboard moderierst. Dabei ist es von relevanter Bedeutung, höchste Aufmerksamkeit und Disziplin zu wahren. Der Moderator leitet und lenkt Gespräche, Diskussionen, Meetings oder Veranstaltungen, um sicherzustellen, dass der Ablauf strukturiert und effizient ist.

	Der Trainer 



Ein Trainer bietet konstruktives Feedback und bewertet die Fortschritte der Lernenden. Dies ist wichtig, um Fehler zu korrigieren und die Leistung zu verbessern. Wenn Hindernisse oder Herausforderungen auftreten, unterstützt der Trainer die Lernenden dabei, Lösungen zu finden und diese Hindernisse zu überwinden.

	Der Mentor 



Ein Mentor teilt sein Wissen, seine Erfahrung und sein Fachwissen mit seinem Mentee. Dies kann formales Wissen über einen Beruf oder informelles Wissen über das Leben im Allgemeinen umfassen. Mentoren helfen ihren Mentees dabei, klare Ziele zu setzen und Wege zur Erreichung dieser Ziele zu identifizieren. Sie bieten Ratschläge zur Karriereplanung und zur persönlichen Entwicklung.

	Der Disziplinarische Vorgesetzte 



Der Disziplinarische Vorgesetzte ist für die Leitung seines Teams oder seiner Abteilung verantwortlich. Er setzt Ziele, definiert Aufgaben und sorgt für die Umsetzung von Unternehmensrichtlinien. Ein disziplinarischer Vorgesetzter überwacht die Leistung und das Verhalten der Mitarbeiter, einschließlich der Zuweisung von Aufgaben, der Bewertung von Leistungen und der Verwaltung von Mitarbeiterangelegenheiten.


Die Wachstumszone liegt außerhalb der Komfortzone

Zu Beginn einer beruflichen Laufbahn formt sich eine Komfortzone, innerhalb derer sich ein Mitarbeiter zunächst sicher und unangefochten bewegt. Diese Zone, geprägt durch Routinen und bekannte Herausforderungen, dehnt sich zwar mit der Zeit aus, ist aber durch die mentalen und emotionalen Grenzen des Mitarbeiters selbst begrenzt. Mit jeder bewältigten Aufgabe und Herausforderung wächst das Selbstvertrauen des Mitarbeiters, und es entsteht eine Routine. Doch um echte Expertise und einen signifikanten Mehrwert für das Unternehmen und sich selbst zu generieren, ist es unerlässlich, diese selbstauferlegten Grenzen zu überschreiten.
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Nachdem du dich mit deinem Rollenkatalog vertraut gemacht hast, liegt es an dir, deine Mitarbeiter dazu zu inspirieren, ihre Komfortzonen regelmäßig zu verlassen und sich auf das Terrain der persönlichen und fachlichen Weiterentwicklung zu wagen.

Diese Reise kann anfangs von Unbehagen und Unsicherheit begleitet sein, ja sogar Ängste können auftauchen. Diese Ängste zu überwinden und in die sogenannte Lernzone einzutreten, ermöglicht jedoch signifikante Fortschritte und persönliches Wachstum. Interessanterweise erweitert sich durch diesen Prozess die Komfortzone selbst, da neu erlernte Fähigkeiten und Erkenntnisse in den sicheren Bereich des Bekannten integriert werden.

Obwohl dieser Prozess in der Theorie plausibel und einfach erscheint, erfordert die Praxis ein ausgeprägtes Fingerspitzengefühl und ein tiefes Verständnis für menschliche Verhaltensweisen seitens der Führungskraft. Es geht nicht darum, Mitarbeiter mit logischen Argumenten zu überreden, sondern vielmehr darum, sie auf einer emotionalen Ebene zu erreichen und zu überzeugen. Die größte Herausforderung liegt darin, Mitarbeiter dazu zu bewegen, freiwillig ihre Komfortzonen zu verlassen. Entscheidend ist, dass diese Bewegung intrinsisch motiviert ist und nicht als aufgezwungene Pflicht empfunden wird.

Die kontinuierliche Entwicklung der Mitarbeiter, sodass sie für sich und das Unternehmen einen greifbaren Mehrwert schaffen, verlangt eine dauerhafte und empathische Begleitung durch die Führungskraft. In diesem Prozess wirst du als Führungskraft in verschiedenen Rollen agieren: als Trainer, um Fähigkeiten zu vermitteln; als Mentor, um Weisheit und Erfahrung zu teilen; als Coach, um zur Selbstreflexion anzuregen; und letztlich als Führungskraft, um die Richtung vorzugeben und zu motivieren.

Um diesen Entwicklungsprozess zu unterstützen, ist es essentiell, eine Kultur der Offenheit und des Vertrauens zu fördern, in der Fehler als Gelegenheit zum Lernen betrachtet werden. Die Ermutigung zu Eigeninitiative und kreativem Denken, die individuelle Anerkennung von Leistungen und die Bereitstellung zielgerichteter Weiterbildungsmöglichkeiten sind weitere Säulen, die ein motivierendes und wachstumsorientiertes Arbeitsumfeld schaffen.

Vertraue darauf, dass eine engagierte Begleitung deiner Mitarbeiter durch diesen Entwicklungsprozess nicht nur deren Dankbarkeit hervorrufen wird, sondern auch eine hohe Motivation und außergewöhnliche Leistungen mit sich bringt.

Dies ermöglicht es dir als Führungskraft, mehr zu leiten als zu lenken, sodass du dich stärker auf strategische Themen fokussieren kannst.


Die Entscheidungsinstanzen

In Bezug auf die Entscheidungsfindung haben Menschen unterschiedliche Präferenzen, die als individuelle "Instanzen" fungieren: der Kopf, das Herz und der Bauch.
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Diese vielfältigen Einflüsse führen zu Entscheidungen, die je nach Situation unterschiedliche Signale aussenden können. Vielleicht kennst du diese Gefühle: ein aufgeregtes Herz, das schneller schlägt, wenn Adrenalin durch die Adern fließt; einen rastlosen Verstand, der keine Ruhe findet und Gedanken unablässig kreisen lässt, wodurch wenig Platz für neue Ideen bleibt; ein unangenehmes Gefühl im Magen, das Unbehagen verursacht; oder die berühmten Schmetterlinge im Bauch, die bei Verliebtheit spürbar werden.

Auch bei unternehmerischen Entscheidungen senden dir deine Entscheidungsinstanzen: Kopf, Herz und Bauch, Signale, die du zur Entscheidungsfindung heranziehen solltest.

Lass uns einige Beispiele betrachten, wie sich diese Signale bemerkbar machen können.

Kopf-basierte Entscheidungen basieren auf rationalen Überlegungen und zeichnen sich durch klare Begründungen und strategische Planung aus. Sie sind gut durchdacht, logisch strukturiert und überzeugend.

Herz-basierte Entscheidungen fokussieren auf Empathie und zwischenmenschliche Beziehungen. Sie schaffen eine angenehme Atmosphäre, fördern Vertrauen und motivieren Mitarbeiter auf persönlicher Ebene.

Bauch-orientierte Entscheidungen betonen Intuition und spontane Einsichten, die die Erfüllung von Unternehmenszielen und Pflichten unterstützen.

In idealen Entscheidungssituationen harmonieren Kopf, Herz und Bauch, doch oft offenbart sich in der bevorzugten Entscheidungsweise deine wahre Persönlichkeit.


Die verschiedenen Persönlichkeiten nach DISG

Um herauszufinden, welcher Persönlichkeitstyp du bist, bietet sich das DISG-Modell an. Dieses Modell ist eine einfache Klassifizierung von Persönlichkeitstypen, wobei berücksichtigt werden muss, dass es sich um allgemeine Kategorien handelt, die eine Orientierung bieten.

Jede Persönlichkeit ist individuell und passt nicht immer genau in ein festes Schema. Außerdem können sich Persönlichkeiten im Laufe der Zeit entwickeln und neue Verhaltensmuster ausprägen.

Das DISG-Modell ist ein weit verbreitetes System zur Beschreibung menschlichen Verhaltens und unterteilt Persönlichkeitstypen in vier Hauptkategorien:

	Dominanz 

	Initiative 

	Stetigkeit 

	Gewissenhaftigkeit 



Dominanz (D): Zielorientiert und entscheidungsfreudig. Diese Personen bevorzugen Kontrolle und Autorität in Gruppen und können in ihrer Kommunikation direkt und fordernd sein. Sie sind effektiv in Situationen, die schnelles Handeln und starke Führung erfordern.

Initiative (I): Extrovertiert und optimistisch. Sie sind gut im Aufbauen von Beziehungen und im Netzwerken und neigen dazu, in Gruppen motivierend und inspirierend zu wirken. Sie sind effektiv in Rollen, die Innovation, Kreativität und Teamarbeit erfordern.

Stetigkeit (S): Geduldig, zuverlässig und unterstützend. Sie bevorzugen harmonische Beziehungen und vermeiden Konflikte. Sie wirken oft als Vermittler in Teams und sorgen für Stabilität. Sie sind effektiv in Rollen, die Konsistenz, Zuverlässigkeit und methodisches Arbeiten erfordern.

Gewissenhaftigkeit (G): Detailorientiert, analytisch und organisiert. Sie bevorzugen klare Richtlinien und strukturierte Vorgehensweisen und können in ihrer Kommunikation vorsichtig und genau sein. Sie sind effektiv in Rollen, die Genauigkeit, analytische Fähigkeiten und strategische Planung erfordern.

Die Integration einer Farblogik kann das Verständnis dieser Persönlichkeitstypen erleichtern:

Rot symbolisiert Dominanz – energisch, leidenschaftlich und führend.

Gelb steht für Initiative – optimistisch, sozial und inspirierend.

Grün repräsentiert Stetigkeit – harmoniebedürftig, unterstützend und zuverlässig.

Blau verkörpert Gewissenhaftigkeit – logisch, präzise und organisiert.

Diese Farben spiegeln die Kernmerkmale jedes Typs wider und erleichtern das Erinnern und Verstehen ihrer unterschiedlichen Eigenschaften.

Personen weisen oft eine Mischung dieser Merkmale auf, aber in der Regel dominieren ein oder zwei dieser Typen. Das Verständnis dieser Persönlichkeitstypen kann dir helfen, deine Stärken und Bedürfnisse besser zu identifizieren und dich selbst besser kennenzulernen.

Hast du dich beim Lesen dieses Abschnitts gefragt, welcher dieser Persönlichkeitstypen am besten dazu geeignet ist, Mitarbeiter zu führen?

Die Berufsfelder, in denen Führungskräfte und Vorgesetzte Mitarbeiter führen, sind sehr breit gefächert. Bestimmte Persönlichkeitstypen nach dem DISG-Modell neigen dazu, in spezifischen Berufsfeldern und Berufsgruppen erfolgreicher zu sein, aufgrund der spezifischen Anforderungen und der Arbeitsumgebung dieser Felder.

Hier sind einige Beispiele, wie die DISG-Persönlichkeitstypen in verschiedenen Branchen auftreten und besonders gut geeignet sind:

Dominanz (D): Personen mit einem hohen D-Wert finden sich oft in Führungspositionen in dynamischen und wettbewerbsorientierten Branchen wie der Finanzbranche, im Vertrieb oder in Start-up-Unternehmen. Ihre entscheidungsfreudige und zielorientierte Natur passt gut zu Umgebungen, in denen schnelle Entscheidungen und Ergebnisorientierung gefragt sind.

Initiative (I): Der I-Typ passt besonders gut in Berufe, die starke zwischenmenschliche Fähigkeiten erfordern, wie Marketing, Public Relations, Bildung und andere soziale Berufe. Ihre Fähigkeit, Beziehungen zu knüpfen und andere zu inspirieren, ist in Rollen wertvoll, die Kommunikation und Teamarbeit betonen.

Stetigkeit (S): Personen, die im Bereich Stetigkeit stark sind, finden oft in stabilen, unterstützenden Rollen Erfüllung, etwa in der Verwaltung, im Gesundheitswesen, in der Bildung oder in sozialen Diensten. Ihre Zuverlässigkeit und ihr Streben nach Harmonie machen sie zu wertvollen Teammitgliedern in Berufen, die Konsistenz und die Pflege menschlicher Beziehungen erfordern.

Gewissenhaftigkeit (G): G-Typen sind häufig in Berufen anzutreffen, die Detailgenauigkeit, analytisches Denken und sorgfältige Planung erfordern. Dazu gehören Branchen wie Ingenieurwesen, Buchhaltung, Recht und IT. Ihre methodische Herangehensweise und ihre Fähigkeit, komplexe Informationen zu verarbeiten, sind besonders in technischen und regulierten Umfeldern gefragt.

Es ist eine komplexe Herausforderung, alle Aufgaben und Rollen im Gleichgewicht zu halten. Noch wichtiger ist es jedoch, dir deiner vielfältigen Verantwortlichkeiten bewusst zu sein, sie authentisch zu leben und ein tiefgreifendes Verständnis für deine eigenen Stärken und Schwächen zu entwickeln.

Vertiefe dein Verständnis für deine eigene Entscheidungsfindung und denke darüber nach, wie du Verstand, Gefühl und Intuition harmonisch vereinen kannst, um deine Mitarbeiter erfolgreich zu führen und zu motivieren.

Zum Abschluss dieses Kapitels möchte ich dir ein praxisnahes Zielbild mitgeben, das dich auf deinem Weg begleitet, damit du deine Führungsrolle und deine Führungsaufgaben wirkungsvoll und authentisch ausüben kannst.

Sei dir der Tatsache bewusst, dass jede Entscheidung eine Chance zur Entwicklung bietet, sowohl für dich selbst als auch für dein Team. Fördere eine Kultur der Offenheit, in der Feedback geschätzt wird und jeder die Möglichkeit hat, seine volle Leistungsfähigkeit und Kreativität zu entfalten.


Das Zielbild

✓       Deine Mitarbeiter hören und sehen dich regelmäßig.

✓       Du gibst situativ individuelles Feedback und holst aktiv Feedback ein.

✓       Du führst individuelle Gespräche, um deine Mitarbeiter persönlich und beruflich weiterzuentwickeln.

✓       Du treibst den Erfolg deiner Unternehmung effizient voran und hast stets den Fokus zur Wertschöpfung.

✓       Du förderst Zusammenarbeit im Team und inspirierst deine Mitarbeiter Neues einzubringen und auszuprobieren.

✓       Du nimmst deine Personalverantwortung wahr, triffst Entscheidungen und agierst konsequent.

✓       Du bist das Vorbild deiner Mitarbeiter.


Die Vergessenskurve von Hermann Ebbinghaus

Hermann Ebbinghaus, ein bahnbrechender Psychologe des späten 19. Jahrhunderts, prägte unser Verständnis von menschlichem Lernen und Vergessen durch wegweisende Gedächtnisexperimente. Er erkannte, dass frisch erworbene Informationen schnell verblassen, und formulierte dies in seiner bekannten "Vergessenskurve". Diese Kurve veranschaulicht, wie wir innerhalb kurzer Zeit einen bedeutenden Teil des Gelernten vergessen:

	> 1h gehen etwa 50% des Neugelernten verloren. 

	> 1Tag sind es ungefähr 70%. 

	> 1Woche könnten bereits bis zu 90% vergessen sein. 



Angesichts dieser Erkenntnisse ist es von entscheidender Bedeutung, Methoden zu finden, die das Gelernte nachhaltig im Gedächtnis verankern. Ein visuelles Zielbild kann dabei als kraftvoller Anker dienen, um sich an den ursprünglichen Lerninhalt zu erinnern.

Aus diesem Grund habe ich ein speziell entworfenes Zielbild entwickelt, das als visuelle Unterstützung dienen soll. Dieses Bild soll sicherstellen, dass deine Investition in dieses Buch nachhaltigen Wert bietet.
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Erfolg im Berufsleben und das Erreichen hervorragender Kennzahlen sind zweifellos wichtig. Doch echte Führungskompetenz beweist sich nicht allein durch die Anwendung effektiver Führungsmethoden und -instrumente. Ebenso entscheidend ist ein starkes, kooperatives Team, auf das sich jedes Mitglied voll und ganz verlassen kann und mit dem das Erreichen gemeinsamer Ziele Freude bereitet. Es ist unerlässlich, den Blick dafür zu bewahren, wie wichtig es ist, sich Zeit für die essenziellen Dinge im Leben zu nehmen, wie Familie und die eigene Gesundheit. Effektive Mitarbeiterführung beinhaltet zahlreiche Facetten und beeinflusst sowohl das Privatleben als auch die persönliche Entwicklung tiefgreifend. Eine wirklich ausgewogene Work-Life-Balance ist der Schlüssel zu langfristiger Zufriedenheit und Nachhaltigkeit. Zufriedenheit bedeutet oft, keinen Anlass für Veränderungen zu sehen. Die Mitarbeiterbindung steigt.


Beindruckende Führungsimpulse

Die 3-K-Methode für beeindruckende Führungsimpulse gliedert sich in die folgenden drei Schlüsselelemente:

	Kontakt 

	Klarheit 

	Konsequenz 



Das erste "K" in der 3-K-Methode legt einen starken Schwerpunkt auf den Kontakt und hebt die Bedeutung dieses Aspekts hervor. Der Kontakt umfasst verschiedene Dimensionen. Es geht darum, eine starke, positive Verbindung zwischen der Führungskraft und dem Mitarbeiter aufzubauen.

Dies gewährleistest du mit den nachfolgenden Punkten:

Regelkommunikation: Regelmäßige, geplante Austausche sorgen für Vertrauen und Sicherheit innerhalb des Teams. Diese können in Form von täglichen Stand-ups, wöchentlichen Meetings oder monatlichen Reviews stattfinden.

Führungsgespräche: Zielgerichtete Einzelgespräche bieten Raum für persönliche Rückmeldungen, Karriereentwicklung und individuelle Unterstützung. Sie sind essentiell, um die Führung und Orientierung des Einzelnen zu gewährleisten.

Beobachten und Wahrnehmen: Eine aufmerksame Führungskraft erkennt schnell die Bedürfnisse, Stärken und Schwächen ihrer Mitarbeiter. Durch bewusstes Beobachten lassen sich individuelle Förderpläne entwickeln und gezielt auf jedes Teammitglied eingehen.

Schaffen von Kommunikationsräumen: Die Einrichtung von Räumen, sowohl physisch als auch digital, die offene und konstruktive Dialoge fördern, ist entscheidend. Diese Räume ermöglichen es den Mitarbeitern, Ideen, Bedenken und Vorschläge frei zu äußern.

Das Zusammenbringen von Kolleginnen und Kollegen: Als Vermittler und Netzwerkbildner spielen Führungskräfte eine Schlüsselrolle darin, Teammitglieder für den Austausch von Wissen und das Schaffen von Synergien zusammenzuführen. Dies stärkt den Zusammenhalt und fördert eine Kultur der Zusammenarbeit.

Präsenz und Verfügbarkeit: Die Präsenz und Verfügbarkeit der Führungskraft vermittelt den Mitarbeitern das Gefühl, unterstützt und ernst genommen zu werden. Dies bedeutet nicht nur physische Anwesenheit, sondern auch die emotionale und mentale Verfügbarkeit für Gespräche und Unterstützung bei Bedarf.

Das mutige Ansprechen schwieriger Themen: Konflikte und Probleme frühzeitig und offen anzusprechen, zeugt von Mut und Verantwortungsbewusstsein. Eine Kultur, in der schwierige Themen nicht unter den Teppich gekehrt, sondern konstruktiv angegangen werden, fördert Vertrauen und Transparenz im Team.

Gemeinsame Analyse und Entscheidungsfindung: Die Einbeziehung der Mitarbeiter in den Analyseprozess und in Entscheidungen vermittelt Wertschätzung ihrer Expertise und fördert das Engagement. Diese partizipative Herangehensweise führt oft zu besseren Ergebnissen und stärkerer Akzeptanz von Veränderungen im Team.

Greifbare Erfahrung: Die Führungskraft sollte nicht nur eine Quelle von Anweisungen sein, sondern auch von Inspiration und Lernen durch das Teilen eigener Erfahrungen. Die Möglichkeit, aus den Erfahrungen der Führungskraft zu lernen, verleiht den Ratschlägen mehr Gewicht und macht die Lernprozesse für die Mitarbeiter greifbarer.

Integration der Dimensionen

Indem Führungskräfte diese Dimensionen in ihre tägliche Praxis integrieren, können sie eine starke, positive Verbindung zu ihren Teams aufbauen und aufrechterhalten. Dies schafft eine Grundlage für gegenseitiges Vertrauen, offene Kommunikation und eine Kultur der Unterstützung und des Engagements.

Die Wichtigkeit, ein Gleichgewicht zwischen Nähe und angemessener Distanz zu finden, kann nicht genug betont werden. Es zielt keineswegs auf einen übermäßig nachsichtigen Ansatz oder auf die ständige Einflussnahme in jede Einzelheit ab. Vielmehr ist es entscheidend, mit bedachter Zurückhaltung zu agieren, um zu beobachten, wie das Team verschiedene Herausforderungen meistert und welche Strategien es zur Zielerreichung verfolgt.

Diese Art der Beobachtung ermöglicht es der Führungskraft, ein tieferes Verständnis für die individuellen Arbeitsstile, Stärken und Entwicklungsbereiche der Teammitglieder zu entwickeln. Gleichzeitig signalisiert sie den Mitarbeitern Vertrauen in ihre Fähigkeiten und Kompetenzen, was die Selbstständigkeit und Eigeninitiative fördert.

Es ist unerlässlich, ein Umfeld zu schaffen, in dem die Mitarbeiter sich ermutigt fühlen, eigenständig Probleme zu lösen und neue Ideen auszuprobieren, ohne die Befürchtung, bei jedem Fehltritt mikromanagt zu werden. Die Führungskraft agiert dabei als Mentor oder Coach, der unterstützt und lenkt, ohne die Verantwortung für das Handeln komplett zu übernehmen.

Ein solider Kontakt, der auf Vertrauen, Respekt und Verständnis beruht, bildet die Basis für eine erfolgreiche Führung.


Beobachten und Wahrnehmen

Die Kunst, Mimik und Gestik zu entschlüsseln.

Die Fähigkeit, Mimik und Gestik der Mitarbeiter präzise zu interpretieren, spielt eine entscheidende Rolle im Prozess der Beobachtung und Wahrnehmung. Diese einleitenden Worte leiten über zu einem Thema, das sowohl subtil als auch tiefgreifend ist. Die Bedeutung von unmittelbarer Präsenz und persönlicher Interaktion im Arbeitsumfeld.

In unserem Zielbild steht an erster Stelle:

"Deine Mitarbeiter hören und sehen dich regelmäßig"

Dies unterstreicht die Wichtigkeit der physischen Präsenz, denn wahre Beobachtung und ein tiefes Verständnis von nonverbaler Kommunikation sind nur möglich, wenn man sich im selben Raum befindet. Hier, im direkten Miteinander, offenbart sich das volle Spektrum menschlicher Ausdrucksformen.

Echtes Verstehen geht über das bloße Hören hinaus. Es erfordert die sorgfältige Beobachtung von Mimik und Gestik, jenen ungeschriebenen Zeichen, die so viel über Gefühle, Einstellungen und Reaktionen der Mitarbeiter aussagen. Es sind oft diese nonverbalen Hinweise, die uns ein vollständigeres Bild von der Befindlichkeit und den Ansichten der Personen in unserem Umfeld vermitteln.

Es gilt zu erkennen, dass die Beobachtung über Mimik und Gestik ausschließlich dort stattfinden kann, wo das Geschehen ist – im direkten, physischen Austausch.

Hinter einem Bildschirm verborgen, gehen viele dieser feinen Nuancen verloren. Digitale Kommunikationsmittel, so nützlich sie auch sein mögen, können die Tiefe und die Fülle des persönlichen Kontakts nicht vollständig einfangen.

In einer Zeit, in der digitale Interaktionen immer mehr Raum einnehmen, ist es umso wichtiger, die unersetzbare Bedeutung der persönlichen Begegnung zu betonen. Denn nur durch das direkte Erleben von Mimik und Gestik können wir eine echte Verbindung aufbauen, die es ermöglicht, Mitarbeiter nicht nur zu hören, sondern sie wirklich zu verstehen.


Die Mimik

Die Mimik der Mitarbeiter zu beobachten, bietet einen tieferen Einblick in ihre Gefühle und Reaktionen. Es ist jedoch wichtig zu verstehen, dass Mimik zwar wertvolle Hinweise liefert, diese aber nicht immer eindeutig interpretiert werden können. Trotz dieser Einschränkung sind die gewonnenen Erkenntnisse von unschätzbarem Wert, da sie ein tieferes Verständnis für die Mitarbeiter ermöglichen und somit eine effektivere Führung.

Erfolgreiche Führungskräfte zeichnen sich durch ihre kontinuierliche Aufmerksamkeit und Nähe zu ihren Mitarbeitern aus, was es ihnen ermöglicht, Bedürfnisse frühzeitig zu erkennen. Indem du die spezifischen Bedürfnisse deiner Mitarbeiter identifizierst, bist du in der Lage, maßgeschneiderte Strategien zu entwickeln, um diese effektiv zu adressieren. Dies trägt maßgeblich zur Zufriedenheit und Motivation bei und fördert eine positive Arbeitsatmosphäre.

Um deinen Blickwinkel zu erweitern und ein umfassenderes Verständnis für deine Mitarbeiter zu entwickeln, solltest du versuchen, die Situation aus verschiedenen Perspektiven zu betrachten. Das Erlernen der Erkennung verschiedener Grundemotionen durch Mimik kann dabei ein wertvolles Instrument sein. Dazu gehört, Überraschung, Ekel, Freude, Furcht, Angst, Trauer und Wut zu identifizieren, was dir hilft, die emotionalen Zustände deiner Mitarbeiter besser zu verstehen und angemessen darauf zu reagieren.


Die sieben Grundemotionen der Mimik:

Überraschung: Diese Emotion manifestiert sich, wenn Menschen unerwartet mit neuen Informationen oder Ereignissen konfrontiert werden. Typische Anzeichen sind weit aufgerissene Augen, angehobene Augenbrauen, und ein kurzzeitiger Anstieg des Pulses, was die Aufmerksamkeit und Bereitschaft, auf die neue Situation zu reagieren, signalisiert.

Ekel: Eine Reaktion auf unangenehme, abstoßende Stimuli. Ekel kann dazu führen, dass sich das Gesicht in einer typischen Grimasse verzieht, die Lippen sich zusammenpressen und die Nase rümpft, was eine physische Distanzierung vom Ursprung des Ekels signalisiert.

Freude: Entsteht durch positive Erfahrungen oder das Erreichen von Zielen. Freude zeigt sich durch ein strahlendes Lächeln, leuchtende Augen und oftmals durch Lachen. Sie ist ein starkes Bindungselement in sozialen Interaktionen und fördert die Gruppenkohäsion.

Furcht: Eine intensive Form der Angst, die bei direkter Konfrontation mit ernsthaften Bedrohungen entsteht. Furcht führt zu weit aufgerissenen Augen und einer erhöhten Aufmerksamkeit, um schnelle Entscheidungen treffen zu können. Sie kann den Körper auf eine "Kampf-oder-Flucht"-Reaktion vorbereiten.

Angst: Charakterisiert durch Sorgen oder Befürchtungen bezüglich zukünftiger Unsicherheiten. Zeichen der Angst können unter anderem Zittern, Schwitzen und eine allgemeine Unruhe sein, begleitet von einem Gefühl der Anspannung.

Trauer: Reaktion auf Verlust oder Enttäuschung. Trauer kann durch Weinen, gesenkte Kopfhaltung und einen Verlust des Interesses an normalerweise erfreulichen Aktivitäten zum Ausdruck kommen. Es ist ein Prozess, der Heilung und Anpassung ermöglicht.

Wut: Entsteht oft als Reaktion auf wahrgenommene Bedrohungen, Ungerechtigkeiten oder Hindernisse. Charakteristisch sind angespannte Gesichtszüge, gefurchte Stirn und möglicherweise erhöhte Stimmlage. Wut dient dazu, Grenzen zu setzen und kann zu entschlossenem Handeln motivieren.

Die Fähigkeit, grundlegende Emotionen bei anderen zu erkennen und zu interpretieren, zählt zu den Schlüsselkompetenzen für Führungskräfte. Diese Fertigkeit zu entwickeln, setzt Geduld und eine ausgezeichnete Menschenkenntnis voraus. Sie erlaubt es, empathisch und adäquat auf die individuellen Bedürfnisse und emotionalen Verfassungen der Mitarbeiter einzugehen. Dabei ist es essenziell, sich der Tatsache bewusst zu sein, dass die Deutung von Mimik durch kulturelle und persönliche Nuancen beeinflusst wird. Dies erfordert einen sensiblen und situationsgerechten Ansatz.

Ein vertieftes Verständnis für diese Emotionen und deren Ausdrucksformen kann wesentlich dazu beitragen, eine unterstützende und einfühlsame Arbeitsatmosphäre zu etablieren, in der sich alle Teammitglieder geschätzt und verstanden fühlen.

Bist du in der Lage, die hinter der Mimik deiner Mitarbeiter verborgenen Emotionen zu erkennen und korrekt zu interpretieren?

Führen wir eine praktische Übung durch. Vor dir findest du eine Grafik mit sieben verschiedenen Mimiken.

Kannst du jeder Mimik die passende Emotion zuweisen?

[image: Ein Bild, das Schrift, weiß, Schwarzweiß enthält.Automatisch generierte Beschreibung]

Es ist durchaus möglich, dass nicht immer eine präzise Interpretation der Mimik vorliegt oder unterschiedliche Meinungen darüber existieren, wie beispielsweise Angst und Überraschung in der Mimik erscheinen. Dies unterstreicht jedoch die Tatsache, dass wir die Mimik nur als einen Hinweis betrachten sollten und nicht als unumstößlichen Beweis. Eine eingehende Diskussion und das Teilen von Wahrnehmungen und Beobachtungen in einem Gespräch können dazu beitragen, ein besseres Verständnis zu entwickeln.

In dieser Verbildlichung wurde den Emotionen folgende

Bilder zugewiesen:

1. Bild: ​Die Freude

2. Bild: ​Die Trauer

3. Bild: ​Die Wut

4. Bild: ​Die Angst

5. Bild: ​Der Ekel

6. Bild: ​Die Überraschung

7. Bild: ​Die Furcht

Diese visuelle Zuordnung kann als Gedankenstütze dienen, um die verschiedenen Emotionen in der Mimik besser zu erkennen und zu interpretieren.

Dennoch ist es wichtig zu betonen, dass die Interpretation von Mimik eine komplexe Angelegenheit sein kann und es immer Raum für unterschiedliche Interpretationen und Diskussionen gibt. Das offene Gespräch und der Dialog mit den Mitarbeitern können dazu beitragen, Missverständnisse zu klären und ein tieferes Verständnis für ihre Gefühle und Reaktionen zu entwickeln.


Die Gestik

Gerne möchte ich das Thema Gestik in der 3K-Kontakt-Methode kurz beleuchten, um einen tieferen Einblick in die Bedeutung und Anwendung dieses Aspekts in der Kommunikation zu geben.
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Betrachte die beiden Bilder, von denen jedes eine spezifische Geste zeigt.

Nimm dir einen kurzen Moment, um darüber nachzudenken, welche Botschaft diese Gesten vermitteln könnten.

Die Geste im linken Bild könnte Gefühle der Ablehnung oder Unsicherheit vermitteln. Gleichzeitig könnte sie jemanden darstellen, dem kalt ist und der deshalb die Arme verschränkt, oder sie könnte Dominanz und Überlegenheit signalisieren.

Welche Botschaft vermittelt dir die Geste im rechten Bild? Welche Eindrücke erhältst du?

Es kann sein, dass du in dieser Geste Unschuld oder Verständnislosigkeit erkennst. Sie könnte allerdings auch Offenheit für Neues ausdrücken, im Sinne von „Ich bin aufgeschlossen und verberge nichts.“ Vielleicht entdeckst du sogar noch andere Interpretationsansätze.

Es ist wichtig zu verstehen, dass nonverbale Kommunikation durch Gestik und Mimik immer eine Botschaft vermittelt, auch wenn sie nicht immer eindeutig ist.

Man kann nicht

nicht kommunizieren

Als Vorgesetzter solltest du erkennen, dass Gestik und Mimik wertvolle Hinweise auf die Reaktionen deiner Mitarbeiter gegenüber bestimmten Ereignissen bieten. Diese nonverbalen Signale können Einblick in die Gefühlswelt und Stimmungen deiner Teammitglieder geben, doch ist es klug, sie als Teil eines umfassenderen Kontextes zu sehen. Achte auf diese Hinweise und denke darüber nach, aber sei mit vorschnellen Urteilen zurückhaltend. Die durch Gestik und Mimik übermittelten Signale können komplex und manchmal mehrdeutig sein.

Ein persönliches Gespräch mit deinen Mitarbeitern kann helfen, zu überprüfen, ob deine Interpretationen ihrer nonverbalen Kommunikation zutreffend sind. Dieser direkte Austausch kann nicht nur Missverständnisse klären, sondern auch zeigen, dass du den Standpunkt deiner Mitarbeiter wertschätzt.

Lerne deine Mitarbeiter kennen und schenke ihnen Aufmerksamkeit – das ist die höchste Form der Wertschätzung. Es geht dabei weniger um das ausgesprochene Lob oder die direkte Anerkennung, sondern vielmehr um die Zeit und Aufmerksamkeit, die du deinen Mitarbeitern widmest. Diese Hingabe kann die Beziehungen zwischen dir und deinen Mitarbeitern signifikant stärken und wirkt sich positiv auf deren Motivation sowie Arbeitsleistung aus.


Mitarbeiterführung mit DISG

In dem Kapitel „Führung in Vollendung“  habe ich dir bereits das DISG-Modell nahegelegt und aufgezeigt, welchen immensen Nutzen es für dich birgt. Nach einer intensiven Selbstreflexion und der Überlegung, welchem Persönlichkeitstyp du am meisten entsprichst, dürfte dir klar geworden sein, dass das DISG-Modell weit über ein simples Werkzeug zur Selbstreflexion hinausgeht. Es bietet dir eine robuste Grundlage, um nicht nur dich selbst, sondern auch deine Mitarbeiter auf einer tieferen Ebene zu verstehen und deren Persönlichkeiten präzise zu kategorisieren. Das Herausfinden, zu welchem DISG-Typus deine Teammitglieder gehören, eröffnet dir die Möglichkeit, deine Kommunikationsstrategie perfekt darauf abzustimmen. Eine anspruchsvolle Fertigkeit, die von vielen Psychologen hochgeschätzt wird.

Durch dieses vertiefte Verständnis bist du in der Lage, die Teamdynamik signifikant zu verbessern, indem du eine vielfältige Mischung unterschiedlicher Persönlichkeiten förderst und gezielt entsprechend ihrer Stärken und des Aufgabenspektrums einsetzt. Dies unterstützt jeden Einzelnen im Team dabei, sich hin zu den gemeinsamen Zielen zu entwickeln.

Der wahre Schlüssel zur erfolgreichen Mitarbeiterführung liegt jedoch darin, die individuellen Bedürfnisse deiner Mitarbeiter zu erkennen und zu befriedigen. Genau das entfacht wahre intrinsische Motivation, die deine Mitarbeiter inspiriert, über ihre Grenzen hinauszuwachsen und herausragende Leistungen zu vollbringen.

Dadurch wirst du entlastet, da du die Arbeitslast gezielt aufteilen kannst. Obwohl dieser Ansatz einfach erscheinen mag, stellt er in der Praxis eine komplexe psychologische Herausforderung dar, da Mitarbeiter ihre tiefsten Bedürfnisse nur selten offenlegen.

Als Führungskraft musst du ein feines Gespür dafür entwickeln, nicht nur an der Oberfläche deiner Mitarbeiter zu kratzen, sondern tiefer zu blicken und ihre einzigartigen Fähigkeiten sowie Potenziale zu erkennen und gezielt zu fördern. Das erfordert weit mehr als die Beobachtung von Mimik und Gestik.

Das DISG-Modell stellt in diesem Zusammenhang ein unschätzbares Werkzeug dar, das dir ein fundiertes Verständnis für die verschiedenen Persönlichkeitstypen in deinem Team vermittelt. Es hilft dir, deine Mitarbeiter intuitiv richtig einzuschätzen. Bedenke, dass Menschen in der Regel Mischtypen sind, doch meistens gibt es einen vorherrschenden Typus. Diesen zu identifizieren und angemessen darauf zu reagieren, verleiht dir einen entscheidenden Vorteil in der Führung deiner Mitarbeiter.

Indem du Aufgaben basierend auf dem tiefgreifenden Verständnis des DISG-Modells zielgerichtet verteilst, legst du den Grundstein für eine erfolgreiche Mitarbeiterführung, die es dir erlaubt, mehr Freiraum zu gewinnen.

[image: Ein Bild, das Text, Screenshot, Diagramm, Kreis enthält.Automatisch generierte Beschreibung]

Nehmen wir als Beispiel ein Teammitglied, das dem S-Typus (Stetig) zugeordnet werden kann. Mit diesem Mitarbeiter wirst du besonders erfolgreich sein, wenn du ihm Aufgaben überträgst, die über die bloße Analyse von Zahlen, Daten und Fakten hinausgehen. Würde man diesen Mitarbeiter vor die Aufgabe stellen, eigenständig neue Kontakte zu knüpfen, um den Kundenstamm zu erweitern, könnte dies zu einer Herausforderung werden. Seine möglicherweise introvertierte Natur und seine Präferenz, im Team statt allein zu arbeiten, könnten hierbei nicht optimal zur Geltung kommen.

Auf der anderen Seite steht der I-Typ (Initiativ), der sich durch eine ausgeprägte Extraversion auszeichnet. Ihn für analytische Aufgaben einzusetzen, die ein hohes Maß an Akribie und isoliertem Arbeiten erfordern, wäre wohl nicht zielführend. Dieser Persönlichkeitstyp entfaltet seine Stärken vor allem in einem dynamischen Umfeld, strebt danach, sein Netzwerk auszubauen, und zieht die Zusammenarbeit mit anderen der Auseinandersetzung mit monotonen Aufgaben vor.

Indem du das DISG-Modell zur Orientierung nutzt, gelingt es dir, die individuellen Stärken und Vorlieben deiner Teammitglieder nicht nur zu erkennen, sondern auch gezielt zu nutzen.

Das Ergebnis ist ein produktives und zugleich zufriedenes Team, in dem jeder seine Fähigkeiten optimal einbringen kann.

Hier sind noch weitere konkrete Beispiele, wie man die einzelnen Typen anhand ihres Verhaltens in alltäglichen Situationen gut erkennen kann:

Dominanz (D) - Rot

Im Meeting: Eine D-Person wird wahrscheinlich die Führung übernehmen, direkt zum Punkt kommen und wenig Geduld für Abschweifungen oder detaillierte Diskussionen zeigen. Sie möchten schnell Entscheidungen treffen und vorankommen.

Bei der Projektarbeit: Sie setzen sich ambitionierte Ziele und priorisieren stringent. Sie könnten Druck ausüben, um Ergebnisse zu erzielen, und zeigen wenig Zögern, Veränderungen vorzunehmen, wenn sie der Meinung sind, dass dies zum Ziel führt.

Im sozialen Umfeld: Sie neigen dazu, die Initiative zu ergreifen, bei Gruppenaktivitäten Entscheidungen zu treffen und sind oft diejenigen, die vorschlagen, was unternommen wird.

Initiative (I) - Gelb

Im Meeting: I-Typen sind diejenigen, die Gespräche mit Energie füllen, oft Geschichten erzählen und versuchen, eine positive Atmosphäre zu schaffen. Sie können jedoch vom Thema abschweifen, da sie viele Ideen gleichzeitig haben.

Bei der Projektarbeit: Sie motivieren das Team, sind enthusiastisch über neue Ideen und suchen nach Möglichkeiten zur Zusammenarbeit. Sie könnten jedoch Schwierigkeiten haben, sich auf Details zu konzentrieren oder Termine einzuhalten.

Im sozialen Umfeld: Sie sind oft der Mittelpunkt der Gruppe, reden viel, bringen Menschen zum Lachen und initiieren soziale Zusammenkünfte.

Stetigkeit (S) - Grün

Im Meeting: S-Typen sind die ruhigen Zuhörer, die jeden zu Wort kommen lassen und nach Harmonie im Team streben. Sie bevorzugen geplante, gut strukturierte Meetings und schätzen klare Anweisungen.

Bei der Projektarbeit: Sie arbeiten stetig und zuverlässig, bevorzugen bewährte Methoden und sind zögerlich bei abrupten Änderungen. Sie sind die Unterstützer im Team, die dafür sorgen, dass niemand übersehen wird.

Im sozialen Umfeld: Sie sind loyal und fürsorglich, bevorzugen intime Treffen mit engen Freunden gegenüber großen, lauten Partys und nehmen sich Zeit für tiefe Gespräche.

Gewissenhaftigkeit (G) - Blau

Im Meeting: G-Typen bevorzugen Daten und Fakten, stellen oft detaillierte Fragen und sind an gründlichen Analysen interessiert. Sie könnten skeptisch gegenüber ungetesteten Ideen sein und Wert auf eine systematische Herangehensweise legen.

Bei der Projektarbeit: Sie sind organisiert, halten sich an Zeitpläne und Checklisten und achten darauf, dass alle Aspekte des Projekts gründlich bedacht sind. Sie bevorzugen es, alleine zu arbeiten, um ihre hohen Standards zu erfüllen.

Im sozialen Umfeld: Sie sind vorsichtig bei neuen Bekanntschaften, aber tief verbunden mit langjährigen Freunden. Sie planen Treffen sorgfältig und sind pünktlich.


Kommunikation

Jetzt tauchen wir in das Thema Kommunikation ein, ein sehr weit gefächertes Themengebiet. Zunächst möchte ich dir eine interessante Studie vorstellen.

Die 7-38-55 Regel von Albert Mehrabian.

Albert Mehrabians Studie (aus 1967) konzentriert sich hauptsächlich auf nonverbale Kommunikation und wie sie Emotionen in der Kommunikation überträgt.

Diese Studie hat ergeben, dass verbale Kommunikation, also Worte allein, nur etwa 7% zur Gesamtwirkung einer Botschaft beiträgt. Mit anderen Worten, die tatsächlich ausgesprochenen Worte sind vergleichsweise unwichtig, wenn es darum geht, Emotionen zu vermitteln.

Die vokale Kommunikation, also der Klang und die Betonung der Stimme, trägt mit 38% zur Wirkung einer Botschaft bei. Das bedeutet, dass die Art und Weise, wie etwas gesagt wird, eine größere Rolle bei der Übermittlung von Emotionen spielt als die reinen Worte selbst.

Nonverbale Kommunikation, wie Körpersprache, Gesichtsausdruck, Gestik und Haltung, macht ganze 55% der Gesamtwirkung aus.

Dies unterstreicht die enorme Bedeutung der nonverbalen Kommunikation bei der Übertragung von Emotionen und der Interpretation von Botschaften.

Es ist wichtig zu beachten, dass Mehrabians Studie speziell die Übermittlung von Gefühlen und Emotionen in der Kommunikation beleuchtet und sich nicht nahtlos auf jede Kommunikationsform übertragen lässt.

Warum ist diese Erkenntnis dann so relevant für uns?

Emotionen sind ständige Begleiter des Menschen. Sie durchfluten unsere Erfahrungen, beeinflussen unsere Entscheidungen und färben unsere Interaktionen. Emotionen können nicht einfach ausgeschaltet werden. Sie sind feinfühlig und verletzlich. Ist das emotionale Gleichgewicht einmal gestört, kann es eine erhebliche Zeit und Anstrengung erfordern, das verlorene Vertrauen wiederherzustellen.

Angesichts dieser Erkenntnisse lautet die Botschaft: Sei dir bewusst, dass oft mehr durch deine Gestik und Körpersprache kommuniziert wird, als durch das, was du sagst. Vermeide es, vertrauliche und tiefgreifende Gespräche mit deinen Mitarbeitern spontan oder ohne Vorbereitung zu führen. Solche Gespräche verdienen eine bewusste Planung und gründliche Vorbereitung. Indem du Mehrabians Forschungsergebnisse berücksichtigst, kannst du deine Botschaft effektiver übermitteln. Ein besonderes Augenmerk solltest du auf die Körpersprache legen. Ebenso wichtig ist es, die Bedeutung des Tonfalls und der Betonung deiner Stimme nicht zu vernachlässigen.

Ein altbekanntes Sprichwort sagt: „Der Ton macht die Musik.“ Dies trifft den Kern der Sache ziemlich genau.

Dies hebt hervor, wie entscheidend der Ausdruck und die Art, wie wir kommunizieren, für die erfolgreiche Übermittlung unserer Absichten und Gefühle sind. In der Geschäftswelt, wo Missverständnisse teuer sein können und die Harmonie im Team für den Erfolg ausschlaggebend ist, gewinnt dieser Ansatz immer mehr an Bedeutung. Indem wir bewusst kommunizieren und die subtilen Nuancen unserer verbalen und nonverbalen Ausdrucksweisen beachten, können wir unsere Botschaft zielgerichtet und unmissverständlich übermitteln und so Fehlinterpretationen vermeiden.


Die Gallup Studie

Wenn ich eine fortlaufende Studie seit 2001 vorstelle, die aufdeckt, in welchem Maße Mitarbeiter eine emotionale Bindung zu ihrem Unternehmen aufbauen, wird ersichtlich, warum du als Führungskraft stets die Grundsätze der Kommunikationsforschung von Albert Mehrabian einbeziehen solltest. Diese Erkenntnisse verdeutlichen, dass die Qualität der internen Kommunikation maßgeblich zur Mitarbeiterbindung beiträgt. Eine emotionale Bindung entsteht nicht allein durch das, was kommuniziert wird, sondern vor allem durch das Wie. Die Art, wie du als Vorgesetzter kommunizierst, beeinflusst die Wahrnehmung und das Engagement deiner Mitarbeiter signifikant. Eine authentische, empathische und wertschätzende Kommunikation, die sowohl verbale als auch nonverbale Signale berücksichtigt, kann die Zufriedenheit und Loyalität im Team nachhaltig steigern.

In einer Arbeitswelt, die sich ständig wandelt und wo der menschliche Faktor oft den Unterschied ausmacht, bietet ein solches Verständnis für effektive Kommunikation einen deutlichen Wettbewerbsvorteil.

Die Gallup-Studie zum Mitarbeiterengagement aus dem Jahr 2021 zeigt, dass lediglich ca. 17 % der Mitarbeiter eine tiefe emotionale Bindung zu ihrem Unternehmen empfinden. Diese ca. 17 % zeichnen sich durch außergewöhnliche Leistungen aus und identifizieren sich stark mit ihrem Arbeitgeber. Sie sind auch diejenigen, die bereit sind, die berühmte Extrameile zu gehen.

Eine größere Gruppe von ca. 69 % der Mitarbeiter erledigt ihre Aufgaben nach Vorschrift, zeigt jedoch keine Bereitschaft, zusätzliche Aufgaben ohne entsprechende Gegenleistung zu übernehmen. Als Führungskraft liegt eine deiner wesentlichen Aufgaben darin, die Motivation dieser Mitarbeiter zu steigern, um auch sie stärker an das Unternehmen zu binden und zu herausragenden Leistungen zu motivieren.

Die verbleibenden ca. 14 % der Belegschaft zeigen sogar destruktives Verhalten, haben innerlich gekündigt und verursachen sogar einen erheblichen Schaden im Unternehmen durch Fehltage, Fluktuation und schlechte Produktivität. Die volkswirtschaftlichen Kosten aufgrund von innerer Kündigung beliefen sich im Jahr 2021 auf eine Summe von mehr als 92,9 Milliarden Euro. Einer der Hauptgründe dafür ist, dass die Mitarbeiter das Gefühl haben, dass ihre zentralen Bedürfnisse und Erwartungen von ihren direkt vorgesetzten teilweise oder völlig ignoriert werden.

Bei diesen Mitarbeitern ist ein entschlossenes Handeln erforderlich. Denn kein Boot kann in stürmischen Gewässern bestehen, wenn ein Teil der Besatzung nur zuschaut statt zu handeln; stattdessen gefährden sie das Unternehmen und die restliche Besatzung.

Die Gallup-Studie zum Mitarbeiterengagement ist eine umfangreiche Forschungsinitiative, die darauf abzielt, das Engagement von Mitarbeitern in Unternehmen weltweit zu messen und zu analysieren. Diese Studien werden regelmäßig durchgeführt, um Einblicke in die Faktoren zu gewinnen, die das Engagement von Mitarbeitern beeinflussen und wie dieses Engagement mit anderen wichtigen Geschäftsergebnissen verbunden ist.


Die Kunst des Zuhörens

In der Kommunikation liegt eine subtile, doch wirkungsvolle Kraft im Zuhören. Zuhören ist ebenfalls eine Form der Kommunikation. Es gibt jedoch eine wichtige Unterscheidung zwischen zwei Arten des Zuhörens: Dem Zuhören, um zu verstehen, und dem Zuhören, um zu antworten.

Wenn wir zuhören, um zu verstehen, betreten wir die Welt des Sprechers. Wir öffnen uns für die Perspektive, Emotionen und ungesagten Gedanken hinter den Worten. Dieser Prozess erfordert eine selbstlose Haltung, bei der das eigene Bedürfnis, sofort zu reagieren, zurückgestellt wird. Stattdessen steht das ehrliche Bemühen im Vordergrund, den Sprecher wirklich zu erfassen und zu verstehen, was bedeutet, dass man sich seiner vollständigen Botschaft widmet, einschließlich der subtilen Nuancen und des emotionalen Untertons.

Ein Schlüsselelement in diesem Prozess stellt das aktive Zuhören dar. Es beinhaltet, Fragen zu stellen, die tiefer graben, zusammenzufassen, was gesagt wurde, um Verständnis zu zeigen, und nonverbale Signale bewusst einzusetzen, um Interesse und Empathie zu signalisieren. Zuhören, um zu verstehen, fördert eine tiefe menschliche Verbindung, indem es Raum für Verletzlichkeit und Authentizität schafft.

Auf der anderen Seite des Spektrums befindet sich das Zuhören, um zu antworten. In dieser Form des Zuhörens ist das Hauptziel, eine Antwort, eine Lösung oder eine Rechtfertigung zu formulieren, während der andere spricht. Es ist ein zielgerichtetes Zuhören, bei dem der Zuhörer Teile der Botschaft aufgreift, die für seine Antwort relevant sind, oft auf Kosten des ganzheitlichen Verständnisses der Mitteilung des Sprechers.

Dieser Ansatz kann in bestimmten Kontexten angemessen sein, insbesondere in Debatten, Verhandlungen oder Situationen, in denen schnelle Entscheidungen gefordert sind. Allerdings birgt er die Gefahr, dass der Sprecher sich missverstanden oder nicht vollständig gehört fühlt, was zu Konflikten führen kann.

Die Herausforderung liegt darin, zu wissen, wann welcher Zuhörmodus angebracht ist. Es geht darum, die Balance zwischen empathischem Verstehen und zielorientiertem Antworten zu finden. Ein exzellenter Zuhörer zu sein, bedeutet, flexibel zwischen diesen Modi wechseln zu können, je nachdem, was die Situation erfordert.

Es ist wichtig zu erkennen, dass viele Fehler in der zwischenmenschlichen Kommunikation aus einem Mangel an richtigem Zuhören entstehen. Entweder weil wir zu sehr darauf fokussiert sind, unsere eigene Antwort zu formulieren, oder weil wir die Bedeutung des Gesagten in seinem Kontext nicht vollständig erfassen. Diese Fehltritte können Missverständnisse, Konflikte und sogar den Zusammenbruch von Beziehungen zur Folge haben.


Die vielen Kommunikationskanäle
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In der heutigen digitalen Ära steht uns eine breite Palette an Medien zur Verfügung, um Botschaften zu verbreiten. Um deine Botschaft effektiv zu übermitteln, solltest du sorgfältig überlegen, welchen Kommunikationskanal du wählst. Es geht darum, das Medium zu finden, über das deine Botschaft beim Empfänger so klar und eindeutig ankommt, dass sie ohne Missverständnisse umgesetzt werden kann.

In einer Zeit, in der unzählige Kommunikationswege existieren, ist dies ein ernst zu nehmendes Thema. Stelle in deinem Verantwortungsbereich klar, wann welches Medium für welchen Zweck genutzt werden sollte, um die Effizienz zu gewährleisten.

Dringende Angelegenheiten sollten nie ausschließlich über digitale Kanäle kommuniziert werden, stattdessen sollten auch analoge Methoden wie persönliche Gespräche oder Telefonate genutzt werden. Aus Gründen der Nachweispflicht müssen wichtige Themen schriftlich festgehalten werden, damit später belegt werden kann, dass entsprechende Beschlüsse und Entscheidungen getroffen wurden. Rein informative Inhalte, die weder besonders wichtig noch dringend sind, können hingegen über andere, weniger formelle Medien verbreitet werden.

Kommunikationskanäle in Unternehmen sind vielfältig und je nach Art der zu übermittelnden Nachrichten unterschiedlich geeignet. Hier eine Übersicht über gängige Kommunikationskanäle und Empfehlungen für deren effektive Nutzung:

E-Mail: Geeignet für formalen, dokumentierbaren Austausch von Informationen, Richtlinien und Anweisungen. Ideal für offizielle Ankündigungen und detaillierte Instruktionen, wenn eine schriftliche Aufzeichnung nötig ist. Weniger geeignet für dringende Angelegenheiten.

Instant Messaging & Chat-Tools: Für schnellen, informellen Informationsaustausch und kurzfristige Koordination. Empfohlen für dringende Fragen, schnelle Abstimmungen und zur Förderung der Teamkommunikation. Weniger geeignet für komplexe Diskussionen oder vertrauliche Informationen.

Videoanrufe: Persönlicher Austausch, wenn Face-to-Face-Kommunikation bevorzugt wird, aber nicht möglich ist. Ideal für wichtige Besprechungen, Präsentationen und wenn nonverbale Signale wichtig sind. Auch geeignet für regelmäßige Team-Meetings oder persönliche Gespräche zur Beziehungspflege.

Telefonanrufe: Direkter und persönlicher Austausch, wenn schnelles Feedback erforderlich ist. Präferiert für dringende Angelegenheiten und komplexe oder sensible Themen, die ein direktes Gespräch erfordern.

Soziale Netzwerke & Unternehmensnetzwerke: Teilen von Unternehmensnews, Brancheninformationen und zur Förderung der Unternehmenskultur. Für allgemeine Updates, Erfolge des Unternehmens oder Teams und nicht dringende, aber informative Inhalte.

Intranet & Mitarbeiter-Apps: Zentrale Plattform für Unternehmensrichtlinien, Wissensdatenbanken und interne News. Dient als dauerhaft wichtige Informationsquelle, Dokumentation und Nachschlagewerk für Mitarbeiter.

Persönliche Gespräche: Aufbau und Pflege von Beziehungen, Diskussion sensibler oder komplexer Themen. Empfohlen für Performance-Feedback, Konfliktlösung und wenn direkte, persönliche Interaktion bevorzugt wird.

Für effektive Kommunikation ist die Auswahl des passenden Kanals je nach Inhalt und Dringlichkeit der Nachricht von hoher Bedeutung. Themen, die rasche Klärung oder Handlung erfordern, sollten über direkte Kommunikationswege wie persönliche Gespräche, Telefon- oder Videoanrufe vermittelt werden, um Unklarheiten zu minimieren und eine schnelle Reaktion zu ermöglichen. Inhalte, die weniger dringlich sind oder allgemeine Informationen enthalten, eignen sich für die Übermittlung via E-Mails, Instant Messaging oder das Intranet, wobei die leichte Dokumentierbarkeit und die problemlose Erreichbarkeit für die Empfänger bedacht werden sollten.

Das Ziel jeder Mitteilung ist es, so verstanden zu werden, dass der Empfänger die gewünschte Aktion ohne Fehler umsetzen kann. Ein prägnantes Beispiel verdeutlicht dies:

Per E-Mail: "Bitte überprüfen Sie die Zahlen und geben Feedback." vs. In einem direkten Gespräch: "Könnten Sie bitte die Zahlen genau überprüfen? Ich benötige Ihr detailliertes Feedback, um eventuelle Unstimmigkeiten zu adressieren."

In diesem Beispiel kann die E-Mail-Kommunikation zu Missverständnissen führen oder als weniger dringlich wahrgenommen werden. Die direkte Aufforderung im persönlichen Gespräch verdeutlicht hingegen die Wichtigkeit der sorgfältigen Überprüfung und die Notwendigkeit von ausführlichem Feedback. Dies illustriert, wie die Wahl des Kommunikationskanals die Dringlichkeit und die erwartete Handlung beeinflussen kann.

Aber auch in einem direkten Gespräch ist darauf zu achten, korrekt zu kommunizieren, wie dieses Beispiel deutlich macht:"Triff Entscheidungen, ohne zu zögern." vs."Triff Entscheidungen nicht ohne zu zögern."

Das zeigt, wie wichtig genaue Formulierungen sind, um Missverständnisse zu vermeiden und klar zu machen, was gemeint ist. Selbst kleine Änderungen im Satzbau können die Bedeutung komplett ändern. Im ersten Beispiel wird zu schnellem Handeln aufgefordert, im zweiten hingegen zur Vorsicht und zum gründlichen Nachdenken.

Eine gut strukturierte Kommunikationsrichtlinie kann deutlich zur Klarheit beitragen, sodass jedes Teammitglied seine Nachrichten zielgerichtet und effektiv übermitteln kann. Durch die Schaffung eines gemeinsamen Verständnisses darüber, welche Inhalte über welche Kanäle kommuniziert werden sollen, lässt sich sicherstellen, dass Informationen effizient fließen und die Zusammenarbeit im Team gestärkt wird.


Klarheit

Im zweiten "K" der 3-Methoden geht es um Klarheit.

Als Vorgesetzter ist es ausschlaggebend, deutliche Positionen zu beziehen, um zu gewährleisten, dass das Team klar erfasst, welche Rolle der Vorgesetzte auf dem Weg zum Ziel spielt. Fehlen klare Richtlinien und eindeutige Kommunikation, können Missverständnisse und Verwirrung auftreten, die den Fortschritt hemmen.

Es ist unerlässlich, umfassende und eindeutige Informationen bereitzustellen, da die Qualität dieser Informationen maßgeblich die Geschwindigkeit beeinflusst, mit der man sich auf das Ziel zubewegt. Die Kommunikation sollte klar und direkt sein, ohne unnötige Fremdwörter oder komplizierte Formulierungen, denn es ist wenig hilfreich, wenn das Team nach der Kommunikation nur die Hälfte verstanden hat.

Idealerweise kommuniziert ein Vorgesetzter in anschaulichen Bildern, denn bekanntlich sagt ein Bild mehr als tausend Worte. Dies ist die effektivste didaktische Methode, um komplexe Sachverhalte einfach und verständlich zu erklären.

Um das Thema Klarheit zu veranschaulichen, möchte ich dir gerne eine metaphorische Darstellung aus dem Bereich Fußball vorstellen:
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	Im Fußballfeld agiert das Team mit 11 Spielern, während sich der Trainer am Spielfeldrand befindet. 

	Im Fußball spielt jeder Spieler, ungeachtet seiner Position, eine bedeutende und unverzichtbare Rolle. 

	Wenn ein Spieler ausfällt, müssen die übrigen Teammitglieder mehr Einsatz zeigen, um den Verlust zu kompensieren. 

	Wenn der Trainer einen Spieler auf einer unpassenden Position einsetzt, kann dieser nicht sein volles Potenzial entfalten und verliert die Motivation. 

	Für den Erfolg in einem Spiel ist es entscheidend, dass sich die Spieler freilaufen und als Anspieloptionen zur Verfügung stehen. 

	Regelverstöße werden geahndet. 

	Der Teamgeist der Spieler hat einen erheblichen Einfluss auf das Ergebnis, und eine erfolgreiche Mannschaft zeichnet sich durch harmonische Zusammenarbeit aus. 

	Um ein Spiel zu gewinnen, ist eine geschlossene Teamleistung erforderlich, Einzelkämpfer tragen nicht zum Gesamterfolg bei. 

	Der Mittelfeldspieler agiert zentral auf dem Feld, behält das Spielgeschehen stets im Blick und steht jederzeit zur Verfügung. 

	Ohne den Trainer, der von außen beobachtet und lenkt, können die Spieler nicht optimal entwickelt werden, und es entsteht Unordnung. 



Ich hoffe, diese Metapher spricht dir zu, denn sie lässt sich hervorragend auf dein Unternehmen und deine Position als Führungskraft übertragen:

[image: Ein Bild, das Entwurf, Zeichnung, Lineart, Darstellung enthält.Automatisch generierte Beschreibung]

	Im Unternehmen spielen alle Mitarbeiter, unabhängig von ihrer Position, eine bedeutende und unverzichtbare Rolle. 

	Wenn ein Mitarbeiter ausfällt, müssen die übrigen Teammitglieder mehr Engagement zeigen, um den Verlust auszugleichen. 

	Wenn der Vorgesetzte einen Mitarbeiter für eine unpassende Aufgabe einsetzt, kann dieser sein volles Potenzial nicht entfalten und verliert die Motivation. 

	Für den Erfolg des Unternehmens ist es entscheidend, dass die Mitarbeiter flexibel sind und sich als wertvolle Ressourcen anbieten. 

	Verstöße gegen Unternehmensrichtlinien ziehen Konsequenzen nach sich. 

	Der Teamgeist der Mitarbeiter hat einen erheblichen Einfluss auf die Ergebnisse, und ein erfolgreiches Unternehmen zeichnet sich durch harmonische Zusammenarbeit aus. 

	Um als Unternehmen erfolgreich zu sein, ist eine geschlossene Teamleistung erforderlich, Einzelne Mitarbeiter tragen nicht zum Gesamterfolg bei. 

	Der Vorgesetzte hat eine zentrale Rolle, behält die Unternehmensentwicklung stets im Blick und steht den Mitarbeitern jederzeit zur Verfügung. 



Es ist auch wichtig zu erkennen, dass die Führungsspanne begrenzt ist. Mehr als 11 Personen sollten nicht von einem Vorgesetzten geleitet werden, da sonst die Qualität darunter leidet.

Der entscheidende Unterschied zwischen dem Fußball und deinem Unternehmen besteht höchstwahrscheinlich darin, dass im Fußball allen die Regeln klar und bewusst sind.

Es könnte sein, dass in deinem Unternehmen Handlungsbedarf besteht, um Klarheit zu schaffen.

Darüber hinaus verdeutlicht diese Metapher, dass ein Organigramm mit entsprechenden Rollen-, Funktions- und Stellenbeschreibungen unumgänglich ist, um sicherzustellen, dass jeder im Unternehmen seine Rolle und Funktion versteht und zum Gesamterfolg beiträgt.


Alle im selben Boot

Die nächste Metapher, die ich ansprechen möchte, ist von einem sehr bekannten Ausspruch inspiriert:

"Wir sitzen alle im selben Boot."

Dieser Spruch ist weit verbreitet und trotz seiner Kürze außerordentlich aussagekräftig. Denn am Ende bedeutet es, dass man zusammenarbeitet, Hand in Hand die Aufgaben bewältigt, um das gemeinsame Ziel zu erreichen. Nimmt das Boot Schaden, betrifft das nicht nur die Mission, sondern gefährdet sogar die gesamte Besatzung.
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Stell dir ein großes Segelboot vor, wie es bei Regatten oder längeren Seefahrten zum Einsatz kommt. Dort findest du spezialisierte Rollen, die für das reibungslose Funktionieren und die Sicherheit an Bord unerlässlich sind. Jede Rolle bringt eigene Aufgaben und Verantwortlichkeiten mit sich.

Schauen wir uns die einzelnen Rollen an:

Skipper/Kapitän: Verantwortlich für das gesamte Boot und die Sicherheit der Besatzung. Der Skipper trifft strategische Entscheidungen, navigiert und sorgt für die Einhaltung der Seefahrtsregeln.

Erster Offizier/Steuermann: Die rechte Hand des Skippers. Der Steuermann unterstützt bei der Navigation, übernimmt die Führung bei Abwesenheit des Skippers und koordiniert die Arbeit der Crew.

Navigator: Zuständig für die Bestimmung der Position des Schiffs und die Planung der Route. Heute übernehmen oft GPS und andere elektronische Hilfsmittel diese Aufgaben, aber traditionelle Kenntnisse in der Sternennavigation sind immer noch wertvoll.

Taktiker: Besonders wichtig bei Regatten. Der Taktiker analysiert Wetterbedingungen, Strömungen, Wind und die Konkurrenz, um die beste Route und Strategie zu wählen.

Bootsmann (Bosun): Verantwortlich für die Instandhaltung des Schiffs und das Deckequipment. Der Bootsmann sorgt dafür, dass alle technischen Aspekte des Boots in einwandfreiem Zustand sind.

Trimmer: Spezialisten für das Einstellen der Segel. Sie passen die Segel je nach Wind- und Wetterbedingungen optimal an, um die Geschwindigkeit und Effizienz des Segelboots zu maximieren.

Pitman: Arbeitet an der Winsch und ist zuständig für das Setzen und Bergen der Segel. Der Pitman koordiniert zwischen dem Deck und den Trimmern, um schnelle Segelwechsel zu gewährleisten.

Grinder: Kraftvolle Crewmitglieder, die die Winschen bedienen, um die Segel straffen und lösen. Diese Rolle erfordert viel physische Stärke und Ausdauer.

Vorschiffsmann: Verantwortlich für die Manöver am vorderen Teil des Schiffs, wie z.B. das Setzen und Bergen des Spinnakers oder anderer Vorsegel.

Koch: Bei längeren Fahrten unerlässlich. Der Koch ist für die Verpflegung der Crew zuständig und muss oft unter schwierigen Bedingungen Mahlzeiten zubereiten.

Wachoffizier: Auf größeren Schiffen oder bei Langstreckenfahrten eingeteilt, um in Schichten die Sicherheit und den Betrieb des Schiffs rund um die Uhr zu gewährleisten.

Ich hoffe, ich konnte dir damit einen tieferen Einblick geben, wie eine solche Regatta organisiert ist, mit all ihren Funktionen und Rollen. Je besser jeder über seine Aufgaben Bescheid weiß, desto reibungsloser und fehlerfreier wird die Mission ihr Ziel erreichen, ohne Umwege.

Das soll kein Lehrbuch zum erfolgreichen Segeln werden, sondern ich möchte mit dieser Metapher eine Brücke zu deinem Unternehmen schlagen.

Dieses Bild lässt sich nämlich hervorragend auf dein Unternehmen übertragen:

Geschäftsführung (Kapitän): Verantwortlich für die strategische Ausrichtung des Unternehmens und das Wohl aller Mitarbeiter. Treibt die Vision voran und trifft die endgültigen Entscheidungen.

Teamleiter/Abteilungsleiter (Steuermann): Agieren als Bindeglied zwischen der Geschäftsführung und den Teams. Sie setzen die strategischen Vorgaben um, koordinieren Projekte und sorgen für die Kommunikation innerhalb der Teams.

Strategische Planung/Entwicklung (Navigator): Verantwortlich für die langfristige Planung und das Erkennen von Geschäftschancen. Analysieren Markttrends und Wettbewerbsbedingungen, um die Unternehmensroute zu planen.

Projektmanagement (Taktiker): Optimieren Prozesse und Ressourceneinsatz, um Projekte effizient und erfolgreich durchzuführen. Sie müssen flexibel auf Veränderungen reagieren und das Team zum Ziel führen.

Technische Leitung/IT (Bootsmann): Sorgt für die Funktionsfähigkeit und Sicherheit der technischen Systeme und Infrastruktur. Sie sind die Spezialisten, wenn es um Wartung, Updates und technische Herausforderungen geht.

Fachexperten (Trimmer): Spezialisiert auf bestimmte Fachgebiete, tragen sie mit ihrem Wissen entscheidend zum Unternehmenserfolg bei. Sie passen Strategien und Prozesse an, um maximale Leistung zu erzielen.

Operatives Management (Pitman und Grinder): Die treibende Kraft im täglichen Geschäft, die dafür sorgt, dass Pläne umgesetzt und Ziele erreicht werden. Sie sind flexibel und reagieren auf die Anforderungen des Marktes.

Forschung und Entwicklung (Vorschiffsmann): Zuständig für Innovationen und die Entwicklung neuer Produkte oder Dienstleistungen. Sie navigieren das Unternehmen durch die Herausforderungen des Marktes mit neuen Ideen.

Personalwesen (Koch): Kümmert sich um das Wohlergehen der Mitarbeiter und sorgt dafür, dass alle gut "ernährt" und motiviert sind. Sie fördern die Unternehmenskultur und unterstützen die Mitarbeiterentwicklung.

Controlling und Risikomanagement (Wachoffizier): Überwachen die finanzielle Gesundheit und die Risiken des Unternehmens. Sie sorgen dafür, dass das Unternehmen auch bei rauen Marktbedingungen sicher navigiert.

Diese Analogie verdeutlicht, wie die Rollen und Verantwortlichkeiten auf einem Segelboot als Metapher für die komplexen Strukturen und Funktionen innerhalb eines Unternehmens stehen können. Jede Rolle ist für den Gesamterfolg unverzichtbar, und Zusammenarbeit ist der Schlüssel, um die gesteckten Ziele zu erreichen.

Genau wie auf einem Boot können auch in einem Unternehmen unerwartete Hindernisse auftauchen. Wenn ein Teammitglied nicht im Einklang mit deinen Anweisungen handelt oder nicht an den festgelegten Zielen mitarbeitet, kann das dazu führen, dass das Unternehmen vom Kurs abweicht. Dieses Ungleichgewicht kann den Fortschritt erheblich bremsen.

Wenn solche Situationen entstehen, ist es unerlässlich, dein Team wieder auf Kurs zu bringen, damit alle in die gleiche Richtung steuern. Wenn einzelne Teammitglieder weiterhin destruktives Verhalten an den Tag legen und sich deinen Zielen widersetzen, kann das die gesamte Mission gefährden.

In solchen Fällen ist es notwendig, Maßnahmen zu ergreifen, um den Erfolg deines Unternehmens zu sichern und sicherzustellen, dass deine Crew – sprich dein Unternehmen –

wieder ruhige Gewässer erreicht.


Konsequenz

Im Zentrum der 3K-Methode steht das dritte "K" für Konsequenz, ein Schlüsselelement, das die Wichtigkeit des Handelns nach eigenen Aussagen hervorhebt.

Helmut Schmidt, der ehemalige Bundeskanzler Deutschlands, brachte es auf den Punkt:

"Denke, was du willst, und sage, was du denkst, aber sorge dafür, dass deine Taten deinen Gedanken entsprechen."

Das Aufstellen klarer Regeln und deren konsequente Befolgung sind unverzichtbar. Treffe Entscheidungen mit Überzeugung und bleibe ihnen treu. Zielverfolgung verlangt Ausdauer, und es gilt, am Ball zu bleiben, selbst wenn der Weg steinig ist.

In deiner Rolle als Führungskraft bist du der Dreh- und Angelpunkt dieses Prozesses. Entschiedenes Handeln gepaart mit dem Antrieb deines Teams sind hier das A und O.

Verlasse dich auf bewährte Strategien und Werkzeuge, die euch ans Ziel bringen. Halte in hektischen Zeiten die Ruhe, handle überlegt und setze klare Signale, statt impulsiv zu reagieren.

Und vergiss niemals, deinen Humor zu bewahren.


Das Momentum

Eine der effektivsten Methoden, um Ziele zu erreichen, ist das Momentum.

Stell dir vor, du müsstest ein Auto anschieben.

Vor dir steht ein Auto auf einer flachen Straße, der Tank ist leer, die Handbremse ist gelöst. Am Anfang ist viel Kraft erforderlich, um die ersten Millimeter zu bewegen. Aber sobald diese Hürde überwunden ist, kannst du die nächsten Meter mit wesentlich weniger Energieaufwand weiterbewegen.
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Genau das ist Momentum.

	Lass uns das Wort „versuchen“ aus dem Vokabular streichen. In der Welt des Sports heißt es: "Entweder du gewinnst oder du lernst." Im Sport versucht man nicht, man trainiert und gibt sein Bestes, um zu gewinnen. Wer nur versucht, wird nicht die gleiche Entschlossenheit zeigen wie jemand, der an seine Fähigkeiten glaubt. 

	Los geht's! Beginne damit, die Themen innerhalb von 3 Tagen anzugehen! Zögere nicht und warte nicht auf den perfekten Moment. Denn den gibt es nämlich nicht. 

	Nutze bewährte Taktiken, die dir vertraut sind. Du musst nicht das Rad neu erfinden, um etwas in Bewegung zu setzen. 

	Setze klare Ziele! 

	Momentum ist großartig, wenn du es richtig einsetzt. 
Verfolge keine schlechten Angewohnheiten! 

	Gib Vollgas! Am Anfang erfordert es viel Energie, aber sobald der Wagen erst einmal rollt, wird es einfacher, in Bewegung zu bleiben. 

	Entwickle Disziplin: Je intensiver wir üben, desto besser werden wir. Je besser unsere Ergebnisse sind, desto stärker wird unsere Motivation. Je stärker unsere Motivation ist, desto mehr Momentum gewinnen wir. Je konsequenter wir eine neue Gewohnheit pflegen, desto leichter wird sie. 



Der Unterschied zwischen Delegieren und Anweisen

In der Welt der beruflichen Zusammenarbeit tauchen häufig zwei Begriffe auf, die oft miteinander verwechselt werden:

Delegieren und Anweisen.


Delegieren – Das Geben von Verantwortlichkeiten

Delegieren ist ein entscheidender Aspekt effektiver Zusammenarbeit. Es beinhaltet die gezielte Übertragung von Verantwortlichkeiten und Aufgaben an eine andere Person oder ein Team. Der Zweck hinter dem Delegieren ist oft, dieser Person mehr Freiheit und Handlungsspielraum bei der Erfüllung der Aufgabe zu gewähren.

Der Schlüssel hierbei ist eine klare Kommunikation und eine klare Vereinbarung zwischen dem Delegierenden und der beauftragten Person.

Wichtig ist zu betonen, dass, obwohl Verantwortlichkeiten übertragen werden, der ursprüngliche Delegierende die Endverantwortung für das Ergebnis behält.

Dieser Prozess basiert auf Vertrauen und effizienter Zusammenarbeit.


Anweisen – Klare und unmissverständliche Anweisungen

Im Gegensatz dazu beinhaltet das Anweisen eine klare und unmissverständliche Übermittlung von Anweisungen von einer hierarchischen Ebene nach unten.

Bei dieser Form der Kommunikation bleibt normalerweise wenig Raum für Diskussion oder kreative Interpretation seitens der Person, die die Anweisungen erhält.

Die Hauptverantwortung trägt die Person, die die Anweisungen erteilt. Sie ist dafür zuständig, dass die Aufgaben gemäß den vorgegebenen Standards und Erwartungen ausgeführt werden. Dieser Ansatz ist durch eine deutliche Struktur gekennzeichnet und findet oft in Situationen Anwendung, in denen Präzision und die strikte Befolgung von Richtlinien unerlässlich sind.

Die Kunst der Präzision in der Anweisung

Je präziser und klarer die Anweisungen sind, desto bessere Ergebnisse können erzielt werden.

Als Vorgesetzter sollte man sich nicht über schlechte Ergebnisse wundern, wenn man gedankenlos und unklar formulierte Anweisungen gibt. Daher ist es so wichtig, Anweisungen gründlich, klar und eindeutig schriftlich zu formulieren, um die besten Ergebnisse zu erzielen.


Das Eisenhower-Prinzip – Priorisieren und Delegieren

Das Eisenhower-Prinzip ist eine nützliche Methode, um Aufgaben zu priorisieren und zu entscheiden, welche delegiert werden können.

Dieses Prinzip unterteilt Aufgaben in vier Kategorien:

"wichtig", "dringend", "nicht wichtig" und "nicht dringend".

Die Essenz dieses Prinzips liegt in der Unterscheidung dieser Kategorien. Wenn du mit Mitarbeitern kommunizierst, empfiehlt es sich, diese Begriffe zu verwenden. Frage gezielt nach, ob es sich um wichtige und dringende Themen handelt, um schnell abzuwägen, ob du diese Aufgaben selbst in die Hand nehmen solltest. In der Regel fallen die meisten Probleme entweder in die Kategorie "dringend, aber nicht wichtig" oder "nicht dringend, aber wichtig".

Die Fähigkeit, zwischen Delegieren und Anweisen zu unterscheiden und Aufgaben richtig zu kategorisieren, ist eine wichtige Eigenschaft, um sich Freiräume im Arbeitsalltag zu verschaffen und nicht unnötig viel Arbeit auf den Schreibtisch zu ziehen – insbesondere die, die keinen Mehrwert liefert.
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Aufgaben, die weder wichtig noch dringend sind, sollten entweder gelöscht oder gar nicht erst erledigt werden, da sie keinen Mehrwert bieten. Diese Aufgaben sind Zeitfresser wie: unwichtige E-Mails, lange Telefonate ohne klaren Inhalt, das Surfen im Internet und unnötige Wege.

Aufgaben, die zwar dringend, aber nicht wichtig sind, können delegiert werden. Das sind Aufgaben außerhalb der eigenen Rolle und Kompetenz, wie: organisatorische Themen, etwa Events, Berichterstattung oder Informationsveranstaltungen. Der Vorgesetzte sollte sich nicht mit solchen Angelegenheiten beschäftigen.

Aufgaben, die nicht dringend, aber wichtig sind, erfordern keine sofortige Umsetzung, sondern eine gute Planung. Dazu gehören Projekte, Abstimmungstermine, Mitarbeitergespräche, Akquise, Zielsetzungen, Weiterbildungen und die eigene Gesundheit sowie ausreichend Zeit mit der Familie für eine ausgewogene Work-Life-Balance.

Wichtige und dringende Aufgaben sollten stets ohne Aufschieben erledigt werden. Dies umfasst Themen wie die Teamführung, akute kritische wirtschaftliche Probleme wie Qualität, Termine und Kosten.

[image: Ein Bild, das Text, Screenshot, Visitenkarte, Schrift enthält.Automatisch generierte Beschreibung]

Krisen und Konflikte, die sich vordrängen, weil sie aufgeschoben wurden, müssen sofort angegangen werden, während Dinge, die langfristigen Erfolg und Zufriedenheit bringen, geplant werden sollten.

Routinemäßige Aufgaben können delegiert werden, während Aktivitäten vermieden werden sollten, die nur zur Ablenkung dienen und keinen Einfluss auf das Ergebnis haben.

Dieses Prinzip lässt sich auch in den einzelnen Quadranten monetarisieren.

[image: Ein Bild, das Text, Screenshot, Schrift, Marke enthält.Automatisch generierte Beschreibung]

Dringende und wichtige Angelegenheiten können erhebliche Kosten verursachen, gefolgt von Verschwendungen, die im Bereich "nicht dringend" und "nicht wichtig" auftreten. Im Gegensatz dazu können gut vorbereitete und geplante nicht dringende, aber wichtige Aufgaben bares Geld sparen.

Schließlich gibt es dringende, aber nicht wichtige Themen, die normalerweise keine höheren Kosten verursachen, aber dennoch erledigt werden müssen.


Delegieren bedeutet Verantwortung zu übernehmen

Delegieren ist ein wichtiger Aspekt effektiver Führung und Zusammenarbeit, doch oft wird dieses Konzept missverstanden oder mit Ängsten in Verbindung gebracht.

In diesem Abschnitt werden wir uns eingehend mit dem Thema Delegieren befassen, seine Bedeutung hervorheben und die damit verbundenen Ängste und Unsicherheiten ansprechen.

Die Bedeutung von Delegieren

Wenn Aufgaben delegiert werden, geht damit auch Verantwortung einher. Diese Verantwortung kann für die Person, die Aufgaben übergibt, genauso herausfordernd sein wie für die Person, die sie übernimmt.

Ein Vorgesetzter, der es versäumt, Aufgaben zu delegieren und anzuweisen, wird langfristig von Verpflichtungen überwältigt und entfernt sich vom Kern des Wertschöpfungsprozesses.  Diese Person ist permanent damit beschäftigt, die Aufgaben des Unternehmens zu bewältigen, um die Anliegen anderer zu erfüllen, und vernachlässigt dabei seine eigenen Bedürfnisse. Das führt auf Dauer zu einem enormen Stresslevel, Schlafmangel, fehlender Freizeit und einem Verlust an persönlicher Freiheit.

Dies entspricht nicht dem Idealbild eines Vorgesetzten, wie ich Ihn mir vorstelle.


Warum Verantwortung übernehmen?

Das Delegieren von Verantwortung ist unerlässlich, um motivierte Mitarbeiter zu gewinnen und mehr Freiraum in der Arbeit zu schaffen. Für diejenigen, die Verantwortung übernehmen, sollte dies nicht als Bürde oder unangenehm empfunden werden. Im Gegenteil, die Übernahme von Verantwortung kann zu einem Gefühl der Zufriedenheit und des Wohlbefindens beitragen. Was aber geschieht, wenn man zögert, Verantwortung zu übernehmen?

Die Folgen der Vermeidung von Verantwortung

Wenn man keine Verantwortung übernimmt, schiebt man anderen die Schuld für seine unzufriedenstellende Situation zu, macht andere für sein Unwohlsein verantwortlich, glaubt, dass man nichts daran ändern kann, versetzt sich selbst in die Opferrolle und überlässt anderen automatisch die Kontrolle über das eigene Leben.

Es ist ratsam, es gar nicht erst so weit kommen zu lassen.

Die Vorstellung, die Zügel des eigenen Lebens und der eigenen Karriere selbst in der Hand zu halten, um die Richtung zu bestimmen, ist ein befreiender und inspirierender Gedanke.

Niemand sollte die Verantwortung für sein eigenes Leben aus der Hand geben.


Die Ängste vor der Verantwortungsübernahme

Doch wovor fürchten sich die meisten Menschen, wenn es darum geht, Verantwortung zu delegieren oder Verantwortung zu übernehmen?

Die Ängste drehen sich oft um die Angst vor Versagen, die Sorge, für Fehler bestraft zu werden, die Furcht, der Aufgabe nicht gewachsen zu sein, und die Besorgnis, dass andere negativ über sie denken könnten. Diese Ängste sind zwar oft unbegründet, aber dennoch existieren sie und sind nicht einfach wegzudiskutieren.


Die Lösung: Empowerment

Als Vorgesetzter ist es daher wichtig, sich diesem Thema anzunehmen und den Mitarbeitern die Angst vor der Übernahme von Verantwortung zu nehmen. Hierbei kann die bewährte Methode des Empowerments helfen.

Die Empowerment-Methode

Empowerment konzentriert sich darauf, Mitarbeiter zu befähigen, ihnen die Fähigkeiten zu vermitteln, eigene Entscheidungen zu treffen, Ziele zu verfolgen und zur eigenständigen Handlung zu ermutigen. Dies stärkt das Selbstbewusstsein und die Entscheidungsfähigkeit der Mitarbeiter. Als Vorgesetzter ermöglicht dies, mehr Aufgaben und Verantwortung im Team zu delegieren und die Arbeitslast gleichmäßig zu verteilen.

Die Befähigung erfolgt in vier Schritten:

	Problemidentifikation und Lösungsvorschlag: 



Du legst das Problem dar und präsentierst eine mögliche Lösung, die du deinem Mitarbeiter mitteilst.

	Überzeugung und Coaching: 



Deine Mitarbeiter erhalten eine Aufgabe zur Problemlösung und müssen dich davon überzeugen, dass ihre Lösung das Problem effektiv löst. Dabei teilst du deine Erfahrung und unterstützt den Mitarbeiter bei der Lösungsfindung. Die endgültige Entscheidung wird von dir als Vorgesetztem getroffen.

	Beratung und Konsensfindung: 



Du beschreibst das Problem deinem Mitarbeiter und lasst dich beraten, wie es am besten gelöst werden kann. Dein Mitarbeiter teilt seine Ideen mit, und gemeinsam erreicht ihr eine Einigung zur Problemlösung.

	Delegieren und Kontrolle: 



Du überträgst das Problem deinem Mitarbeiter und informierst ihn darüber, dass keine kontinuierliche Kontrolle erfolgt. Die Entscheidung des Mitarbeiters muss solide sein. Als Vorgesetzter behältst du die Leistungsindikatoren im Blick, während der Mitarbeiter den Weg zur Lösung eigenverantwortlich gestaltet. Falls es Anzeichen gibt, dass die Unternehmung gefährdet ist, greifst du als Vorgesetzter ein.


Die Macht der Fehler

Auf dem Weg zum erfolgreichen Führen, um hoch motivierte Mitarbeiter zu gewinnen und mehr Arbeitsfreiheit zu erlangen, wäre es unrealistisch zu erwarten, dass dieser Prozess reibungslos vonstattengeht.

Vielmehr ist es realistisch anzunehmen, dass Fehler und Herausforderungen auf diesem Weg auftreten werden. Dieses Buch macht deutlich, dass Fehler keineswegs als negativ oder schädlich betrachtet werden sollten. Im Gegenteil, sie können zu wertvollen Erfahrungen führen, die genutzt werden können, um deine Mitarbeiter zu stärken und weiterzuentwickeln.

Eine transparente und offene Fehlerkultur ist für jedes Unternehmen unerlässlich. Fehler werden erst dann wirklich problematisch, wenn sie sich wiederholen oder ungelöst bleiben.

Echte Verantwortung bedeutet, Fehler zu erkennen, zuzugeben und aktiv nach Lösungen zu suchen, anstatt nach Schuldigen zu suchen.

Der Fokus sollte darauf liegen, aus Fehlern zu lernen und Verantwortung zu übernehmen.


Zitate, die die Prinzipien der Verantwortung unterstreichen:

Um diese Grundprinzipien zu verdeutlichen, haben ich einige Zitate ausgewählt, die die Bedeutung von Verantwortung und Fehlerkultur auf den Punkt bringen:

"Wenn zwei verantwortlich sind, ist keiner verantwortlich." Dieses Zitat unterstreicht die Wichtigkeit klarer Verantwortlichkeiten und zeigt, dass wahre Verantwortung nicht geteilt werden kann.

"Der Weg zum Ziel beginnt an dem Tag, an dem du die 100%ige Verantwortung für dein Tun übernimmst." Hier wird betont, dass der Weg zum Erfolg mit der persönlichen Verantwortung beginnt.

"Wir sind nicht nur verantwortlich für das, was wir tun, sondern auch für das, was wir nicht tun." Dieses Zitat hebt hervor, dass Passivität genauso viel Verantwortung trägt wie aktive Handlungen.

"Oft schieben wir anderen die Verantwortung für unsere Probleme zu." Dieses Zitat erinnert uns daran, dass die Suche nach Schuldigen nicht produktiv ist und wir stattdessen unsere Verantwortung übernehmen sollten.


Die perfekte Feedback-formel

Feedback ist zweifellos eine der wertvollsten Methoden der Kommunikation, wenn es darum geht, die Leistung zu verbessern und die Zusammenarbeit zu stärken. Es ermöglicht den Mitarbeitern, kontinuierlich zu wachsen und ihr volles Potenzial auszuschöpfen, was wiederum dem gesamten Team und der Organisation zugutekommt. Feedback weist oft den Weg zu Verbesserungen, sei es in Bezug auf Arbeitsprozesse, Fähigkeiten oder zwischenmenschliche Beziehungen.

Richtiges Feedback reicht jedoch über die bloße Sachlichkeit hinaus und berücksichtigt auch die zwischenmenschliche Ebene. Es sollte nicht nur dazu dienen, Defizite aufzuzeigen, sondern auch die positiven Aspekte der Arbeit und des Verhaltens der Mitarbeiter hervorheben. Auf diese Weise kann Feedback eine unterstützende und motivierende Wirkung entfalten. Die praktische Umsetzung von Feedback kann jedoch eine Herausforderung darstellen, da sie Feingefühl, Empathie und klare Kommunikation erfordert.

Es geht nicht darum, oberflächliche Zustimmung oder Kritik zu äußern, wie es in der digitalen Ära der sozialen Medien häufig der Fall ist, indem man den Daumen hoch oder runter setzt, "gefällt mir" oder "gefällt mir nicht".

Stattdessen bezieht sich effektives Feedback auf ehrliche und konstruktive Rückmeldungen, die in persönlichen Gesprächen gegeben werden.

Um wertschätzendes Feedback erfolgreich zu geben, kann die S.T.A.R.T. Formel hilfreich sein:

Mit dieser Formel wird es möglich, das Beste aus deinen Mitarbeitern herauszuholen, wertschätzend und vorwurfsfrei aufzutreten und dennoch bestimmend und klar in der Zielstellung zu sein.

Situation: Beschreibe die konkrete Situation oder den Kontext, in dem etwas passiert ist.

Tatsache: Drücke deine objektive Beobachtung oder Wahrnehmung des Geschehens aus, ohne Werturteile oder Annahmen.

Auswirkung: Erläutere die Auswirkungen oder Konsequenzen dieses Verhaltens oder der Situation auf dich, das Team oder das Projekt.

Rat: Gib konstruktive Ratschläge oder Vorschläge, wie die Situation in Zukunft verbessert werden kann.

Tipp: Beschreibe einen hilfreichen Tipp oder Ratschlag, der dazu beitragen kann, die Situation zu verbessern oder die Empfehlungen des Feedbacks umzusetzen.

Hier ist ein Beispiel für die Anwendung der START-Formel:

Situation: Hey, erinnerst du dich an unser letztes Kundengespräch mit Herrn Müller?

Tatsache: In dem Gespräch habe ich bemerkt, dass du viel geredet hast und dabei eine Menge Fachbegriffe und Fremdwörter verwendet hast. Ich hatte den Eindruck, dass Herr Müller kaum die Gelegenheit hatte, Fragen zu stellen.

Auswirkung: Das schien Herrn Müller ziemlich frustriert und überfordert zu haben. Er wirkte, als hätte er Schwierigkeiten gehabt, den gesamten Inhalt des Gesprächs zu folgen, und ich glaube, er hat sich nicht ausreichend verstanden gefühlt. Vielleicht erklärt das, warum es so schwierig war, einen Vertrag mit ihm abzuschließen.

Rat: Ich denke, es könnte hilfreich sein, dein Gesprächsverhalten zu überdenken. Du könntest dem Kunden mehr Raum geben, um Fragen zu stellen, um seine Bedenken zu äußern. Vielleicht könntest du auch versuchen, die Fachbegriffe zu reduzieren und den Inhalt in einer verständlicheren Weise zu vermitteln. Wenn du aktiv nachfragst, ob Herr Müller Fragen oder irgendwelche Anliegen hat, könntest du sicherstellen, dass er sich wirklich gehört fühlt.

Tipp: Darf ich dir einen Tipp geben? Benutzte einfache und verständliche Wörter in deinem Kundengespräch und passe dich deinem Kunden an. Auf lange Sicht könnte dies dazu führen, dass mehr Verträge abgeschlossen werden und die Kundenzufriedenheit steigt.


Warum ist Feedback so entscheidend?

Lernen durch Feedback: Feedback ist ein evolutionärer Prozess, der es uns ermöglicht zu erkennen, ob unser Verhalten in unserer Umwelt dazu beiträgt, ein harmonisches Miteinander zu schaffen. Es ist der Spiegel, der uns unsere Stärken und Schwächen zeigt. Indem wir Feedback erhalten, öffnen sich Türen zur Selbsterkenntnis und zur Möglichkeit, uns stetig weiterzuentwickeln.

Feedback als Chance: Jemand, der konstruktives Feedback gibt, ist auf der Suche nach Alternativen und kann somit eine äußerst wertvolle Ressource sein. Dies zeigt, dass Feedback nicht nur zur Bewertung dient, sondern auch als Sprungbrett für Verbesserungen und Innovationen genutzt werden kann.

Potentiale entdecken: Konstruktives Feedback zielt darauf ab, Dinge zu verbessern, und im besten Fall hilft es dabei, Fehler in Zukunft zu vermeiden. Es ist der Weg, um ungenutzte Potenziale aufzudecken und den Weg für Wachstum und Entwicklung zu ebnen.

Feedback ist nicht nur ein wertvolles Werkzeug, um Mitarbeiter in die gewünschte Richtung zu entwickeln, sondern auch für dich als Vorgesetzter ein sehr kostbares Gut, wenn du Feedback erhältst.

Als Vorgesetzter wirst du möglicherweise feststellen, dass deine Mitarbeiter oft zögern, dir Feedback zu geben, aus Angst vor negativen Konsequenzen, wenn sie Kritik äußern.

Hier liegt es in deiner Verantwortung, eine lebendige und konstruktive Feedbackkultur in deinem Unternehmen, deinem Team zu schaffen.

Entkräftige diese Sorgen und erkläre deinen Mitarbeitern, wie unglaublich wertvoll Feedback ist!

Eine Person, die die Bedeutung von Feedback erkannt hat, betrachtet es als ein kostbares Geschenk und zeigt Dankbarkeit dafür, dass jemand die Zeit und Energie investiert hat, um Feedback zu geben.

Wie du als Feedback-Empfänger dieses Geschenk nutzt, liegt dann bei dir.

Es ist eine Gelegenheit zur Selbstreflexion und zur Steigerung deiner eigenen Effektivität und Effizienz. Feedback ist ein Weg, um gemeinsam weiterzukommen und erfolgreich zu sein.


Die Regeln beim Feedback

Feedback zu geben, ist eine Kunst, die erlernt und verfeinert werden kann. Hier sind drei goldene Regeln, um Feedbackgespräche mit deinen Mitarbeitern effektiv und wertschätzend zu gestalten:

Planung ist das Fundament: Setze Feedbackgespräche im Voraus an und trage sie verbindlich in den Terminkalender ein. Obwohl Feedback wichtig ist, ist eine sorgfältige Planung wichtig, da es nicht immer dringend sein muss. Beachte jedoch, dass Feedback zeitnah erfolgen sollte, um den Bezug zur Situation zu wahren.

Lösungsorientiert denken: Bereite dich gründlich auf das Gespräch vor und führe es in einer ruhigen, ungestörten Umgebung durch. Eine gute Vorbereitung und eine angenehme Gesprächsatmosphäre fördern effektive Kommunikation. Zeige Perspektiven auf, wie es auch anders funktionieren kann, und unterstütze deine Mitarbeiter mit konkreten Lösungsansätzen. Das Feedbackgespräch sollte nicht nur Probleme aufzeigen, sondern auch Wege zur Verbesserung aufzeigen.

Konstruktive Kommunikation: Konzentriere dich auf deine Beobachtungen und Wahrnehmungen, anstatt Annahmen zu treffen oder Vorwürfe zu erheben. Ein Feedbackgespräch sollte keinesfalls zu einem Verhör werden. Dein Ziel ist es, die Mitarbeitermotivation zu fördern und nicht zu demotivieren. Verwende Ich-Botschaften, um deine eigene Wahrnehmung zu teilen und nicht die von Dritten.


Die Kunst der Kritik: Ein bewährter Ablauf

Wenn du kritische Punkte ansprechen möchtest, kannst du folgenden bewährten Ablauf nutzen:

	Positives einführen: Beginne, indem du etwas Positives über die Person oder deren Arbeit hervorhebst. Dies zeigt dem Mitarbeiter, dass seine Leistungen geschätzt werden und er eine bedeutende Rolle im Unternehmen spielt. 



	Klartext sprechen: Anschließend bringe die Kritik respektvoll und klar zur Sprache, ohne Beschönigungen oder unnötige Umschweife. Sei konkret und präzise. Vermeide Weichmacher wie "vielleicht", "es könnte", "es wäre", oder "möglicherweise". Klartext zu sprechen ist hier das Gebot der Stunde. 



	Unterstützung anbieten: Biete am Ende des Gesprächs deine Hilfe und Unterstützung an. Liefere erste Lösungsansätze oder ermutige den Mitarbeiter, selbst Lösungen zu finden. Dein Ziel sollte sein, gemeinsam Wege zur Verbesserung zu finden und konstruktiv an der Lösung von Problemen zu arbeiten. Feedbackgespräche, die nach diesen Regeln geführt werden, fördern nicht nur die Leistung und die Entwicklung deiner Mitarbeiter, sondern stärken auch das Vertrauen und die Zusammenarbeit im Team. 




Die vier Elemente

[image: Ein Bild, das Entwurf, Kreis, Zeichnung, Schrift enthält.Automatisch generierte Beschreibung]

In der Welt des Feedbacks gibt es keine Einheitslösung, die für alle Mitarbeiter gleichermaßen funktioniert. Schließlich sind wir Menschen, von Emotionen geleitet und einzigartig in unserer Persönlichkeit. Doch wir können unsere Mitarbeiter in vier verschiedene Feedback-Typen einteilen, um ihre individuellen Bedürfnisse besser zu verstehen und angemessen darauf einzugehen. So wird das Feedback maßgeschneidert und effektiv.

Welche Feedback-Typen gibt es?

Feuer, Wasser, Erde und Luft.

Diese vier Feedback-Typen lassen sich den vier Elementen - Feuer, Wasser, Erde und Luft - zuordnen und beschreiben. Jeder Typ hat seine eigene Herangehensweise an Aufgaben und Herausforderungen, die verstanden werden sollten, um passendes Feedback zu geben. Wenn du als Vorgesetzter lernen möchtest, wie du Feedback an die individuellen Bedürfnisse anpasst, kannst du sicherstellen, dass beide Seiten maximalen Nutzen aus dem Feedbackgespräch ziehen können.


Der Feuertyp:

Feuertypen sind enthusiastisch und lieben es, Neues auszuprobieren. Sie sind Macher, die schnell handeln und gerne experimentieren. Fortschritt ist ihr Credo. Sie verfügen über ein solides Grundverständnis und eine analytische Herangehensweise. Um dem Feuertypen effektives Feedback zu geben, präsentiere die wichtigsten Fakten prägnant und ermutige ihn dann, diese in die Tat umzusetzen. Der Feuertyp wird aus Fehlern lernen und sieht negative Rückmeldungen als Gelegenheit zur Verbesserung.

Ein Feedback nach der S.T.A.R.T-Formel für einen Feuer-Typen könnte wie folgt aussehen:

Situation: Erinnerst du dich an unser letztes Kundengespräch mit Herrn Müller?

Tatsache: In dem Gespräch habe ich bemerkt, dass du viel gesprochen hast und dabei eine Vielzahl von Fachbegriffen und Fremdwörtern verwendet hast.

Auswirkung: Das schien Herrn Müller ziemlich frustriert und überfordert zu haben.

Rat: Mein Ratschlag wäre, dein Tempo leicht zu drosseln und Herrn Müller die Gelegenheit zu geben, Fragen zu stellen. Dies könnte die Interaktion effizienter gestalten und eine bessere Verbindung zwischen euch beiden herstellen.

Tipp: Als Tipp schlage ich vor, deine Begeisterung und dein Wissen zu nutzen, um Herrn Müller zu inspirieren. Vereinfache die Kommunikation und erkläre die Fachbegriffe, um sicherzustellen, dass er den Wert unseres Angebots erkennt.


Der Wassertyp:

Wassertypen suchen die persönliche Bedeutung hinter einer Aufgabe und sind hochmotiviert, wenn sie den Sinn erkennen. Sie sind analytisch und reflektieren gründlich, bevor sie Entscheidungen treffen. Um einem Wassertypen Feedback zu geben, sorge dafür, dass er den Sinn hinter dem Feedback versteht. Sobald der Sinn erkannt ist, wird der Wassertyp die nötige Energie und Motivation haben, Dinge voranzutreiben.

Ein Feedback nach der S.T.A.R.T-Formel für einen Wasser-Typen könnte wie folgt aussehen:

Situation: Erinnerst du dich an unser letztes Kundengespräch mit Herrn Müller?

Tatsache: In dem Gespräch habe ich bemerkt, dass du viel geredet hast und dabei eine Menge Fachbegriffe und Fremdwörter verwendet hast.

Auswirkung: Das schien Herrn Müller ziemlich frustriert und überfordert zu haben.

Rat: Mein Rat wäre, auf die Bedürfnisse und Fragen von Herrn Müller einzugehen. Lass ihn wissen, dass du wirklich zuhörst und dass seine Fragen wichtig sind. Dies wird dazu beitragen, eine bessere Verbindung herzustellen.

Tipp: Als Tipp schlage ich vor, empathisch zu sein und dich in Herrn Müllers Lage zu versetzen.


Der Erde-Typ:

Erde-Typen lieben Daten und Fakten. Sie haben ein tiefes Expertenwissen und greifen gerne darauf zurück. Um einem Erde-Typen Feedback zu geben, beschreibe die Sachlage so präzise wie möglich und schaffe eine solide Grundlage für seine weitere Entwicklung. Sei konkret und gib dem Erde-Typen Zeit, über die Informationen nachzudenken. Er wird durch seine eigene Reflexion gute Ideen entwickeln, wie er das Feedback umsetzen kann.

Ein Feedback nach der S.T.A.R.T-Formel für einen Erde-Typen könnte wie folgt aussehen:

Situation: Erinnerst du dich an unser letztes Kundengespräch mit Herrn Müller?

Tatsache: In dem Gespräch habe ich bemerkt, dass du viel geredet hast und dabei eine Menge Fachbegriffe und Fremdwörter verwendet hast.

Auswirkung: Das schien Herrn Müller ziemlich frustriert und überfordert zu haben.

Rat: Mein Rat wäre, Nutze deine Expertise, um die Informationen verständlicher zu gestalten.

Tipp: Als Tipp schlage ich vor, die Fachbegriffe zu reduzieren und dich darauf zu konzentrieren, die wichtigsten Fakten klar und präzise zu vermitteln.


Der Luft-Typ:

Luft-Typen sind schwer zu bremsen und erkennen oft sofort das Gesamtbild. Sie sehen Möglichkeiten für Synergien, die anderen entgehen. Um einem Luft-Typen Feedback zu geben, konzentriere dich auf zukünftige Möglichkeiten und Perspektiven, anstatt zu sehr in der Vergangenheit zu verweilen. Biete prägnante Informationen und ermögliche dem Luft-Typen, gemeinsam mit anderen auf Höhenflug zu gehen.

Ein Feedback nach der S.T.A.R.T-Formel für einen Luft-Typen könnte wie folgt aussehen:

Situation: Erinnerst du dich an unser letztes Kundengespräch mit Herrn Müller?

Tatsache: In dem Gespräch habe ich bemerkt, dass du viel geredet hast und dabei eine Menge Fachbegriffe und Fremdwörter verwendet hast.

Auswirkung: Das schien Herrn Müller ziemlich frustriert und überfordert zu haben.

Rat: Mein Rat wäre, strategisch vorzugehen, indem du das Gespräch in kleinere, verständliche Abschnitte aufteilst.

Tipp: Als Tipp schlage ich vor, die Informationen in einer strukturierten und logischen Reihenfolge zu präsentieren.


Mit dieser Aufschlüsselung wird es dir als Vorgesetzter möglich sein, individuelles, typengerechtes Feedback zu geben und so die Entwicklung deiner Mitarbeiter optimal zu unterstützen.

Denn Feedback, das auf die Bedürfnisse des Empfängers zugeschnitten ist, hat die größte Wirkung.

Deine wahrgenommene Situation bleibt stets gleich, doch du hast die Wahl, wie du deine Ratschläge vermittelst. Denn wie man im übertragenen Sinne sagt: Ratschläge können auch „Schläge“ sein.


Persönliche Meisterklasse

Im Kapitel "Persönliche Meisterklasse" steht das Thema Selbstmanagement im Fokus.

Ich habe bewusst den Begriff "Selbstmanagement" gewählt, anstatt des gängigen "Zeitmanagements", wie es viele andere lehren. Zeit lässt sich nicht managen! Sie ist objektiv und unaufhaltsam. Sekunde für Sekunde, Minute für Minute. Die Zeit vergeht, und wir haben keinen direkten Einfluss darauf. Im Gegensatz dazu ist Selbstmanagement subjektiv und gibt uns die Möglichkeit, Einfluss auf uns selbst zu nehmen und uns zu verbessern.

Selbstmanagement beinhaltet die Entwicklung von Selbstbewusstsein, Selbstregulation, Motivation, und die Fähigkeit, Prioritäten zu setzen und Entscheidungen zu treffen, die uns voranbringen.

Selbstbewusstsein: Der erste Schritt zu effektivem Selbstmanagement ist, sich seiner selbst bewusst zu werden. Dies umfasst das Verständnis der eigenen Stärken, Schwächen, Werte, Präferenzen und Ziele. Selbstbewusstsein ermöglicht es uns, Entscheidungen zu treffen, die mit unseren innersten Überzeugungen und Zielen übereinstimmen.

Selbstregulation: Ein weiterer wichtiger Aspekt ist die Fähigkeit zur Selbstregulation. Dies bezieht sich auf die Kontrolle über unsere Emotionen, unser Verhalten und unsere Gedanken, um Hindernisse zu überwinden und uns auf unsere Ziele zu konzentrieren. Durch Selbstregulation können wir proaktiv statt reaktiv handeln und uns an verändernde Umstände anpassen.

Motivation: Die innere Antriebskraft, die uns dazu bringt, unsere Ziele zu verfolgen, ist ein entscheidender Faktor im Selbstmanagement. Es geht darum, diese Motivation zu verstehen, zu pflegen und zu nutzen, um konsequent auf unsere Ziele hinzuarbeiten, auch wenn wir auf Herausforderungen oder Rückschläge stoßen.

Prioritätensetzung und Entscheidungsfindung: Selbstmanagement erfordert die Fähigkeit, Prioritäten zu setzen und Entscheidungen zu treffen, die uns näher an unsere Ziele bringen. Dies beinhaltet oft schwierige Entscheidungen darüber, wie wir unsere Zeit und Ressourcen am besten einsetzen, um den größtmöglichen Nutzen zu erzielen.

Kontinuierliche Verbesserung: Selbstmanagement ist ein kontinuierlicher Prozess. Es geht darum, aus Erfahrungen zu lernen, sich anzupassen und Wege zu finden, sich selbst und die Art und Weise, wie wir unsere Ziele verfolgen, stetig zu verbessern. Dies kann durch regelmäßige Selbstreflexion, das Setzen von Zwischenzielen und das Feiern von Erfolgen geschehen.

Lass mich dir, basierend auf den Prinzipien des Selbstmanagements, ein eindrückliches Beispiel geben, das die Bedeutung und Wirksamkeit von Selbstmanagement illustriert:

Stell dir vor, ein Holzfäller steht im Wald und bemüht sich, einen dicken Baumstamm mit einer stumpfen Säge zu zerteilen. Trotz der enormen Anstrengung und des geringen Fortschritts, die durch die stumpfe Säge bedingt sind, setzt der Holzfäller seine Arbeit unvermindert fort. Als ein Wanderer zufällig den Holzfäller bei seiner mühsamen Arbeit sieht, hält er inne und fragt, warum der Holzfäller nicht einen Moment pausiert, um die Säge zu schärfen und so die Arbeit effizienter zu gestalten. Der Holzfäller blickt auf und erwidert, völlig erschöpft von der Anstrengung: "Dafür habe ich keine Zeit, ich muss sägen."

Dieses Beispiel veranschaulicht eindrücklich das Konzept des Selbstmanagements im Gegensatz zum bloßen Zeitmanagement. Der Holzfäller im Beispiel verfängt sich in der Tätigkeit des Sägens, ohne zu erkennen, dass eine Investition in das Schärfen der Säge, eine Selbstmanagement-

Fähigkeit, seine Effizienz erheblich steigern würde.

Selbstbewusstsein hätte dem Holzfäller geholfen zu erkennen, dass sein aktueller Ansatz ineffizient ist. Selbstregulation hätte ihn dazu befähigt, seine unmittelbare Frustration und Erschöpfung zu überwinden, um einen Schritt zurückzutreten und seine Strategie zu überdenken. Motivation wäre der Antrieb gewesen, der ihm den Willen gibt, trotz der Verzögerung durch das Schärfen der Säge, sein Ziel nicht aus den Augen zu verlieren. Prioritätensetzung und Entscheidungsfindung hätten es ihm ermöglicht, zu erkennen, dass das kurzfristige Opfer der Zeit zum Schärfen der Säge langfristig zu einer erheblichen Zeitersparnis führen würde.

Schließlich ist kontinuierliche Verbesserung ein Prozess, bei dem der Holzfäller regelmäßig die Schärfe seiner Säge und seine Arbeitsmethoden bewertet, um stets optimale Ergebnisse zu erzielen.

Dieses Beispiel unterstreicht, wie wichtig Selbstmanagement über das Konzept des Zeitmanagements hinaus ist. Es geht nicht nur darum, wie viele Stunden wir arbeiten, sondern wie wir diese Stunden nutzen. Durch die Anwendung von Selbstmanagement-Prinzipien können wir nicht nur effizienter arbeiten, sondern auch unsere persönliche und berufliche Entwicklung vorantreiben.

Vielleicht kennst du diese Situation und kannst sie auf deine eigenen Erfahrungen übertragen, wenn du dich oft in der Hektik des reaktiven Handelns statt in der Rolle des proaktiven Gestaltens wiedererkennst.  

Genau deshalb ist es wichtig, sich selbst zu managen.

Es gibt einfache Methoden, um Selbstmanagement umzusetzen. Eine bewährte Methode, um exzellentes Selbstmanagement zu betreiben, ist die Alpenmethode.


Die Alpenmethode

Das "A" steht für Aufgabennotieren, denn wie ein bekanntes Sprichwort sagt: "Wer schreibt, der bleibt." Nutze einfache Utensilien, um Gesprächsnotizen zu machen und deine Gedanken sowie vereinbarte Aufgaben zu notieren. Es ist nicht notwendig, alles im Gedächtnis zu behalten; es genügt zu wissen, wo du die Informationen niedergeschrieben hast, um sie später wieder abrufen zu können.

Das "L" steht für Länge, also die geschätzte Dauer, die du benötigst, um eine Aufgabe zu erledigen. Dabei beachte das Eisenhowerprinzip und priorisiere Aufgaben, anstatt alles über das Knie zu brechen.

Das "P" steht für Pufferzeiten einplanen, wobei eine Faustregel 25% vorsieht. Vermeide Selbststress und Druck, indem du an unvorhergesehene Ereignisse denkst und ausreichend Pufferzeit einplanst, um Aufgaben pünktlich und zuverlässig abzuschließen.

Das "E" steht für Entscheidungen treffen. Bewerte deinen Arbeitsfortschritt und entscheide, ob eine Aufgabe die erwarteten Ergebnisse bringt. Trenne dich von Aufgaben, die weder dich noch das Unternehmen voranbringen.

Das "N" steht für Nachkontrolle. Beurteile die Ergebnisse und überprüfe, ob sie den gewünschten Effekt erzielt haben. Nutze die Lessons-Learned-Methode, um kontinuierlich besser zu werden.


Fokus

Eine Schlüsselstrategie für effektives Selbstmanagement ist das gezielte Ausrichten auf das Wesentliche – den Fokus. Indem du deine Energie gezielt einsetzt und dich auf deine Ziele konzentrierst, kannst du Aufgaben schneller und effektiver erledigen. Ein Ziel, das zu 99% erreicht wurde, gilt dennoch als nicht erreicht.

[image: Ein Bild, das Entwurf, Zeichnung, Weihnachtsbaum, Kunst enthält.Automatisch generierte Beschreibung]

Stellen wir uns eine Bergsteigerin vor, die sich auf den Aufstieg zu einem der höchsten und gefährlichsten Gipfel der Welt vorbereitet hat. Monatelanges intensives Training, sorgfältige Planung und eine starke Konzentration auf ihr Ziel haben sie bis an den Rand des Gipfels geführt. Sie steht buchstäblich einen Schritt davor, ihren Traum zu verwirklichen. In diesem entscheidenden Moment sind ihre volle Aufmerksamkeit und Energie gefragt. Ein falscher Schritt oder eine Sekunde der Ablenkung könnten sie in die Tiefe stürzen lassen. Doch mit dem richtigen Fokus, der genauen Ausrichtung ihrer Kräfte und der Konzentration auf den nächsten sicheren Schritt kann sie den Gipfel erklimmen.

Dieser Augenblick am Berg verdeutlicht die feine Grenze zwischen Scheitern und Erfolg, die auch in anderen Bereichen des Lebens vorhanden ist. Die Bergsteigerin mag 99% des Weges gemeistert haben, doch ohne vollständige Konzentration auf das letzte Prozent könnte sie alles verlieren. Ihr Erfolg hängt davon ab, ihre gesamte Aufmerksamkeit und Energie auf den entscheidenden Moment zu fokussieren.


Das vermeintliche Talent des Multitasking

Fokus ermöglicht es dir, deine Ziele zu erreichen, weil du nicht ständig zwischen verschiedenen Aufgaben wechseln musst. Dies spart nicht nur Zeit, sondern reduziert auch Stress und Überforderung. Im Gegensatz dazu kann Multitasking oft die Qualität deiner Arbeit beeinträchtigen. Trotz der verbreiteten Annahme, Multitasking sei eine erstrebenswerte Fähigkeit, zeigen Forschungen, dass Menschen, die versuchen, mehrere Aufgaben gleichzeitig zu bewältigen, in der Regel mehr Fehler machen und länger für die Fertigstellung der Aufgaben benötigen. Zudem kann Multitasking das Stressniveau erhöhen und langfristig sogar die kognitive Leistungsfähigkeit beeinträchtigen.

Die Fokussierung auf eine einzige Aufgabe, bevor man zur nächsten übergeht, ist eng mit dem Konzept des "Flow-Zustands" verknüpft. Dieser Zustand der Vertiefung tritt ein, wenn du so in eine Aufgabe eintauchst, dass du die Zeit vergisst und höchste Produktivität erreichst.

Der Zustand des Flows ist oft das Ergebnis von voller Konzentration auf die gestellte Aufgabe.

Um den Flow-Zustand aufrechtzuerhalten, liegt es in deiner Hand, Ablenkungen so weit wie möglich zu reduzieren. Dies beinhaltet nicht nur offensichtliche technische Störungen, wie ständig eintreffende Handybenachrichtigungen und E-Mail-Alarme, sondern auch zwischenmenschliche Unterbrechungen, die deine Konzentration beeinträchtigen können. Dazu zählen unerwartete Besuche von Kollegen oder Kunden, spontane Anfragen, die sofortige Aufmerksamkeit erfordern, oder auch laute Geräusche aus der Umgebung, wie Baustellenlärm oder das ständige Klingeln des Telefons.

Eine Strategie, um solche Störungen zu minimieren, besteht darin, klare Grenzen zu setzen. Informiere deine Kollegen und Kunden über feste Zeiten, in denen du ungestört arbeiten möchtest, und biete alternative Kommunikationswege oder -zeiten an. Nutze technische Hilfsmittel wie die „Nicht stören“-Funktion deines Smartphones oder spezielle Apps, die soziale Medien und Benachrichtigungen temporär blockieren können.

Zusätzlich kann die Gestaltung deines Arbeitsplatzes einen großen Unterschied machen. Schaffe eine Umgebung, die Ablenkungen minimiert – beispielsweise durch das Tragen von Kopfhörern, um dich von Umgebungsgeräuschen abzuschirmen, oder das Einrichten eines dedizierten Arbeitsbereichs, der klar signalisiert: „Hier wird konzentriert gearbeitet.“

Allerdings gilt es, eine wichtige Balance zu halten: Zu strikte Regulierungen können kontraproduktiv sein und sowohl die Motivation als auch die Produktivität der Mitarbeiter negativ beeinflussen. Eine angemessene Struktur, die Freiräume für Eigeninitiative und Flexibilität lässt, ist entscheidend, um die Vorteile der Fokussierung nicht durch übermäßig rigide Vorgaben zu mindern.

Die Kompetenz, sich zu konzentrieren, ist fundamentaler Bestandteil nicht nur für das erfolgreiche Abschließen von Projekten und Aufgaben, sondern ebenso für das berufliche und persönliche Fortkommen. Es ermöglicht dir, Herausforderungen mit Klarheit anzugehen und fördert deine Fähigkeit, kreative und innovative Lösungen zu entwickeln. In einer Welt, die von ständigen Unterbrechungen und Informationsüberflutung geprägt ist, wird die Fähigkeit, den Fokus zu bewahren und gezielt einzusetzen, immer mehr zu einer unverzichtbaren Ressource für den Erfolg und die persönliche Entwicklung.


Die Verhaltensregeln für mehr Fokus und Verbindlichkeit

Die Verhaltensregeln für mehr Fokus und Verbindlichkeit sind ein erster Leitfaden für ein effizientes und harmonisches Arbeitsumfeld. Bevor wir tiefer in die Materie eintauchen, möchte ich betonen, wie wichtig es ist, die Mitarbeiter aktiv in den Prozess der Zielformulierung für die Festlegung von Regeln einzubeziehen und ihnen die Möglichkeit zu geben, daran aktiv teilzunehmen. Hierbei steht nicht im Vordergrund, dass die Mitarbeiter ihre eigenen Regeln festlegen, sondern vielmehr, ihre Beteiligung sicherzustellen, damit sie sich mit den festgelegten Regeln identifizieren können.

Empowerment als Schlüssel

Empowerment spielt in diesem Kontext eine maßgebliche Rolle. Mitarbeiter können ihre eigenen Aufgaben und Lösungen einbringen. Dies führt dazu, dass sich die Mitarbeiter als Mitgestalter fühlen und als Multiplikatoren agieren, um die gemeinsamen Ziele im Team zu kommunizieren und voranzutreiben. Statt einfach nur Regeln aufzustellen und sie den Mitarbeitern vorzulegen, ist es ratsam sicherzustellen, dass die Mitarbeiter die Regeln mitgestalten. Dies fördert das Engagement und die Identifikation mit den Regeln.

In diesem Leitfaden sind die Regeln in der Wir-Form formuliert, um einen Konsens auszudrücken. Diese Regeln schaffen Verbindlichkeiten und Klarheit, und sie dienen als Bezugspunkt, wenn ein Mitarbeiter einmal vom richtigen Weg abweicht.


Die Verhaltensregeln für mehr Fokus und Verbindlichkeit:

	Wertschätzende Kommunikation: Wir kommunizieren wertschätzend, ohne Vorwürfe und respektvoll. 

	Handeln statt Versuchen: Wir vermeiden das Wort "versuchen" und setzen es stattdessen in die Tat um! 

	Qualitätsarbeit: Qualitätsarbeit steigert die Kundenzufriedenheit und sichert unseren Erfolg. Daher arbeiten wir sorgfältig und gewissenhaft und halten uns an die vorgegebenen Prozesse. 

	Offene Fehlerkultur: Wir leben eine offene Fehlerkultur! Wir sind dankbar, wenn Fehler angesprochen werden. Wir möchten die Fehlerquote reduzieren und offen über Fehler sprechen. 

	Effiziente Arbeitszeitgestaltung: Unsere Arbeitszeit gestalten wir wertschöpfend und effizient. Wir reduzieren Verschwendung und tragen somit zum wirtschaftlichen Unternehmenserfolg bei. 

	Strukturierte Arbeitsweise: Unsere Arbeitsweise ist strukturiert, und wir konzentrieren uns auf die Lösungsorientierte Bearbeitung unserer Aufgaben. 

	Vorbereitung auf Termine: Für Termine bereiten wir uns gründlich vor und widmen uns aufmerksam dem jeweiligen Thema. 

	Sauberer Arbeitsplatz: Ich sorge dafür, dass mein Arbeitsplatz jeden Tag sauber und ordentlich ist. 

	Teamunterstützung: Wir unterstützen uns gegenseitig. Ich biete meine Hilfe meinen Kollegen an, wenn ich freie Kapazitäten habe. 

	Teamgeist: Wir sind ein Team, denn nur gemeinsam sind wir erfolgreich. 




Die Ausstrahlung deiner Führungsaura

Als Führungskraft wirst du von deinem Team auf eine besondere Weise wahrgenommen, die sich deutlich von der eines regulären Teammitglieds unterscheidet. Diese besondere Wahrnehmung resultiert aus deiner Fähigkeit, disziplinarische Maßnahmen zu ergreifen, die erheblichen Einfluss auf das berufliche und persönliche Wohl deiner Mitarbeiter haben können. Von der Entlassung bis hin zur Beförderung mit signifikantem Gehaltszuwachs. Daher ist es ganz natürlich, dass Mitarbeiter zunächst versuchen, eine makellose Fassade aufzubauen, um positiv zu wirken, indem sie jene Eigenschaften und Verhaltensweisen hervorheben, von denen sie annehmen, dass du sie besonders schätzt. Durch die konsequente Anwendung der 3K-Methode kannst du jedoch hinter diese Fassaden blicken und die wahren Persönlichkeiten deiner Teammitglieder entdecken.

Deine Rolle als Führungskraft setzt dich auch ständig der genauen Beobachtung durch deine Mitarbeiter aus. Sie nehmen Notiz von persönlichen Vorlieben wie deiner Kaffeepräferenz, deinem bevorzugten Dresscode und deinem Verhalten während der Pausen. Diese ständige Beobachtung erfolgt, weil du als das gelebte Vorbild innerhalb des Teams angesehen wirst. Es ist daher von größter Wichtigkeit, sich dieser Tatsache bewusst zu sein und sicherzustellen, dass du die Verhaltensweisen und Regeln, die du von deinem Team forderst, auch selbst vorlebst. Deine Glaubwürdigkeit und die Autorität deiner Worte verlieren rasch an Gewicht, wenn du nicht integer handelst, d.h., wenn du dich nicht an deine eigenen Regeln hältst.

Wenn du eine offene Fehlerkultur etablieren möchtest, jedoch unfähig bist, eigene Fehler zu erkennen und darauf zu reflektieren, solltest du diese Kulturüberlegung überdenken. Ähnlich verhält es sich, wenn du eine Kultur der vorwurfsfreien Kommunikation anstrebst, aber selbst bei Fehlern deiner Mitarbeiter vorwurfsvoll reagierst. Wenn du von deinem Team erwartest, dass Arbeitsplätze stets sauber und ordentlich gehalten werden, du aber selbst in einem chaotischen Umfeld arbeitest, dann setze diese Erwartung nicht als Standard. Das Gleiche gilt, wenn du gegenseitige Unterstützung innerhalb des Teams fördern möchtest, aber selbst keine Hilfe anbietest.

Eine authentische Führungspersönlichkeit zu sein bedeutet, die Werte und Prinzipien, die du im Team etablieren möchtest, selbst zu verkörpern. Authentizität und Integrität bilden das Fundament für den Aufbau von Vertrauen und Respekt innerhalb des Teams. Nur wenn du selbst die Werte lebst, die du vermittelst, kannst du erwarten, dass dein Team dem Beispiel folgt.

Deine Führungsstärke und dein Einfluss werden umso positiver wahrgenommen, je mehr du dich als integralen Bestandteil des Teams siehst und nach denselben hohen Standards handelst, die du von deinen Mitarbeitern forderst.


Probleme Meistern – Erfolge gestalten

Probleme sind äußerst vielfältig und variieren in ihrer Natur erheblich. Einige dieser Probleme sind wie flüchtige Wolken, die von selbst verschwinden, sobald sich die Situation beruhigt. Andere hingegen sind wie hartnäckige Stürme, die Zeit und intensiven Einsatz erfordern, um sie zu bewältigen. Doch es gibt auch diese besonderen Herausforderungen, die sich wie Felsbrocken in den Weg legen und sich nicht leicht aus dem Weg räumen lassen.

Für solche Situationen empfiehlt sich die Anwendung der Ishikawa-Methode, kombiniert mit der bewährten 5-Warum-Frage-Methode, die gerne von kleinen Kindern verwendet wird. Diese strategische Herangehensweise erweist sich als äußerst wirksam, insbesondere in einem interaktiven Workshop, bei dem mehrere kluge Köpfe ihre Perspektiven einbringen.

Die Stärke dieser Methode liegt darin, dass sie die Vielfalt der Fähigkeiten und Perspektiven der Teilnehmer aktiv einbezieht. Sie ermöglicht eine tiefgehende und umfassende Analyse des Problems aus verschiedenen Blickwinkeln. Hierbei geht es nicht darum, nur an der Oberfläche zu kratzen, sondern das Problem in Gänze zu begreifen. Beginnend mit einer allgemeinen Situationsanalyse bis hin zur genauen Untersuchung spezifischer Details.

Um es mit einer Analogie zu verdeutlichen: Wenn ein Auto alle zwei Wochen neues Öl benötigt, ist das eigentliche Problem nicht der Ölverlust an sich, sondern die Ursache dafür. Natürlich kann man kurzfristig immer wieder Öl nachfüllen, doch wesentlich zielführender ist es, die Ursache zu ermitteln, um das Problem langfristig zu beheben und Ressourcen effizienter einzusetzen.

Wenn die Ursache des Problems erst einmal erkannt ist, kann gezielt an Lösungsansätzen gearbeitet werden.

Die Methode bietet zudem die Möglichkeit, die erarbeiteten Lösungsansätze zu bewerten. Der Fokus liegt auf jenem Ansatz, der das größte Potenzial für positive Veränderungen verspricht. Dieser Ansatz wird priorisiert und die Umsetzung wird effektiv gestaltet. Besonders bei schwerwiegenden und langwierigen Problemen erleichtert diese Methode die Entwicklung von Lösungen erheblich.

Die Kombination der Ischi-Kawa-Methode mit der 5-Warum-Frage-Methode in einem interaktiven Workshop schafft eine ideale Umgebung, um komplexe Probleme effektiv anzugehen. Diese Herangehensweise fördert die Zusammenarbeit und erlaubt es, die kreativen Lösungsfähigkeiten eines Teams voll auszuschöpfen.

Zu Beginn dieses Prozesses steht eine präzise Beschreibung des Problems, wobei der Fokus auf der scharfen Abgrenzung und dem Erkennen des Kerns des Problems liegt.

Dann kommt das Ursachendiagramm ins Spiel, das die Wurzeln des Problems in den Segmenten Mensch, Material, Maschine und Methode identifiziert. Hierbei stellt sich die Frage, welcher Aspekt das Problem verursacht und durch welche Handlungen dies geschieht. Die Gewichtung der Ursachen durch die Teilnehmer hilft, die Hauptursache zu ermitteln.

Die drei schwerwiegendsten Ursachen werden vertieft analysiert und mit der 5-Warum-Frage-Methode erforscht. Dies ermöglicht, Verzweigungen zu erkennen und klare Ziele zu definieren.

Im darauffolgenden Schritt, der Lösungsfindung, werden Ideen gesammelt und intensiv diskutiert. Von diesen Ideen werden die fünf vielversprechendsten ausgewählt und anschließend anhand eines sorgfältigen Abwägens von Nutzen und Aufwand bewertet. Auf diese Weise kann der Ansatz identifiziert werden, der das beste Verhältnis von Nutzen zu Aufwand verspricht.

Die SMART-Formel hilft dabei, klare Ziele für die Lösung zu definieren.

Dann beginnt die Umsetzung des gewählten Lösungsansatzes, mit der Benennung eines Verantwortlichen und der Festlegung eines Zeitplans.

Abschließend wird das Problem-Lösungskonzept von allen Beteiligten unterschrieben und gilt als verbindliche Vereinbarung.

Um den Prozess der strukturierten Problemlösung greifbar zu machen, möchte ich dir ein häufig in der Praxis auftretendes Problem vorstellen. Dieses Beispiel soll dir die Wirksamkeit dieser Methode veranschaulichen und aufzeigen, wie sie in realen Situationen angewendet werden kann.


Dabei gehen wir schrittweise durch den gesamten Prozess:

	Problembeschreibung 



	Ishikawa-Diagramm 



	5-Warum-Frage-Methode 



	Ideenfindung und Bewertung 

	Zieldefinition nach der SMART-Formel 

	Umsetzung 

	Verbindlichkeit 



1. Die Problembeschreibung

Das zu lösende Problem besteht darin, dass aufgrund eines kontinuierlich hohen Arbeitsaufkommens regelmäßig viele Überstunden anfallen. Eine zentrale Herausforderung in diesem Kontext ist, dass den Mitarbeitern nicht die Möglichkeit geboten wird, diese Überstunden finanziell ausgleichen zu lassen.

Diese Konstellation schafft mehrere Problemfelder. Zum einen entsteht eine direkte Unzufriedenheit unter den Mitarbeitern, die sich gezwungen sehen, mehr Zeit bei der Arbeit zu verbringen, ohne dass dieser Mehraufwand adäquat kompensiert wird. Zum anderen wird das Gleichgewicht zwischen Arbeitsbelastung und Entlohnung gestört, was langfristig die Motivation und das Engagement der Belegschaft untergraben kann.

Zusätzlich zur finanziellen Komponente wirkt sich diese Situation negativ auf die Work-Life-Balance der Mitarbeiter aus.

Ein weiterer Aspekt ist die potenzielle Gesundheitsgefährdung. Ein dauerhaft hohes Maß an Überstunden kann zu Stress, Übermüdung und damit verbundenen gesundheitlichen Problemen führen. Die kontinuierliche Überbeanspruchung kann zudem das Risiko von Burnout erhöhen, was nicht nur für den einzelnen Mitarbeiter, sondern auch für das Unternehmen als Ganzes negative Konsequenzen hätte.


	Das Ishikawa-Diagramm (Fischgrätendiagramm) 
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Bei der Untersuchung der Ursachen ergibt sich im Bereich "Mensch" Folgende Ursachen für das Problem:

- Langsames Arbeiten

- Mangelnde Kompetenzen

- Fehlende personelle Ressourcen

- Fehlende Kommunikation

Im Bereich "Maschine" ergeben sich folgende Ursachen:

- Technische Probleme

- Unzureichende Schulungen im Umgang mit dem System

- Mangelnde Automatisierung

- Unzureichende Optimierungen

Im Bereich "Material" sind die Ursachen wie folgt:

- Materialmangel

- Materialqualität

- Mangelnde Wartung von Arbeitsgeräten und Maschinen

Im Bereich "Methode" ergeben sich folgende Ursachen:

- Ineffiziente Arbeitsprozesse

- Mangelnde Automatisierung

- Schlechte Arbeitszeitplanung

Sobald die Ursachen für die verschiedenen Bereiche identifiziert wurden, verteilen die Teilnehmer Gewichtungen auf die jeweiligen Ursachen, um gemeinsam zu bestimmen, welche von ihnen die gravierendsten sind. Dieser Prozess kann durch diverse Methoden unterstützt werden, darunter:

Dot Voting: Bei dieser Methode erhält jeder Teilnehmer eine festgelegte Anzahl an Punkten (beispielsweise in Form von Aufklebern oder Markern), die er auf die verschiedenen identifizierten Ursachen verteilen kann. Die Ursachen, die am Ende die meisten Punkte auf sich vereinen, gelten als die kritischsten.

Nominal Group Technique (NGT): Diese Methode beginnt mit einer stillen Reflexionsphase, in der jeder Teilnehmer seine Überlegungen individuell notiert. Anschließend stellt jeder seine Punkte vor, gefolgt von einer Diskussionsrunde. Der Prozess endet mit einer geheimen Abstimmung, um die wichtigsten Ursachen zu bestimmen.

In diesem Fallbeispiel habe ich entschieden, das größte Gewicht auf die unzureichende Arbeitszeitplanung zu legen, gefolgt von ineffizienten Arbeitsabläufen. Dicht dahinter rangieren die ungenügenden personellen Ressourcen.


	Die 5-Warum-Frage-Methode 


Diese drei Hauptursachen; schlechte Arbeitszeitplanung; ineffizienten Arbeitsprozessen; fehlenden personellen Ressourcen werden im dritten Schritt detailliert untersucht und genauer beleuchtet.

Hierbei kommt die 5-Warum-Frage-Methode zum Einsatz, um die tieferliegenden Gründe dieser Probleme zu ergründen und ein umfassenderes Verständnis zu entwickeln.

Schlechte Arbeitszeitplanung:

Warum 1:

Warum gibt es eine schlechte Arbeitszeitplanung?

Antwort: Weil die Projektanforderungen nicht klar definiert sind.

Warum 2:

Warum sind die Projektanforderungen nicht klar definiert?

Antwort: Weil es keine klaren Kommunikationsprozesse zwischen den Teams gibt.

Warum 3:

Warum gibt es keine klaren Kommunikationsprozesse zwischen den Teams?

Antwort: Weil es keine regelmäßigen Besprechungen oder Abstimmungen gibt, um die Anforderungen zu klären.

Warum 4:

Warum gibt es keine regelmäßigen Besprechungen oder Abstimmungen?

Antwort: Weil die Teams überlastet sind und keine Zeit für solche Treffen haben.

Warum 5:

Warum sind die Teams überlastet?

Antwort: Weil es keine effiziente Ressourcenplanung gibt, um sicherzustellen, dass die Arbeitslast angemessen verteilt wird.

Ineffiziente Arbeitsprozesse:

Warum 1:

Warum gibt es ineffiziente Arbeitsprozesse?

Antwort: Weil die Prozesse nicht klar definiert sind.

Warum 2:

Warum sind die Prozesse nicht klar definiert?

Antwort: Weil es keine klaren Arbeitsanweisungen oder Standardarbeitsverfahren gibt.

Warum 3:

Warum gibt es keine klaren Arbeitsanweisungen oder Standardarbeitsverfahren?

Antwort: Weil die Mitarbeiter nicht ausreichend geschult sind, um die Prozesse effizient auszuführen.

Warum 4:

Warum sind die Mitarbeiter nicht ausreichend geschult?

Antwort: Weil es keine ausreichenden Schulungs- oder Weiterbildungsprogramme gibt.

Warum 5:

Warum gibt es keine ausreichenden Schulungs- oder Weiterbildungsprogramme?

Antwort: Weil die Ressourcen für Schulungen und Weiterbildung begrenzt sind und nicht ausreichend bereitgestellt werden.

Fehlende personelle Ressource:

Warum 1:

Warum gibt es fehlende personelle Ressourcen?

Antwort: Weil das Team unterbesetzt ist.

Warum 2:

Warum ist das Team unterbesetzt?

Antwort: Weil es keine ausreichenden Neueinstellungen gab.

Warum 3:

Warum gab es keine ausreichenden Neueinstellungen?

Antwort: Weil die Budgets für Neueinstellungen gekürzt wurden.

Warum 4:

Warum wurden die Budgets für Neueinstellungen gekürzt?

Antwort: Weil das Unternehmen finanzielle Schwierigkeiten hatte.

Warum 5:

Warum hatte das Unternehmen finanzielle Schwierigkeiten?

Antwort: Weil die Umsätze gesunken sind und die Kosten gestiegen sind.


	Ideenfindung und Bewertung 


Nachdem die 5-Warum-Frage-Methode tiefgreifende Einblicke in die Ursachen gewährt hat, kristallisiert sich der Kern des Problems heraus. In der vierten Phase leitet das Team ein Brainstorming ein, um aus den identifizierten Hauptursachen heraus innovative Lösungsansätze zu generieren. Die fünf aussichtsreichsten Lösungsideen, die während der Teamdiskussion hervortreten, werden sorgfältig ausgewählt, wie im Beispiel:

a)    Die Arbeitszeitplanung kann verbessert werden, indem klare Projektanforderungen implementiert, effektive Kommunikationsprozesse etabliert und die Ressourcenplanung optimiert wird, um Überlastung zu vermeiden.

b)    Die Arbeitsprozesse können optimiert werden, indem klare Prozesse definiert, Schulungs- und Weiterbildungsprogramme eingeführt und die Arbeitsabläufe standardisiert werden.

c)     Die personelle Ressourcenverwaltung kann verbessert werden, indem mehr Neueinstellungen getätigt, die Budgets für Personal überprüft und an einer nachhaltigen Kostenstruktur gearbeitet wird.

d)    Die interne Kommunikation kann verbessert werden, indem Kommunikationstools eingeführt und Kommunikationstrainings angeboten werden, um die Zusammenarbeit zwischen den Teams zu fördern.

e)    Das Kostenmanagement kann optimiert werden, indem eine Kostenanalyse durchgeführt, die Einnahmequellen des Unternehmens diversifiziert und das Budget sorgfältig überwacht wird, um finanzielle Stabilität sicherzustellen.

Im nächsten Schritt erfolgt die Bewertung der Lösungsvorschläge mittels eines Aufwand-Nutzen-Diagramms, wobei die Entscheidungsfindung im Team stattfindet, um einen Konsens zu gewährleisten. Eine effektive Methode hierfür ist der Paarvergleich, bei dem jeder Vorschlag direkt gegen einen anderen gestellt wird. Die Teilnehmenden bewerten dann, basierend auf Aufwand und Nutzen, welche Lösung vielversprechender erscheint. Dieser Prozess mündet in eine priorisierte Rangfolge der Lösungsansätze.

Um bei unserem Beispiel zu bleiben, ergab sich folgendes Ergebnis nach der Bewertung:

a)    Verbesserung der Arbeitszeitplanung:

Nutzen: Durch klare Projektanforderungen und effektive Kommunikation wird die Arbeitszeit besser genutzt, und Überlastung wird vermieden.

Aufwand: Es erfordert Zeit und Ressourcen, um klare Anforderungen zu definieren und Kommunikationsprozesse einzuführen, aber die langfristigen Vorteile wären beträchtlich.

b)    Optimierung der Arbeitsprozesse:

Nutzen: Klare Prozesse und Schulungen verbessern die Effizienz und Qualität der Arbeit.

Aufwand: Die Dokumentation und Standardisierung von Prozessen sowie die Schulung der Mitarbeiter erfordern erhebliche Anstrengungen.

c)     Bessere personelle Ressourcenverwaltung:

Nutzen: Mehr Mitarbeiter können die Arbeitsbelastung reduzieren und die Produktivität steigern.

Aufwand: Neueinstellungen erfordern Zeit und Aufwand, ebenso wie die Überprüfung und Anpassung der Budgets.

d)    Verbesserung der internen Kommunikation:

Nutzen: Bessere Kommunikation verbessert die Zusammenarbeit und reduziert Missverständnisse.

Aufwand: Die Einführung von Kommunikationstools erfordert Zeit, aber Kommunikationstrainings können vergleichsweise kostengünstig sein.

e)    Effizientes Kostenmanagement:

Nutzen: Effizientes Kostenmanagement kann finanzielle Stabilität gewährleisten und Ressourcen für andere Initiativen freisetzen.

Aufwand: Eine umfassende Kostenanalyse erfordert Zeit, und die Diversifizierung der Einnahmequellen kann komplex sein, erzielt jedoch langfristige Vorteile.

Die Aufwand-Nutzen-Bewertung ergab, dass die Lösungsvorschläge A und B den höchsten Nutzen bringen werden, wobei A mit weniger Aufwand verbunden ist als Lösungsvorschlag B.


	Die Zieldefinition nach der SMART-Formel 


Basierend auf den Erkenntnissen der vorangegangenen vier Phasen wird im fünften Schritt ein präzise definiertes Ziel für Lösungsvorschlag A entwickelt. Dieses Ziel wird gemäß der SMART-Kriterien festgelegt, um eine fokussierte und effektive Fortführung der Arbeit zu gewährleisten.

Die Zieldefinition für Lösungsvorschlag A lautet wie folgt:

S - Spezifisch: Das Ziel ist die Verbesserung der Arbeitszeitplanung durch die Implementierung klarer Projektanforderungen und effektiver Kommunikationsprozesse.

M - Messbar: Die Messgröße ist die Reduzierung von Arbeitszeitüberschreitungen um mindestens 20%.

A - Attraktiv: Dieses Ziel ist attraktiv, da es die Arbeitsbedingungen verbessert und die Work-Life-Balance der Mitarbeiter fördert.

R - Realistisch: Dieses Ziel ist realistisch und machbar, da es auf bestehenden Ressourcen und der Einführung klarer Anforderungen und effektiver Kommunikationsprozesse basiert.

T - Terminiert: Das Ziel soll innerhalb von 12 Monaten erreicht werden.


	Die Umsetzung 


Nachdem das Ziel mithilfe der SMART-Formel definiert wurde, erfolgt im Schritt 6 die Umsetzung.

Dabei werden die Verantwortlichen für die Umsetzung benannt, Termine vereinbart und Maßnahmen identifiziert. Zudem werden entsprechende Kompetenzen zugeordnet.

Die Analyse und Erstellung von Vorlagen für die Projektanforderungen können von einem anderen Teammitglied übernommen werden, im Gegensatz zur Entwicklung des effektiven Kommunikationsprozesses und der Optimierung der Ressourcenplanung.

Durch die Aufteilung der Maßnahmen trägt jeder zum Erfolg bei. Um derartige Maßnahmen zu überwachen und zu verfolgen, bietet sich die Anwendung des PDCA-Zyklus in Verbindung mit einem Kennzahlen-Dashboard hervorragend an.

	Die Verbindlichkeit 


Im abschließenden Schritt dieses Prozesses wird das Problem-Lösungskonzept von allen Teilnehmern unterzeichnet und gilt als verbindliche Vereinbarung.


Die Kunst der Mitarbeitergewinnung

In der heutigen schnelllebigen Geschäftswelt ist die erfolgreiche Integration neuer Mitarbeiter entscheidend für den nachhaltigen Erfolg eines Unternehmens. Denn ohne engagierte Mitarbeiter, die an gemeinsamen Zielen [mit]arbeiten, die Arbeitslast teilen und die Effizienz steigern, wird es für dich als Führungskraft schier unmöglich sein, mehr Arbeitsfreiheit zu gewinnen.

Die Rekrutierung neuer Mitarbeiter ist eine Kunst, die eine feine Balance erfordert. Sie bietet die Möglichkeit, das Team durch frische Perspektiven und zusätzliche Ressourcen zu bereichern und somit die Gesamtleistung signifikant zu steigern. Gleichzeitig besteht jedoch das Risiko, gewachsene Teamdynamiken zu stören und potenzielle Konflikte zu entfachen. Ein sensibles und umsichtiges Vorgehen ist daher bereits bei der Suche nach neuen Talenten von großer Bedeutung.

Ein durchdachter Einstellungsprozess beginnt mit einer klaren Definition der benötigten Rolle und der damit verbundenen Erwartungen. Es gilt, nicht nur fachliche Qualifikationen, sondern auch zwischenmenschliche Fähigkeiten und die kulturelle Passung zum Unternehmen zu berücksichtigen.


Zeiten ändern sich. Zeiten ändern dich.

Die Anpassungsfähigkeit an neue Gegebenheiten ist eine Eigenschaft, die stets weiterentwickelt und aktuell gehalten werden sollte. Wer sich in der Annahme wiegt, alles zu wissen und keinen weiteren Lernbedarf erkennt, hat sich in eine Sackgasse des Stillstands manövriert, die weiteres Wachstum verhindert.

Das Festhalten an überholten Methoden und Praktiken, die nicht länger zielführend sind, wirkt sich kontraproduktiv aus. Eine Kultur der Offenheit für Wandel und kontinuierliche Selbstverbesserung ist unerlässlich, um im dynamischen Wettbewerbsumfeld nicht ins Hintertreffen zu geraten. Besonders deutlich wird dies bei der Suche nach neuen Talenten für das Unternehmen im Recruitingprozess.

In der Vergangenheit konnten Arbeitgeber aus einem Überfluss an Bewerbern wählen, was zu einem deutlich arbeitgeberzentrierten Markt führte. Heute hingegen erleben wir einen Paradigmenwechsel hin zu einem Markt, der die Arbeitnehmer in den Mittelpunkt stellt, wobei diese sich die attraktivsten Positionen aus einem breiten Angebot herauspicken. Zusätzlich wird der Diskurs um den Fachkräftemangel und die Herausforderungen bei der Besetzung offener Stellen immer lauter.

Doch ist es vielleicht auch möglich, dass wir die Angelegenheit aus einer zu engen Perspektive betrachten?

Vielleicht ist das eigentliche Problem nicht allein der Mangel an Fachkräften, sondern auch ein Defizit an fortschrittlichen und ansprechenden Arbeitgebern, die eine Umgebung schaffen, in der Menschen bereit sind, sich voller Leidenschaft einzubringen und für gemeinsame Erfolge auch außergewöhnliche Leistungen erbringen und freiwillig die zusätzliche Meile gehen – nicht aus Verpflichtung, sondern aus innerer Motivation.


Werte vermitteln – Talente gewinnen

Als erfolgreiches Unternehmen gilt das Gebot, agil zu bleiben und sich kontinuierlich weiterzuentwickeln, um im Wettbewerb bestehen zu können. Diese Dynamik setzt voraus, dass du nicht nur intern für ständige Innovation sorgst, sondern auch, dass du die Besonderheiten deines Unternehmens klar nach außen kommunizierst.

Sobald du die Kernwerte und Alleinstellungsmerkmale deines Unternehmens definiert hast, wird es zur vorrangigen Aufgabe, diese auch nach außen hin deutlich zu machen. Hebe hervor, was dein Unternehmen von anderen unterscheidet, und gestalte deine Stellenanzeigen so präzise und einladend wie möglich, damit sich potenzielle Bewerber direkt angesprochen fühlen.

Denke an das Beispiel des Segelbootes aus dem Kapitel „Beieindruckende Führungsimpulse“, in dem jede Rolle und Funktion so präzise definiert ist, dass jedes Mitglied der Crew exakt versteht, welche Aufgaben es zu erfüllen hat, um das gemeinsame Ziel zu erreichen. In ähnlicher Weise sollte deine Stellenbeschreibung gestaltet sein, um genau die Talente anzuziehen, die dein Team braucht. Es nützt wenig, den versiertesten Navigator zu gewinnen, wenn tatsächlich ein erfahrener Steuermann gefragt ist.

Viele Stellenanzeigen scheitern daran, spezifisch und klar die erwarteten Aufgaben und die Ziele des Unternehmens zu kommunizieren. Wenn du hingegen die Mission deines Unternehmens und die exakten Anforderungen der freien Stelle offen und zielgerichtet kommunizierst, dabei sowohl deren Bedeutung im organisatorischen Gefüge als auch den Beitrag zur Erreichung der strategischen Unternehmensziele betonst, ziehst du gezielt jene Bewerber an, die nicht nur die erforderlichen Qualifikationen mitbringen, sondern auch perfekt zur ausgeschriebenen Position passen.


Das richtige Medium für deine Zielgruppe

Nutze geschickt die Kraft moderner Medien, um deine Botschaft weit und effektiv zu verbreiten. Social-Media-Plattformen und ansprechend gestaltete Imagevideos erweisen sich als ausgezeichnete Instrumente, um dein Unternehmen authentisch darzustellen und potenzielle Bewerber zu gewinnen. Die Zeit ist reif, traditionelle Stellenanzeigen hinter sich zu lassen und innovativ zu denken.

Stell dir die Frage, welche Zielgruppen du tatsächlich erreichen willst und prüfe, ob die ausgewählten Kanäle wirklich geeignet sind, diese Menschen für dein Unternehmen zu begeistern. Die Suche nach neuen, zuverlässigen Teammitgliedern kann herausfordernd sein. Wenn du allerdings deine Zielgruppe genau identifizierst und sie direkt ansprichst, vereinfachst du den Rekrutierungsprozess erheblich und verbesserst die Chancen, die idealen Kandidaten für dein Team zu gewinnen.

Worte und Bilder: Von Anzeigen zu Videos

Im Nachfolgenden zeige ich dir eine traditionelle Stellenbeschreibung. Auch wenn diese Methode ihre eigenen Stärken hat, wie die klare und direkte Kommunikation von Anforderungen und Angeboten, steht sie doch hinter der lebendigen Anziehungskraft von Imagevideos. Traditionelle Stellenanzeigen funktionieren gut, um Informationen zu übermitteln, aber sie schaffen es oft nicht, auf emotionaler Ebene zu wirken.


-Referenz als Fallbeispiel-

Architekt (m/w/d) für ein renommiertes Bauunternehmen

Über uns:

Unser mittelständisches Bauunternehmen, das seit Generationen in Familienhand ist, spezialisiert sich auf die Planung und Realisierung von Ein- und Mehrfamilienhäusern in ganz Deutschland. Unsere Arbeit zeichnet sich durch eine leidenschaftliche Hingabe zu fehlerfreier Ausführung und exzellentem Kundenservice aus. Wir verstehen unsere Mitarbeiter und Kunden als Teil einer großen Familie, in der jeder Einzelne zählt und geschätzt wird. Ehrlichkeit, Integrität und das Streben nach Perfektion in jedem Bauvorhaben bilden das Fundament unserer täglichen Arbeit.

Deine Rolle:

Als Architekt (m/w/d) bei uns verkörperst du unser Versprechen, Bauwerke zu schaffen, die nicht nur ästhetisch ansprechend, sondern auch funktional und nachhaltig sind. Du wirst eng mit unseren Kunden zusammenarbeiten, um deren Visionen in die Realität umzusetzen. Neben der architektonischen Planung gehören die Bauüberwachung und die Qualitätssicherung zu deinen Aufgaben. Du hast die Möglichkeit, im Rahmen deiner Projekte deutschlandweit zu reisen – Reisezeit gilt dabei als Arbeitszeit. Mit einem soliden Grundgehalt von 55.000 Euro brutto jährlich, das durch individuelle Zielvereinbarungen um bis zu 15% steigerbar ist, bieten wir dir zudem eine attraktive finanzielle Perspektive.


Was wir bieten:

Wir legen großen Wert auf Flexibilität und Work-Life-Balance. Daher bieten wir flexible Arbeitszeiten sowie die Möglichkeit, einmal pro Woche von zu Hause aus administrative Aufgaben zu erledigen. Zusätzlich besteht die Option einer 4-Tage-Woche, um eine noch bessere Balance zwischen Berufs- und Privatleben zu ermöglichen. Unser attraktives Gehaltspaket beinhaltet ein Grundgehalt von 55.000 Euro brutto jährlich, das durch das Erreichen individuell vereinbarter Ziele um bis zu 15% gesteigert werden kann. Für deine Mobilität bei Projekten bieten wir eine Reisekostenpauschale. Unser Bürostandort zeichnet sich durch seine attraktive Lage aus, die ausgezeichnet mit öffentlichen Verkehrsmitteln zu erreichen ist. Die Pausen lassen sich entspannt in den nahegelegenen Parks oder den Cafés der Stadt genießen. In unserem Unternehmen, das wie eine Familie geführt wird, steht deine persönliche und berufliche Entwicklung im Mittelpunkt. Wir schätzen jedes Teammitglied und fördern aktiv ihre Fähigkeiten und Karrierewege.

Dein Profil:

Du bringst ein abgeschlossenes Studium der Architektur mit und hast idealerweise bereits Erfahrung in der Planung und Umsetzung von Wohngebäuden gesammelt. Deine Fähigkeit, komplexe Inhalte einfach zu vermitteln und deine ausgeprägte Kommunikationsstärke helfen dir, Kundenbeziehungen zu pflegen und Projekte erfolgreich zu leiten. Authentizität und Integrität sind für dich nicht nur Worte, sondern Prinzipien, nach denen du arbeitest.


Bewirb dich jetzt:

Wenn du dich in dieser Beschreibung wiederfindest und Teil unserer familiären Unternehmenskultur werden möchtest, freuen wir uns auf deine Bewerbungsunterlagen (Lebenslauf, Anschreiben, Zeugnisse) per E-Mail an [E-Mail-Adresse]. Komm zu uns und gestalte mit uns die Zukunft des Bauwesens. Wir freuen uns darauf, dich kennenzulernen!

Sicherlich könntest du denken, dass eine solide, ansprechende und gut formulierte Stellenanzeige alles aussagt, was notwendig ist. Aber bist du wirklich überzeugt, dass jeder Leser deine Botschaft so interpretiert, wie du es beabsichtigst?

Bilder sagen mehr als tausend Worte.

Mit einem Video hast du die einzigartige Möglichkeit, dich selbst, dein Team und dein Unternehmen vorzustellen und auch die Arbeitsatmosphäre zu vermitteln. Du kannst das Besondere an deinem Unternehmen zeigen, anstatt es nur zu beschreiben. Genau diese Möglichkeit wird es Bewerbern erleichtern, sich ein klares Bild von euch zu machen.

Bilder offenbaren die Menschen in deinem Unternehmen und das, was euch verbindet: gemeinsame Ziele und Werte.


Das Vorstellungsgespräch

Die Bewerbung ist der Türöffner zum Vorstellungsgespräch. Das Vorstellungsgespräch ist ein ausschlaggebender Moment, die Person hinter der Bewerbung wirklich kennenzulernen.

Angesichts der Tatsache, dass unsere Zeit wertvoll ist und auch in produktive sowie strategische Vorhaben investiert werden könnte, gilt es, sorgfältig auszuwählen, welche Bewerbungen die Chance erhalten, persönlich zu überzeugen.

Auch eine ansprechend gestaltete Bewerbung, ob traditionell oder innovativ per Video, ist kein Garant für den idealen Kandidaten.

Eine Bewerbung, die Fehler oder Lücken aufweist, kann hingegen oft als Warnzeichen für einen möglicherweise weniger geeigneten Bewerber angesehen werden. Eine unpersönliche Anrede wie „Sehr geehrte Damen und Herren“ signalisiert oft, dass der Bewerber sich nicht eingehend mit dem Unternehmen beschäftigt hat, was als Risikofaktor betrachtet werden kann. Weitere Indikatoren für eine massenproduzierte, wenig durchdachte Bewerbung sind ein mangelnder Bezug zur ausgeschriebenen Stelle und ein Fehlen spezifischer Kenntnisse oder Erfahrungen, die für die Position relevant sind. In der digitalen Ära sind Grammatik- und Rechtschreibfehler absolut inakzeptabel. Bedenken sind auch angebracht, wenn Bewerber auf allgemeine Phrasen wie „Ich bin zuverlässig, flexibel und ehrgeizig“ zurückgreifen, ohne diese Eigenschaften mit konkreten Beispielen oder Erfahrungen zu belegen.

Zudem deutet ein standardisiertes Anschreiben, das offensichtlich für mehrere potenzielle Arbeitgeber verwendet wurde, auf eine geringe Motivation und spezifisches Interesse an deinem Unternehmen hin. In solchen Fällen ist es empfehlenswert, deine wertvolle Zeit nicht weiter zu investieren und dem Bewerber stattdessen eine respektvolle Absage zu erteilen.

Demgegenüber steht eine überzeugende Bewerbung, die dich fesselt, die interessant gestaltet ist und gut zum gesuchten Profil passt. Ein Bewerber, der seine Fähigkeiten durch die Darstellung seiner bisherigen Erfolge belegt und einen lückenlosen Lebenslauf sowie eine klare Struktur seiner Unterlagen vorweisen kann, verdient es, zu einem Gespräch eingeladen zu werden.

Die begrenzte Zeit eines Vorstellungsgesprächs stellt uns vor die Herausforderung, ein umfassendes Verständnis für den Kandidaten zu entwickeln.

Ist es realistisch, jemanden in dieser kurzen Zeit wirklich kennenzulernen?

Ich bezweifle es.

Das Beste, was du tun kannst, ist, dem Bewerber die richtigen Fragen zu stellen und ihm aufmerksam zuzuhören und wahrzunehmen, wie er diese beantwortet.

Doch reine Wahrnehmungen sind, wie wir aus der "3K-Methode" wissen, keine verlässlichen Indikatoren.

Um einen Bewerber wirklich kennenzulernen, wären mehrere Treffen nötig – doch dafür fehlt es an Zeit.

Was kannst du also in dieser begrenzten Zeit tun?

Um das Beste aus der verfügbaren Zeit herauszuholen, empfiehlt es sich, ein fein abgestimmtes Anforderungsprofil für die zu besetzende Stelle zu erstellen. Dieses Profil dient als Grundlage für den Vergleich mit den Bewerbern, um passende Kandidaten zu identifizieren. Eine gut durchdachte Checkliste ermöglicht es, schnell zu bewerten, ob ein Bewerber potenziell für die ausgeschriebene Stelle geeignet ist.

Nehmen wir das Beispiel der Suche nach einem Architekten (m/w/d) für ein renommiertes Bauunternehmen: Es ist essenziell, dass spezielle Kompetenzen und charakteristische Eigenschaften im Profil des Bewerbers deutlich hervortreten.

Eine klug konzipierte Checkliste, die mit präzisen Fragen auf eine wirkungsvolle Beurteilung ausgerichtet ist, erweist sich hier als wertvolles Instrument.


Das folgende Beispiel soll dies verdeutlichen:

Fachwissen und praktische Erfahrung:

	Kannst du einige der herausforderndsten Projekte beschreiben, die du als Architekt geleitet hast? 

	Wie gehst du bei der Planung und Umsetzung komplexer Bauvorhaben vor? 



Technische Kenntnisse:

	Welche Software und technologischen Tools setzt du regelmäßig in deinen Projekten ein? 

	Wie bleibst du auf dem neuesten Stand der Technik und Regelungen im Bauwesen? 



Kommunikationsfähigkeiten:

	Kannst du ein Beispiel geben, bei dem du technische Details eines Projekts einem Nicht-Fachpublikum erklären musstest? 

	Wie stellst du sicher, dass alle Projektbeteiligten, von Bauarbeitern bis zu Investoren, die notwendigen Informationen erhalten? 



Kundenorientierung und Service:

	Wie gehst du auf die spezifischen Wünsche und Bedürfnisse deiner Auftraggeber ein? 

	Erzähle von einem Projekt, bei dem du die Erwartungen des Kunden übertroffen hast. 



Problemmanagement und Kreativität:

	Wie löst du übliche und ungewöhnliche Probleme, die während der Bauphase auftreten können? 

	Kannst du ein Beispiel nennen, bei dem kreative Lösungsfindung erforderlich war? 



Teamarbeit und Führung:

	Wie führst du dein Team bei größeren Projekten? 

	Erzähle von einer Situation, in der du Konflikte innerhalb des Projektteams gelöst hast. 



Organisationsfähigkeit:

	Wie managst du mehrere Projekte gleichzeitig? 

	Wie priorisierst du Aufgaben unter straffen Fristen? 



Anpassungsfähigkeit:

	Wie gehst du mit unvorhergesehenen Änderungen in Projekten um? 

	Wie flexibel bist du im Hinblick auf neue Bauvorschriften oder -technologien? 



Berufsethik und Integrität:

	Wie sicherst du die Einhaltung aller baurechtlichen und ethischen Standards in deinen Projekten? 

	Hast du Erfahrungen mit nachhaltigem Bauen? 



Lernbereitschaft und Entwicklung:

	Wie hältst du dich fachlich auf dem Laufenden? 

	Gibt es spezielle Fortbildungen oder Zertifizierungen, die du kürzlich absolviert hast? 



Deine Fragen im Bewerbungsgespräch sollten, wie in diesem Beispiel gezeigt, präzise auf die zuvor definierten Eigenschaften und Kompetenzen abgestimmt sein. Allgemeine Fragen wie "Was sind deine Stärken und Schwächen?" oder "Bist du teamfähig und kundenorientiert?" sind wenig zielführend und tragen nicht dazu bei, ein tieferes Verständnis von der Person hinter der Bewerbung zu gewinnen. Solche Fragen sind ebenso nutzlos wie Bewerbungen, die mit allgemeinen Phrasen überladen sind.

Eine falsche Personalentscheidung ist oft die Folge von ungenauen Stellenbeschreibungen und mangelhaft durchgeführten Vorstellungsgesprächen.

Das Ziel sollte es vielmehr sein, einen strukturierten Dialog zu führen, indem die Fragen genau auf die ausgeschriebene Position zugeschnitten sind und so gestellt werden, dass man die wahre Persönlichkeit des Kandidaten kennenlernt.


Tierische Persönlichkeiten
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Menschen zeigen tendenziell das Phänomen, dass sie andere oder Dritte oft besser oder zumindest anders beurteilen können als sich selbst, was auf mehrere psychologische Gründe zurückzuführen ist. Ein wesentlicher Faktor ist der Unterschied zwischen Selbst- und Fremdwahrnehmung. Die Selbstwahrnehmung wird häufig durch den Wunsch nach einem positiven Selbstbild sowie durch kognitive Verzerrungen wie den Dunning-Kruger-Effekt beeinflusst. Dieser Effekt veranschaulicht, wie Personen mit begrenzter Kompetenz in einem Bereich dazu neigen, ihre Fähigkeiten zu überschätzen, wohingegen Experten oft ihre Kompetenz unterschätzen. Im Gegensatz dazu sind Beobachter bei der Fremdwahrnehmung nicht denselben Verzerrungen ausgesetzt. Der soziale Vergleich verstärkt zudem das fundamentale Bedürfnis der Menschen, ihre Meinungen und Fähigkeiten durch den Vergleich mit anderen zu evaluieren. Dies ermöglicht es ihnen, die Fähigkeiten und Erfolge anderer präziser zu beurteilen, da sie externe Maßstäbe zur Bewertung heranziehen, während die Selbstbewertung häufig durch persönliche Ideale und Wünsche verzerrt wird. Hinzu kommt, dass Menschen Dritte aufgrund einer emotionalen Distanz und Objektivität besser beurteilen können, während Selbstbeurteilungen oft von persönlichen Gefühlen, Ängsten und Wünschen beeinflusst sind, was eine unvoreingenommene Einschätzung erschwert.

Vor diesem Hintergrund erscheint es sinnvoll, kreative und abstrakte Fragen zu stellen, um ein tieferes Verständnis für die Persönlichkeit zu gewinnen. Solche Fragen können tatsächlich aufschlussreiche Einblicke in die Persönlichkeit und Denkweise eines Bewerbers bieten.

Eine meiner Lieblingsfragen in den von mir geführten Vorstellungsgesprächen war:

„Wenn du ein Tier wärst, welches wärst du und warum“ ?

Diese Frage überraschte die meisten Bewerber zunächst, lockerte aber die Atmosphäre aufgrund des unerwarteten Moments auf und brachte oft ein Schmunzeln hervor. Sie kann verschiedene Aspekte beleuchten, wie etwa Selbstwahrnehmung, Werte, Stärken und möglicherweise auch Schwächen oder Bereiche für persönliche Entwicklung.

Es ist jedoch wichtig zu beachten, dass solche Fragen sehr offen und subjektiv sind. Die Antworten sollten daher nicht als fester Maßstab für die Eignung eines Bewerbers gesehen werden, sondern vielmehr als Mittel, das Gespräch in eine tiefere und persönlichere Richtung zu lenken. Sie bieten eine einzigartige Chance, den Bewerber besser zu verstehen und mehr über seine Sichtweise auf sich selbst zu erfahren. Die Kreativität und Originalität, die bei der Beantwortung dieser Frage zum Vorschein kommen, sowie die Fähigkeit, spontan zu reagieren, sind besonders aufschlussreich und tragen zu einem besseren Bild des Bewerbers bei.

Hier einige Beispiele:

Katze: Unabhängigkeit, Neugier und Geduld. Jemand, der sich mit einer Katze identifiziert, könnte Wert auf Autonomie legen und in der Lage sein, geduldig auf die richtigen Gelegenheiten zu warten. Während Unabhängigkeit und Neugier geschätzt werden, könnten Katzen auch als distanziert oder schwer zu erreichen wahrgenommen werden. Sie könnten Schwierigkeiten haben, in eng zusammenarbeitenden Teams zu arbeiten, da sie starken Wert auf ihre Autonomie legen.

Hund: Treu, freundlich und zuverlässig. Jemand, der sich als Hund sieht, könnte seine Zuverlässigkeit, Loyalität gegenüber dem Team oder der Firma und seine freundliche Natur hervorheben. Hunde sind für ihre Fähigkeit bekannt, starke Bindungen zu bilden und in Teams gut zu funktionieren. Ihre extreme Loyalität und das Bedürfnis nach sozialer Anerkennung könnten jedoch als Abhängigkeit oder als Mangel an Selbstständigkeit interpretiert werden. In Umgebungen, die Unabhängigkeit und Eigeninitiative hoch bewerten, könnten sie als zu anhänglich wahrgenommen werden.

Elefant: Stärke, Intelligenz und ein gutes Gedächtnis. Diese Person könnte soziale Bindungen und das Gemeinwohl sehr schätzen und über eine bemerkenswerte emotionale Intelligenz verfügen. Trotz ihrer Stärke und sozialen Natur können Elefanten manchmal als zu vorsichtig oder unflexibel angesehen werden. Ihre Erinnerungsfähigkeit und emotionale Tiefe können sie auch empfindlich auf negative Erfahrungen reagieren lassen.

Löwe: Führungsstark, mutig und schützend. Personen, die sich mit einem Löwen vergleichen, könnten ihre natürlichen Führungsqualitäten, ihren Mut in der Konfrontation und ihren schützenden Instinkt gegenüber denen, die sie als Teil ihres "Rudels" ansehen, betonen. Löwen sind dafür bekannt, sowohl respektierte Führer als auch loyale Beschützer zu sein. Ihre Dominanz und der Wunsch nach Kontrolle könnten jedoch als autoritär oder unflexibel in Situationen wahrgenommen werden, die eine demokratischere oder inklusivere Führungsweise erfordern.

Bär: Stärke, Schutz und Einzelgängertum. Personen, die sich mit einem Bären identifizieren, könnten ihre Fähigkeit betonen, unabhängig zu arbeiten und schwierige Zeiten durch ihre innere Stärke zu überwinden. Bären könnten jedoch als zu isoliert oder unnahbar wahrgenommen werden.

Delfin: Intelligent, freundlich und kommunikativ. Dies könnte auf eine Person hinweisen, die gut in sozialen Situationen ist, gerne mit anderen zusammenarbeitet und eine positive Einstellung hat. Ihre sozialen Fähigkeiten und Freundlichkeit können manchmal als Mangel an Ernsthaftigkeit oder als Neigung zur Ablenkung interpretiert werden. Delfine könnten Schwierigkeiten haben, bei weniger interaktiven oder isolierten Aufgaben motiviert zu bleiben.

Pferd: Kraft, Freiheit und Eleganz. Jemand, der sich als Pferd sieht, könnte Wert auf Unabhängigkeit und Stärke legen und gleichzeitig die Fähigkeit betonen, sich anmutig und effektiv durch Herausforderungen zu bewegen. Während ihre Kraft und ihr Freiheitsdrang bewundert werden, könnten Pferde als ungeduldig oder schwer zu kontrollieren angesehen werden, besonders in Situationen, die eine subtile Herangehensweise oder Detailorientierung erfordern.

Fuchs: Schlau, anpassungsfähig und strategisch. Diese Person könnte ihre Fähigkeit hervorheben, schnell zu denken, kreative Lösungen für Probleme zu finden und sich leicht an neue Situationen anzupassen. Ihre Schlauheit und Anpassungsfähigkeit könnten negativ als List oder Unzuverlässigkeit gesehen werden. Füchse könnten in der Zusammenarbeit als zu berechnend oder eigennützig wahrgenommen werden.

Wolf: Sozial, loyal und intuitiv. Jemand, der sich als Wolf sieht, könnte Wert auf starke soziale Bindungen und Teamarbeit legen und gleichzeitig eine starke innere Intuition besitzen. Wölfe können jedoch auch als territorial oder schwer zu nähern wahrgenommen werden, wenn sie nicht Teil ihres "Rudels" sind. Ihre Loyalität und soziale Natur sind Stärken in teamorientierten Umgebungen, könnten aber in hoch kompetitiven oder individuell fokussierten Rollen herausfordernd sein.

Adler: Weitblick, Unabhängigkeit und Führungsstärke. Eine Person, die sich mit einem Adler identifiziert, könnte ihre Fähigkeit betonen, aus großer Höhe zu sehen und zu planen, was ihre Führungsqualitäten unterstreicht. Ihre Unabhängigkeit und der Weitblick können jedoch als Distanziertheit oder als Mangel an Aufmerksamkeit für die Details interpretiert werden. Adler könnten in Führungspositionen glänzen, jedoch in rollen, die enge Zusammenarbeit und Detailgenauigkeit erfordern, Schwierigkeiten haben.

Chamäleon: Anpassungsfähig, flexibel und einfallsreich. Personen, die sich mit einem Chamäleon vergleichen, könnten ihre Fähigkeit hervorheben, sich schnell an wechselnde Umgebungen und Situationen anzupassen. Ihre Anpassungsfähigkeit und Flexibilität könnten jedoch negativ als Mangel an festen Prinzipien oder als Unzuverlässigkeit in ihren Überzeugungen wahrgenommen werden. Chamäleons könnten in dynamischen Umgebungen brillieren, aber in Situationen, die Beständigkeit und Standhaftigkeit erfordern, als unbeständig erscheinen.

Maus: Vorsichtig, anpassungsfähig und detailorientiert. Personen, die sich mit einer Maus identifizieren, könnten ihre Fähigkeit hervorheben, auch unter schwierigen Umständen zu überleben und sich auf Details zu konzentrieren, die andere möglicherweise übersehen. Ihre Vorsicht und Detailorientierung könnten jedoch als Zögerlichkeit oder als Unfähigkeit, das große Ganze zu sehen, wahrgenommen werden. Mäuse könnten in Umgebungen, die schnelle und breit angelegte Entscheidungen erfordern, zögern.

Ameise: Kollektivistisch, ausdauernd und fleißig. Personen, die sich mit einer Ameise identifizieren, könnten ihre Stärke in der kollektiven Arbeit und ihre außerordentliche Ausdauer und Arbeitsethik betonen. Ameisen sind für ihre Fähigkeit bekannt, als Teil eines größeren Systems effizient zu arbeiten, was sie zu exzellenten Teammitgliedern macht. Ihre Konzentration auf kollektive Ziele könnte jedoch als Mangel an Individualität oder Führungsfähigkeiten interpretiert werden. In Rollen, die Eigeninitiative und Selbstständigkeit erfordern, könnten sie als zu abhängig von Gruppenstrukturen wahrgenommen werden.

Tiger: Unabhängig, kraftvoll und fokussiert. Jemand, der sich als Tiger sieht, könnte seine Unabhängigkeit, physische oder mentale Stärke sowie seine Fähigkeit, sich auf einzelne Ziele mit großer Intensität zu konzentrieren, hervorheben. Tiger sind dafür bekannt, als Einzelgänger zu operieren, was sie in autonomen Rollen glänzen lässt. Ihre Unabhängigkeit und Einzelgängernatur könnten jedoch in teambasierten oder kollaborativen Umgebungen als Mangel an Teamfähigkeit oder Kooperationsbereitschaft wahrgenommen werden.

Oktopus: Intelligenz, Flexibilität und die Fähigkeit, Probleme zu lösen. Jemand, der sich als Oktopus sieht, könnte seine kreative Problemlösung und Anpassungsfähigkeit betonen. Oktopoden könnten jedoch als schwer fassbar oder unberechenbar angesehen werden.

Pinguin: Soziale Bindung, Anpassungsfähigkeit an extreme Bedingungen und Teamarbeit. Personen, die sich mit Pinguinen identifizieren, könnten ihren Gemeinschaftssinn und ihre Fähigkeit hervorheben, in herausfordernden Umgebungen zu überleben und zu gedeihen. Pinguine könnten jedoch als zu abhängig von ihrer Gruppe angesehen werden.

Nashorn: Robustheit, Standhaftigkeit und Einschüchterungskraft. Jemand, der sich als Nashorn sieht, könnte seine Unerschütterlichkeit und Fähigkeit, Hindernisse zu überwinden, betonen. Nashörner könnten jedoch als stur oder unnachgiebig angesehen werden.

Krokodil: Stärke, Überlebensfähigkeit und Geduld. Jemand, der sich mit einem Krokodil vergleicht, könnte seine Geduld und die Fähigkeit betonen, auf die richtige Gelegenheit zu warten. Krokodile könnten jedoch als kalt oder berechnend angesehen werden.

Igel: Schutz, Einzelgängertum und die Fähigkeit, sich selbst zu verteidigen. Personen, die sich mit einem Igel identifizieren, könnten ihre Unabhängigkeit und ihre Verteidigungsstrategien gegenüber potenziellen Bedrohungen betonen. Igel könnten jedoch als zu verschlossen oder schwer zugänglich wahrgenommen werden.

Diese Interpretationen sind natürlich sehr allgemein und nicht auf jede Person zutreffend. Die Art und Weise, wie jemand seine Wahl begründet, kann genauso aufschlussreich sein wie die Wahl selbst. Es bietet eine kreative Methode, um über sich selbst nachzudenken und zu kommunizieren, welche Werte und Eigenschaften jemand in den Vordergrund stellen möchte.

Nach dem Vorstellungsgespräch sollte ein umfassendes Verständnis der Fähigkeiten und der Persönlichkeit des Bewerbers vorliegen. Eine starke Übereinstimmung zwischen dem Bewerberprofil und dem Anforderungsprofil der Stelle deutet auf eine hohe Eignung hin und verdient eine eingehende Betrachtung.

In solchen Fällen empfiehlt es sich, ein zweites, informelleres Treffen zu arrangieren. Ein solches Treffen, idealerweise in einem entspannten Umfeld wie einem Café oder bei einem Spaziergang im Park, ermöglicht es, die formelle Atmosphäre des ersten Gesprächs hinter sich zu lassen und sich auf persönlicher Ebene auszutauschen. Dies fördert das gegenseitige Verständnis und hilft, ein authentischeres Bild voneinander zu gewinnen.

In diesem Kontext erweist sich die Anwendung des DISG-Modells als besonders nützlich, um die Bewerber anhand ihrer Persönlichkeitstypen einzuordnen. Durch sorgfältig ausgewählte Fragen, auf die der Bewerber antwortet, kann man ein genaueres Bild von ihm erhalten.

Beispielhaft könnten folgende Fragen gestellt werden:

Welche dieser Aussagen passt am besten zu dir?

	Ich fälle Entscheidungen schnell und verfolge Ziele mit Nachdruck. (Dominant) 

	Für mich ist es wichtig, positive Beziehungen zu anderen zu pflegen. (Initiativ) 

	Ich bevorzuge ein stabiles und vorhersehbares Arbeitsumfeld. (Stetig) 

	Ich lege großen Wert auf Genauigkeit und Sorgfalt in meiner Arbeit. (Gewissenhaft) 



Welche dieser Aussagen beschreibt dich am zutreffendsten?

	Ich finde es bereichernd, innovative Lösungen für Probleme zu entwickeln. (Initiativ) 

	Ich bevorzuge es, klaren Anweisungen zu folgen und meine Aufgaben methodisch anzugehen. (Gewissenhaft) 

	Führung zu übernehmen und Verantwortung in Projekten zu tragen, liegt mir natürlich. (Dominant) 

	Am effektivsten arbeite ich in einem Team, in dem Zusammenhalt und gegenseitige Unterstützung großgeschrieben werden. (Stetig) 



Welcher Satz beschreibt deine Arbeitsweise am besten?

	Es ist mir wichtig, dass meine Arbeit unmittelbare Auswirkungen hat und Ergebnisse schnell sichtbar sind. 
(Dominant) 

	Ein harmonisches Arbeitsklima, in dem sich alle gegenseitig unterstützen, ist mir sehr wichtig. (Stetig) 

	Ich bin stets auf der Suche nach Selbstverbesserung und lerne gerne dazu. (Initiativ) 

	Präzision und Zuverlässigkeit stehen für mich an oberster Stelle. (Gewissenhaft) 



Welcher Satz passt am ehesten zu deiner Einstellung?

	Ich vertrete meine Ansichten in Diskussionen oft entschieden und direkt. (Dominant) 

	Ich strebe nach Lösungen, die für alle Parteien akzeptabel sind. (Stetig) 

	Kreatives Denken und das Verlassen eingefahrener Pfade inspirieren mich. (Initiativ) 

	Mir ist es wichtig, dass Entscheidungen auf soliden Daten und Fakten basieren. (Gewissenhaft) 


Ergänzend zum bisherigen Prozess könnte die Einbeziehung eines Probetags sinnvoll sein, bei dem der Bewerber spezifische, für die angestrebte Position typische Aufgaben bearbeitet. Dies bietet beiden Seiten wertvolle Einblicke. Für die Führungskraft ist es eine Gelegenheit, den Bewerber in Aktion zu sehen und seine Fähigkeiten sowie Teamfähigkeit direkt zu beurteilen. Für den Bewerber bietet es die Chance, die Arbeitsumgebung und die anstehenden Aufgaben realistisch einzuschätzen.

Möglicherweise hegst du Bedenken bezüglich des Zeitaufwands für ein solch aufwendiges Einstellungsverfahren.

Doch bedenke!

Ein unstrukturiertes und überstürztes Verfahren kann auf lange Sicht mehr Zeit, Geld und Energie kosten und im schlimmsten Fall Schaden anrichten. Was passiert, wenn du jemanden ins Team holst, der destruktives Verhalten zeigt, andere beeinflusst und sie dazu bringt, seinem Beispiel zu folgen?

Sympathie allein reicht nicht, wenn der Bewerber die benötigten Kompetenzen für die Position nicht besitzt oder nicht die Werte des Unternehmens teilt und lebt.

Letztlich ist es entscheidend, die Mitarbeitergewinnung als einen strategischen Prozess zu begreifen, der mit höchster Sorgfalt und gründlicher Vorbereitung einhergeht, um die richtigen Teammitglieder an Bord zu holen.


Das Gleichgewicht bewahren: Eine Gratwanderung

Die Kunst der Neueinstellung beginnt mit der sensiblen Aufrechterhaltung eines Gleichgewichts zwischen den bereits etablierten Teammitgliedern und den neuen Mitarbeitern. Denke dabei an die Metapher "alle in einem Boot", die im Kapitel "Beeindruckende Führungsimpulse" erläutert wurde.

Eine Ungleichheit in diesem Prozess birgt das Risiko von Konflikten und Unzufriedenheit innerhalb des Teams, was sich negativ auf die Arbeitsleistung und das Betriebsklima auswirken kann.

Daher gehört es zu den Aufgaben einer Führungskraft, sicherzustellen, dass die Integration neuer Mitarbeiter in die bestehende Teamstruktur reibungslos erfolgt, ohne dass sich andere Teammitglieder benachteiligt oder überfordert fühlen.

Dies erfordert eine einfühlsame und gezielte Herangehensweise, die die Bedürfnisse und Erwartungen aller Beteiligten berücksichtigt. Eine erfolgreiche Neueinstellung erfordert, dass eine Umgebung geschaffen wird, in der sowohl die bereits etablierten Teammitglieder als auch die neuen Kollegen sich willkommen fühlen und Vertrauen aufbauen können. Dies beinhaltet nicht nur das Teilen von Fachwissen, sondern auch das Fördern einer positiven Teamdynamik und einer offenen Kommunikation, die das Wachstum und die Produktivität des gesamten Teams unterstützt.


Kommunikation als Grundpfeiler

Der Schlüssel zur Aufrechterhaltung des Gleichgewichts liegt in klarer und transparenter Kommunikation. Die Mitteilung an das bestehende Team über die Gründe für die Neueinstellung und die klare Darlegung der Rolle des neuen Mitarbeiters im Team sind von hoher Relevanz. Dies schafft Transparenz und minimiert mögliche Unsicherheiten oder Missverständnisse.

Integration und Zusammenarbeit: Das Team stärken

Sobald ein neues Teammitglied an Bord kommt, ist es wichtig, eine reibungslose Eingliederung in die bestehende Teamdynamik zu gewährleisten. In diesem Prozess ist das Onboarding von zentraler Bedeutung. Ein durchdachtes Onboarding-Verfahren erleichtert den Einstieg, sorgt für eine schnelle Einsatzbereitschaft und fördert eine erfolgreiche Integration des neuen Mitarbeiters. Es ermöglicht eine klare Vermittlung der Aufgaben, Verantwortlichkeiten und der Organisationsstruktur.

Zu berücksichtigen sind dabei verschiedene Elemente, die ein erfolgreiches Onboarding ausmachen, wie:

Schulungen, Seminare und Coachings: Sind bereits Schulungen, Seminare und Coachings geplant die für die entsprechende Stelle nötig sind?

Bereitstellung von Hard - und Software: Ist dein neues Teammitglied bereits am ersten Tag perfekt ausgestattet mit der notwendigen Hard - und Software, um direkt durchstarten zu können?

Entwicklungsplan und Ziele: Gibt es einen klaren Entwicklungsplan, an dem sich dein Mitarbeiter orientieren kann? Sind bereits Ziele definiert, die er im Laufe seiner Tätigkeit erreichen sollte?

Mentor und Ansprechpartner: Wer ist der Mentor deines neuen Mitarbeiters? Ist klar, an wen er sich bei fachlichen Fragen wenden kann?

Förderung von Zusammenarbeit und Teamarbeit: Teambuilding-Aktivitäten, gemeinsame Projekte und regelmäßige Team-Meetings tragen dazu bei, das gegenseitige Kennenlernen und die Zusammenarbeit zu stärken.

Außerhalb der Arbeitsumgebung: Der altbewährte Stammtisch, fern der Arbeitsumgebung, kann ebenfalls sehr hilfreich sein, um neue Teammitglieder schnell zu integrieren. Es schafft eine informelle Atmosphäre, in der persönliche Beziehungen aufgebaut werden können.


Respekt für das Bestehende bewahren: Jeder ist wichtig

Die Einführung neuer Mitarbeiter sollte keinesfalls die Fähigkeiten und Beiträge der aktuellen Teammitglieder herabwürdigen oder ihre Bedeutung schmälern. Daher muss sichergestellt werden, dass die bestehenden Teammitglieder weiterhin geschätzt und respektiert werden.

Feedback

Regelmäßiges Feedback ist unabdingbar, um neuen Teammitgliedern die erforderliche Orientierung zu geben und sicherzustellen, dass sie sich auf dem richtigen Weg befinden und sich auf die Unternehmensziele ausrichten können.

Nutze hierfür die perfekte Feedbackformel S.T.A.R.T.


Ein Chef, der Begeistert

Maximale Mitarbeiterzufriedenheit

Erfolgreiche Unternehmen haben erkannt, dass die Zufriedenheit ihrer Mitarbeiter das Rückgrat der Organisation bildet. Eine hohe Mitarbeiterzufriedenheit ist der Schlüssel zu gesteigerter Arbeitsleistung, erhöhter Produktivität und einer signifikant geringeren Fluktuation.

Doch sie geht über die bloße Befriedigung grundlegender Bedürfnisse hinaus. Sie beruht auf der intrinsischen Motivation eines jeden Einzelnen.

Die Kraft der intrinsischen Motivation

Intrinsische Motivation beschreibt das innere Verlangen eines Mitarbeiters, seine Arbeit exzellent zu erledigen, ohne ausschließlich auf äußere Anreize angewiesen zu sein. Ein wichtiger Schritt zur Förderung dieser intrinsischen Motivation besteht darin, dass Mitarbeiter sich geschätzt und respektiert fühlen. Hier bietet sich die Empowerment-Methode, die ich im Kapitel „Beindruckende Führungsimpulse“ erläutert habe, als wirkungsvolles Instrument an.

Als Vorgesetzter ist es unerlässlich, ein positives Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem Mitarbeiter ermutigt werden, Ideen einzubringen und sowohl persönlich als auch beruflich zu wachsen.


Schaffe eine einzigartige Arbeitskultur

Um die besten Talente anzuziehen und langfristig zu binden, erweisen sich einzigartige und attraktive Mitarbeiterangebote als äußerst wirkungsvoll. Ein breites Spektrum an Unternehmensveranstaltungen und -vorteilen kann dabei ins Spiel kommen. Neben traditionellen Teamaktivitäten wie Wanderungen oder Grillfesten bieten auch unvergessliche Erlebnisse wie Helikopterflüge, das Fahren eines Rennsportwagens auf einer Teststrecke, Kurztrips auf eine Mittelmeerinsel oder Wellnesswochenenden in einem Kurort mit seinem Lieblingsmenschen einen unvergesslichen Mehrwert, der jedem Mitarbeiter in Erinnerung bleibt.

Diese außergewöhnlichen Angebote heben das Unternehmen nicht nur von anderen in der Branche ab, sondern betonen auch die Hingabe zum Wohlbefinden und zur Zufriedenheit der Mitarbeiter. Positive Erzählungen der Mitarbeiter über diese Erfahrungen stärken das Unternehmensimage. Anerkennung für gute Leistung wird somit nicht nur über die Tonspur ausgedrückt, sondern durch solche Angebote eindrucksvoll untermauert und sichtbar gemacht.

Es ist wichtig zu betonen, dass solche Angebote untrennbar mit dem Unternehmenserfolg verknüpft sein müssen. Jedes Teammitglied trägt zu diesem Erfolg bei und somit auch zur Möglichkeit, solch außergewöhnliche Firmenevents zu realisieren. Bei Leistungsdefiziten und nicht erreichten Zielen, die das Unternehmen belasten, sind solche Veranstaltungen nicht umsetzbar. Umgekehrt schaffen es herausragende Unternehmensleistungen und das Erreichen von Kernzielen, den Weg für einzigartige Erlebnisse frei zu machen. Dies fördert eine Kultur der gegenseitigen Anspornung und Unterstützung, vorausgesetzt, die Events sind so gestaltet, dass sie das Engagement jedes Einzelnen wecken. Für dich als Führungskraft gibt es kaum etwas Besseres, als wenn deine Mitarbeiter beginnen, sich gegenseitig zu unterstützen und zu motivieren.

Große Erfolge müssen angemessen gewürdigt und gefeiert werden, ein bloßes Händeschütteln reicht hierbei nicht aus.

Wenn du deine Mitarbeiter erfolgreich führst, sind es gerade sie, die einen entscheidenden Unterschied für deinen Erfolg machen. Exklusive Mitarbeiterangebote, gekoppelt mit attraktiven Zielen, dienen als starke Antriebskraft. Die Erkenntnis, dass besondere Angebote durch herausragende Leistungen erreichbar sind, steigert die Motivation der Mitarbeiter, diese Ziele zu erreichen und stärkt ihre Bindung an das Unternehmen, was dir wiederum mehr Freiheiten verschafft.


Die Innovation

Das traditionelle 40-Stunden-5-Tage-Arbeitszeitmodell ist in der heutigen Arbeitswelt langfristig nicht mehr zeitgemäß, besonders im Hinblick auf die Erwartungen der jüngeren Generation Z. Diese Generation (geboren nach 1997) legt einen immer größeren Wert auf Freizeit, Work-Life-Balance und Flexibilität.

Hier möchte ich eine innovative Idee vorstellen:

Die Aufteilung des Gesamtarbeitspensums auf mehrere Mitarbeiter.

Stell dir vor, das Arbeitsvolumen, das bisher von 10 Mitarbeitern in 40 Stunden an 5 Werktagen erbracht wurde und einer Kapazität von 2.000 Stunden pro Woche entspricht, wird nun von 16 Mitarbeitern in nur 25 Stunden an 5 Werktagen erbracht.

Diese Arbeitsumgestaltung bringt zahlreiche Vorteile mit sich. Sie ermöglicht den Mitarbeitern eine bessere Work-Life-Balance, da sie weniger Stunden pro Woche arbeiten müssen. Gleichzeitig erhöht sie die Mitarbeiterzufriedenheit, da die Belastung pro Person reduziert wird. Außerdem eröffnet sie dem Unternehmen die Möglichkeit, von einem breiteren Talentpool zu profitieren, da potenzielle Mitarbeiter, die aufgrund ihrer individuellen Lebenssituation bisher nicht in Frage kamen, nun eine Teilzeitbeschäftigung in Betracht ziehen können.

Ein weiterer Aspekt ist die Steigerung der Produktivität. Kürzere Arbeitszeiten können die Mitarbeiter dazu motivieren, ihre Aufgaben effizienter zu erledigen, da sie weniger Zeit haben, um sie abzuschließen. Dies kann zu einer gesteigerten Kreativität und Konzentration führen.

Insgesamt bietet die Neugestaltung des Arbeitsmodells, bei der das Arbeitspensum auf mehrere Mitarbeiter verteilt wird, die Möglichkeit, sowohl die Mitarbeiterzufriedenheit als auch die Produktivität zu steigern, ohne die Gesamtkosten wesentlich zu erhöhen. Es ist eine innovative Lösung, die den veränderten Anforderungen der heutigen Arbeitswelt gerecht wird.

Dieses Modell, gekoppelt mit einem innovativen Kennzahlen-Dashboard und der Umsetzung der in diesem Buch genannten Führungsmethoden, bietet eine echte Alternative, um sich einzigartig auf dem Markt zu positionieren.

Dies mag auf den ersten Blick ungewöhnlich erscheinen, aber hier kommt der entscheidende Vorteil:

Wenn du dieses Konzept mit einer leistungsorientierten Entlohnung verknüpfst, die über ein Kennzahldashboard gesteuert wird, setzt du nicht nur neue Anreize für die Mitarbeiter, sondern steigerst auch die Effizienz der Arbeitsleistung und bringst sie auf das nächste Level.

Solche Konzepte erfordern eine klare Zielsetzung und die Bereitschaft zur Veränderung. Schließlich geht es nicht nur darum, die Arbeitszeit zu reduzieren, sondern vielmehr darum, die Arbeitsleistung zu optimieren.

Mitarbeiter, die sich kontinuierlich weiterentwickeln und ihre Leistung steigern, können von diesem innovativen Ansatz in hohem Maße profitieren. Gleichzeitig dienen sie als Vorbild und Motivation für neue Mitarbeiter, die sich ebenfalls zu Höchstleistungen anspornen lassen.

Eine weitere spannende Alternative könnte die Einführung eines 4-Tage-Arbeitswochen-Konzepts in Kombination mit einem Verfügbarkeitskalender sein.

Stell dir vor, deine Mitarbeiter haben die Möglichkeit, ihre Arbeitszeit auf vier Tage zu verteilen, aber mit einer gewissen Kernarbeitszeit, die sicherstellt, dass das Team zu bestimmten Zeiten zusammenkommt. Dies ermöglicht es den Mitarbeitern, ihren Arbeitstag so zu gestalten, dass er besser zu ihren individuellen Bedürfnissen passt.

Ein Beispiel:

Einige Mitarbeiter, die sogenannten Early Birds, die gerne früh morgens vor Sonnenaufgang starten, könnten die erste Hälfte des Tages übernehmen, während andere, die sogenannten Night Owls, die gerne länger ausschlafen, sich auf die zweite Hälfte des Tages konzentrieren. Der Verfügbarkeitskalender ermöglicht es den Mitarbeitern, ihre Arbeitszeiten im Voraus zu planen, um sicherzustellen, dass die Kernarbeitszeit und die Teammeetings berücksichtigt werden.

Die gebotene Flexibilität kann zu einer gesteigerten Work-Life-Balance führen und die Mitarbeiterzufriedenheit erhöhen. Zugleich gewährleistet die Kernarbeitszeit, dass wesentliche Teaminteraktionen und Zusammenarbeit nicht vernachlässigt werden. Dieses Konzept präsentiert eine zeitgemäße Alternative zum traditionellen Arbeitszeitmodell von 40 Stunden an 5 Tagen.

Die Wahl des geeigneten Arbeitszeitmodells hängt stark von deinem Geschäftsmodell und der Branche deines Unternehmens ab. Die Einführung solcher Modelle erfordert eine sorgfältige Strategie und Planung, um die gewünschten Vorteile zu realisieren und die Arbeitszufriedenheit zu steigern.


Der Blick in die Zukunft

Die Arbeitswelt der Zukunft verlangt nach einem Paradigmenwechsel. Flexibilität, das Wohlbefinden der Mitarbeiter und die Berücksichtigung individueller Bedürfnisse sind entscheidend, um langfristig Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden.

Es ist an der Zeit, traditionelle Arbeitsmodelle hinter uns zu lassen und außerhalb der gewohnten Pfade zu denken.


Danke

Dass du dich bis zu diesem Punkt durch mein Buch gearbeitet hast, zeugt von deinem Engagement und deiner Entschlossenheit! Dafür gebührt dir meine größte Anerkennung.

Innerhalb dieser Seiten hast du dich mit einer Vielzahl von Themen, Werkzeugen und Strategien vertraut gemacht, die ich alle sorgfältig ausgewählt habe, um dich auf deinem Weg zur erfolgreichen Mitarbeiterführung zu unterstützen. Denke daran, dass Erfolg nicht über Nacht kommt. Erfolg bedarf Zeit und Ausdauer.

Genauso wie ein Landwirt zuerst säen muss, bevor er ernten kann, hängt die Qualität deiner Ernte von der Sorgfalt ab, mit der du die Methoden aus diesem Buch anwendest. Noch entscheidender ist jedoch, dass du dieses erlangte Wissen in die Praxis umsetzt.

Dies führt zur Kernbotschaft: „Handeln!“

Du bist nun mit den effektivsten Werkzeugen ausgestattet, die dir nicht nur ermöglichen, Arbeitsprozesse zu optimieren und ein motiviertes Team aufzubauen, sondern auch, nachhaltigen Erfolg für dich und dein Unternehmen zu sichern. Du wirst erstaunt sein, wie schnell sich die ersten Erfolge zeigen werden. Vergiss nicht, das Buch hin und wieder zu lesen, um die wertvollen Führungswerkzeuge frisch in Erinnerung zu behalten. Bleibe konsequent in der Umsetzung und lass dich von Rückschlägen nicht entmutigen.

Hindernisse auf dem Weg zum Ziel sind völlig normal. Betrachte sie vielmehr als Geschenk und als Chance, da sich dadurch neue Perspektiven eröffnen, die dazu beitragen, dein Denkmuster zu verbessern.

Ich wünsche dir größte Erfolge, sowohl in deinem persönlichen Leben als auch in deinem beruflichen Umfeld.

Es würde mich sehr freuen, wenn du eine wohlwollende Bewertung für mein Buch hinterlassen würdest und es, im besten Fall, anderen Menschen empfiehlst, um ihnen dabei zu helfen, erfolgreich Mitarbeiter zu führen.

Viel Erfolg auf deinem Weg!

Dein Thorsten Reich


Schlusswort

Wie ich bereits am Ende des Kapitels „Führung in Vollendung“ erwähnte, beschäftigt sich eine Studie eines renommierten Psychologen aus dem späten 19. Jahrhundert, der sich intensiv mit Gedächtnisforschung auseinandergesetzt hat, mit dem Phänomen der Vergessenskurve. Diese Studie zeigt auf, dass schon eine Stunde nach dem Lernen bis zu 50% des neu Gelernten verloren gehen können. Dies ist auf eine Überlastung des Arbeitsgedächtnisses zurückzuführen, da ohne Wiederholung oder Anwendung die neuen Informationen nicht ins Langzeitgedächtnis überführt werden. Zudem wirken während der Informationsaufnahme viele äußere Störfaktoren, und nicht immer gelingt es, den Informationen die richtige Bedeutung beizumessen, um zu entscheiden, ob es sich um relevante oder irrelevante Informationen handelt.

Angesichts dieser Erkenntnisse und der Tatsache, dass deine Zeit ein kostbares Gut ist, das du in die Lektüre dieses Buches investiert hast, ist es mir ein Anliegen, dass du den maximalen Mehrwert daraus schöpfst.

Daher möchte ich dir am Ende dieses Buches eine zum Nachdenken anregende Frage stellen, um einen Aha-Effekt zu erzielen.

Erinnerst du dich noch an den Namen des Psychologen, der die Studie zur Vergessenskurve durchführte?

Kennst du mindestens seinen Vor- oder Nachnamen?

Oder kannst du spontan wiedergeben, aus welchen Bestandteilen sich das Akronym der 3K-Methode zusammensetzt?

War es Kontakt, Kommunikation und Kompetenz oder doch eher Kontakt, Klarheit und Konsequenz?

Es ist sehr wahrscheinlich, dass du diese Fragen nicht sofort korrekt beantworten kannst, das geht vielen so, was auch völlig normal ist. Um jedoch sicherzugehen, dass du weiterhin auf dem richtigen Kurs bleibst und das aus diesem Buch erlernte Wissen wirkungsvoll nutzt und so deine investierte Zeit in bedeutsame Erfolge verwandelt, möchte ich ein zuvor präsentiertes Zielbild erneut hervorheben. Dies soll dir als visuelle Gedächtnisstütze dienen und helfen, das Gelernte dauerhaft zu verankern.

Denn nicht bloßes Wissen ist wertvoll, sondern einzig die Anwendung des Wissens ist es, die wahren Wert besitzt.

[image: Ein Bild, das Cartoon, Screenshot enthält.Automatisch generierte Beschreibung]

	Die Wertschöpfung steht im Mittelpunkt deiner Bemühungen und wird durch den umliegenden Arbeitskreis gezielt auf das Erreichen der Hauptziele ausgerichtet. Ein Kennzahlen-Dashboard ermöglicht es dir, kontinuierlich die wesentlichen Leistungsindikatoren zu überwachen und so sicherzustellen, dass du auf Kurs bleibst oder rechtzeitig Anpassungen vornehmen kannst. 

	Als Vorbild und Inspirationsquelle nimmst du eine aktive Rolle in der beruflichen Förderung deiner Mitarbeiter ein. Durch das Angebot von Fortbildungen sorgst du dafür, dass sie kontinuierlich auf dem neuesten Stand bleiben. 

	Die konsequente Anwendung des Eisenhower-Prinzips zur Prioritätensetzung, sowohl durch dich als auch deine Mitarbeiter, ermöglicht eine effiziente Kategorisierung und Bewältigung von Aufgaben. 

	Jedes Teammitglied nutzt das Alpenmodell, was eine strukturierte Herangehensweise an die Arbeit gewährleistet. 

	Du ermutigst deine Mitarbeiter, individuelle, neue Ideen einzubringen. 

	Der Kunde steht im Mittelpunkt eures Handelns und genießt erstklassige Qualität, die er zu schätzen weiß. 

	Durch sorgfältig vorbereitetes und auf die Situation abgestimmtes Feedback motivierst du deine Mitarbeiter und förderst deren Entwicklung. 

	In eurem Team herrscht eine Atmosphäre der gegenseitigen Unterstützung, in der jeder bereit ist, seinen Kolleginnen und Kollegen Hilfe anzubieten. 

	Ihr geht entschlossen mit Herausforderungen um und nutzt Fehler als Chance für konstruktive Verbesserungen. 

	Ihr handelt verbindlich und arbeitet gemeinsam am Erfolg des Unternehmens. 

	Nimm dir regelmäßig Auszeiten mit deinen Liebsten, um in den Urlaub zu fahren, Sonne zu tanken und das Handy beiseitezulegen. 

	Durch Teamevents stärkst du die Dynamik und die gegenseitige Wertschätzung im Team. 

	Du weißt, dass ein gesunder Geist in einem gesunden Körper wohnt, und legst daher Wert auf regelmäßige Bewegung, Sport und die richtige Ernährung und motivierst auch deine Mitarbeiter dazu. 

	Du achtest darauf, regelmäßige Pausen zu machen und verbringst idealerweise deine Mittagspause im Grünen, um deine Gedanken zu sammeln. 

	Vernachlässige nicht deine Hobbys, denn sie tragen zu deinem persönlichen Wohlbefinden bei. 

	"Family First" ! Vergiss nie, dass das kostbarste Geschenk im Leben die gemeinsame Zeit mit der Familie ist. 




Was bringt uns morgens aus dem Bett?

Diese Frage scheint auf den ersten Blick einfach, birgt jedoch eine tiefe Bedeutung, die mich lange umgetrieben hat! Was motiviert uns, Tag für Tag unser Bestes zu geben? Sich mit einer Vielzahl von Problemen auseinanderzusetzen, immer wieder aufzustehen, nicht aufzugeben und, wenn nötig, die extra Meile zu gehen.

Perspektiven

Nach reiflicher Überlegung und aus meiner Erfahrung heraus bin ich zu dem Entschluss gekommen, dass es die Perspektiven sind, die uns vorantreiben. Ohne eine klare Perspektive oder ein Ziel fehlt uns die nötige Energie und Motivation. Perspektiven motivieren uns, auch schwierige Wege zu gehen und Herausforderungen zu meistern. Ein Ziel vor Augen zu haben, ist essenziell. Dieses Buch hast du gelesen, um genau solche Perspektiven zu entdecken – Perspektiven, die dich deinem Ziel näherbringen.

In unserem Leben begegnen uns unterschiedlichste Perspektiven. Einige davon entstehen aus unseren Träumen und Ambitionen, andere aus der Notwendigkeit heraus. Es gibt Perspektiven, die uns ein Leben in Frieden, Glück und Zufriedenheit versprechen, und wiederum andere, die uns durch schwierige Zeiten tragen.

Perspektiven sind der Treibstoff unserer Seele, sie geben uns die Kraft, weiterzumachen und nicht aufzugeben.

In diesem Kontext liegt es auch an dir als Führungskraft, Perspektiven für deine Mitarbeiter zu schaffen. Führe bedeutungsvolle Entwicklungsgespräche und sei konsequent in deinen Zusagen. Indem du klare Perspektiven bietest, ermöglichst du deinem Team, sich weiterzuentwickeln und gemeinsam auf Ziele hinzuarbeiten.


Für all jene, die eine stetige Erinnerung an die Kernbotschaften dieses Buches suchen oder die Inhalte in ihren Alltag integrieren möchten, ohne das Buch ständig zur Hand zu nehmen, biete ich eine bequeme Möglichkeit:

Scanne den QR-Code unten. Er führt dich zu meinem Instagram-Account, wo du regelmäßig Inspiration, Motivation und neue Einsichten zum Thema effektive Mitarbeiterführung und persönliche Entwicklung findest.

Solltest du das visuelle Zielbild als tägliche Erinnerung an deiner Wand sehen wollen, zögere nicht, mich zu kontaktieren. Ich stelle es dir gerne zur Verfügung, damit es dich und deine Mitarbeiter jeden Tag aufs Neue inspiriert.

[image: ]


Weiterführende Literatur und Inspirationsquellen

Während der Entstehung dieses Buches haben mich zahlreiche Werke begleitet und inspiriert. Auch wenn die Inhalte vorrangig aus eigenen Erfahrungen und Überlegungen stammen, möchte ich dennoch die folgenden Autoren, Studien und ihre Werke würdigen, die mich auf meiner Reise beeinflusst und mein Denken geschärft haben. Ich empfehle diese Bücher wärmstens allen Leserinnen und Lesern, die sich tiefer mit den Themen persönliche Entwicklung, Führungskompetenz, Kommunikation und Selbstreflexion auseinandersetzen möchten:

Alexander Groth (2014): Der Chef, den ich nie vergessen werde – Dieses Buch bietet faszinierende Einblicke in die Kunst der Führung und macht deutlich, wie bedeutend es ist, als Führungskraft positiv in Erinnerung zu bleiben und echte Werte zu vermitteln.

Malik, F. (2006). Führen Leisten Leben: Wirksames Management für eine neue Zeit. Frankfurt am Main: Campus Verlag. Fredmund Malik beschreibt in diesem Buch grundlegende Führungsaufgaben und wie effektives Management in der Praxis umgesetzt werden kann, einschließlich Kommunikation, Kontrolle, Mitarbeiterbefähigung, Prozessverbesserungen und Problemlösung.

Sprenger, R. K. (2012). Radikal führen. Frankfurt am Main: Campus Verlag. Reinhard K. Sprenger diskutiert verschiedene Aspekte der Führung, darunter auch die Rollen, die Führungskräfte einnehmen sollten, wie Moderator, Trainer, Mentor und disziplinarischer Vorgesetzter.

Karl-Ludwig Oehler (2014): Ziehe deine Lebensspur – Oehlers Ansätze zur Selbstreflexion und Lebensgestaltung sind eine Fundgrube für alle, die aktiv ihre persönliche und berufliche Entwicklung vorantreiben wollen.

Bodo Schäfer (2018): Die Gesetze der Gewinner – Schäfers Werk ist ein Meilenstein für jeden, der in seinem Leben mehr Erfolg und persönliche Erfüllung anstrebt.

Es bietet praktische Schritte und Denkanstöße, um die eigenen Gewohnheiten und Einstellungen zum Besseren zu verändern.

Victoria Lakefield (2019): Gewaltfreie Kommunikation – Ein unverzichtbares Werk über die Kraft der Worte und des Mitgefühls. Lakefields Prinzipien der gewaltfreien Kommunikation sind essenziell für den Aufbau gesunder und unterstützender Beziehungen, sowohl im privaten als auch im beruflichen Kontext.

Julius Loewenstein (2019): Körpersprache: Menschen lesen – Loewensteins tiefgreifende Analyse zur nonverbalen Kommunikation eröffnet neue Perspektiven im Verständnis zwischenmenschlicher Interaktionen und ist besonders wertvoll für alle, die ihre Fähigkeit, andere zu verstehen und zu beeinflussen, verbessern möchten.

Kastner, M. (2014). Die neue Psychologie der Zeit: Und wie sie Ihr Leben verändern wird. Springer-Verlag. Michael Kastner beschreibt in seinem Buch, wie das Verständnis verschiedener Zonen, einschließlich Komfort- und Wachstumszonen, zu besserem Selbstmanagement und persönlicher Entwicklung beitragen kann.

Gigerenzer, G. (2007). Bauchentscheidungen: Die Intelligenz des Unbewussten und die Macht der Intuition. Bertelsmann Verlag. Gerd Gigerenzer erläutert, wie Intuition und unbewusste Prozesse in Kopf, Herz und Bauch Entscheidungen beeinflussen.

Vasey, C. (2010). Die Typologie der Vier Elemente. Editions Jouvence. Christian Vasey erklärt in diesem Buch, wie die vier Elemente in der traditionellen europäischen Medizin und Psychologie verwendet werden, um verschiedene Persönlichkeitstypen und ihre Interaktionen zu beschreiben. Das Buch bietet praktische Ratschläge, wie man durch das Verständnis dieser Typologie Beziehungen verbessern und ein tieferes Selbstverständnis entwickeln kann.


Zusätzliche Quellenangaben:

Gallup, Inc. (2001). Gallup-Studie zum Mitarbeiterengagement. Abgerufen von https://www.gallup.com/de

Gallup. (2022). Bericht: Engagement Index 2021 Deutschland. Abgerufen am 05. April 2022, von https://www.gallup.com/de

Financial Times Deutschland. Abgerufen von http://www.ftd.de

Berkemeyer Unternehmensbegeisterung.

Abgerufen von http://www.unternehmensbegeisterung.com

Ebbinghaus, H. (1885). Über das Gedächtnis. Untersuchungen zur experimentellen Psychologie. Leipzig: Duncker & Humblot.

Marston, W. M. (1928). Emotions of Normal People. London: Kegan Paul, Trench, Trubner & Co., Ltd. (Dieses Werk ist die Grundlage für das DISG Modell.)

Kanter, R. M. (1977). Men and Women of the Corporation. New York: Basic Books. (Hier wird die Grundlage der Empowerment-Methode diskutiert.)

Masing, Walter. "Handbuch Qualitätsmanagement." Dieses Buch ist ein Standardwerk im Bereich des Qualitätsmanagements in Deutschland und enthält umfangreiche Informationen über viele Qualitätsmanagement-Methoden und -Prinzipien, die auf den Lehren von W.E. Deming basieren.

Kruger, J., & Dunning, D. (1999). Unskilled and unaware of it: How difficulties in recognizing one's own incompetence lead to inflated self-assessments. Journal of Personality and Social Psychology, 77(6), 1121-1134. (Ursprung des Dunning-Kruger-Effekts.)

Ohno, T. (1988). Toyota Production System: Beyond Large-Scale Production. Portland, OR: Productivity Press. (Beschreibt Methoden wie den PDCA-Zyklus, der eng mit der 3K-Methode verwandt ist und die 5 WHys-Fragemethode.)

Ishikawa, K. (1986). Guide to Quality Control. Tokyo: Asian Productivity Organization. (Standardwerk zum Ishikawa-Diagramm.)

Doran, G. T. (1981). There’s a S.M.A.R.T. way to write management’s goals and objectives. Management Review, 70(11), 35-36. (Ursprung der S.M.A.R.T. Formel.)

Jordan, J. (2013). Feedback Revolution: Bringing People Back to the Heart of Business for People-Centric Leaders. Alexandria, VA: Time Tested Books. (Hier wird die S.T.A.R.T. Formel für Feedback diskutiert.)

Eisenhower, D. D. (1954). The Papers of Dwight David Eisenhower, Vols. 17-19. Baltimore: Johns Hopkins Press. (Hier werden die Ursprünge des Eisenhower-Prinzips behandelt.)

Seiwert, L. J. (1991). Mehr Zeit für das Wesentliche: Zeitmanagement neu entdecken. Offenbach: Gabal Verlag. (Hier wird das Alpenmodell erläutert.)

Mehrabian, A. (1971). Silent Messages. Belmont, CA: Wadsworth. (Ursprung der 55-38-7 Regel von Albert Mehrabian.)

MacPhail, A. (2001). Dot Voting: A Technique for Decision-Making in Groups. Techniques for Cooperative Learning in Groups (Handbook). Burlington, VT: University of Vermont. (Diskutiert die Dot Voting Methode, die häufig in Gruppenentscheidungen verwendet wird.)

Delbecq, A. L., Van de Ven, A. H., & Gustafson, D. H. (1975). Group Techniques for Program Planning: A Guide to Nominal Group and Delphi Processes. Glenview, IL: Scott Foresman. (Dies ist ein Standardwerk zur Nominal Group Technique, einer strukturierten Methode für Gruppenbrainstorming und Entscheidungsfindung.)

Ekman, P. (1999). Basic Emotions. In T. Dalgleish & M. Power (Eds.), The Handbook of Cognition and Emotion (pp. 45-60). Sussex, UK: John Wiley & Sons. (Dieses Kapitel von Paul Ekman beschreibt die 7 Grundemotionen, die er als universell für alle Menschen ansieht.)

Duckworth, A. (2016). Grit: The Power of Passion and Perseverance. Scribner. Angela Duckworth diskutiert den Effekt des Momentums in Bezug auf Ausdauer und Leidenschaft für langfristige Ziele.

Levitin, D. J. (2015). The Organized Mind: Thinking Straight in the Age of Information Overload. Penguin Books. Daniel Levitin beschäftigt sich mit den Auswirkungen von Multitasking auf die Gesundheit und die Wichtigkeit von Fokus für die geistige Leistungsfähigkeit.

Danksagung

Diese Werke und Quellen haben in verschiedener Weise zu dem vorliegenden Buch beigetragen und ich bin dankbar für die Weisheit und die Einsichten, die ich aus ihnen gewinnen konnte.

Haftungsausschluss

Die in diesem Buch enthaltenen Informationen dienen allgemeinen Informationszwecken und stellen keine professionelle Beratung dar. Der Autor und der Verlag übernehmen keine Verantwortung für eventuelle Folgen, die direkt oder indirekt aus der Anwendung der hier präsentierten Informationen entstehen. Leser, die spezifische Beratung benötigen, sollten die Dienste eines qualifizierten Fachmanns in Anspruch nehmen.
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