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Die Frage „Wie schaffe ich meine Ar-
beit?" hat für Führungskräfte in den
zurückliegenden Monaten aufgrund

der Wirtschaftskrise an Brisanz gewonnen.
Wir hören zunehmend die Klage „Ich stoße
an meine Belastungsgrenzen", da aus den
Umstrukturierungen auch neue beziehungs-
weise zusätzliche Anforderungen an die Füh-
rungskräfte resultieren.

Doch das „Prinzip der minimalen Führung"
hilft ihnen, diese Anforderungen zu meistern.
Denn dieser Führungsansatz zielt darauf ab,
die Fähigkeit der Mitarbeiter, sich im Arbeits-
alltag selbst zu fuhren, zu stärken, sodass
ihnen auch mehr Verantwortung übertragen
werden kann. Gelingt dies, dann gewinnt die
Führungskraft Zeit - und zwar Zeit für ihre
eigentlichen Führungsaufgaben.

Dies bringt Entlastung. Denn wenn die
Mitarbeiter weitgehend eigenverantwortlich
ihren Job erledigen und im Alltag selbst seh-
en, was es zu tun gilt, dann landen nicht nur
weniger Aufgaben auf dem Tisch der Füh-
rungskräfte, sie müssen auch seltener korri-
gierend eingreifen. Dadurch sinken das Ar-
beitsvolumen und die Arbeitsbelastung.

Beim Prinzip der minimale Führung geht
es also letztlich um die Frage: Wie schaffe ich
es als Führungskraft, meine Zeit und Energie
möglichst effektiv zu nutzen und die größt-
mögliche Wirkung zu erzielen? Oder anders
formuliert: Wie kann ich brennen, ohne aus-
zubrennen? Gerade bei Führungskräften ist
die Gefahr auszubrennen besonders groß,
weil die Anforderungen gestiegen sind.

Häufiger Fehler: Detailarbeit und
Experte für alles
Nun wird oft eingewandt, der Gedanke, Füh-
rungskräfte könnten mit weniger Arbeit oder
einem geringeren Energieaufwand mehr er-
reichen, sei eine Fiktion. Doch das trifft nicht
zu. Viele Führungskräfte verschwenden zum
Beispiel noch viel zu viel Zeit mit Fachaufga-
ben und Details, statt sich auf ihre Kernauf-
gaben, also ihre Steuerungs- und Führungs-
aufgaben, zu besinnen und diese konsequent
wahrzunehmen. Sie arbeiten am Detail mit
und sind Experte für alles - anstatt das Exper-
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tenwissen beim Mitarbeiter mehr auszubau-
en oder auch mehr zu nutzen.

Zwar müssen Führungskräfte gerade in der
aktuellen Krisen Situation Präsenz zeigen.
Aber das heißt nicht, dass sie die Arbeit ihrer
Mitarbeiter miterledigen müssen. Im Gegen-
teil! Gerade in schwierigen Zeiten sollten
Führungskräfte ihre Mitarbeiter stärker in die
Mitverantwortung nehmen, damit sie selbst
mehr Freiraum haben.

Mehr delegieren, um Freiräume
zu gewinnen
Dies setzt ein Umdenken seitens der Füh-
rungskräfte voraus. Eine der wichtigsten Ma-
ximen des Prinzips der minimalen Führung
lautet: Wer eine gute Führungskraft sein
möchte, muss zunächst sich selbst führen
können - also bei der Arbeit zum Beispiel die
richtigen Prioritäten setzen, statt sich mit
Nebensächlichkeiten zu verzetteln. Das setzt
gerade in Krisenzeiten eine Reflektion des
eigenen Tuns voraus. Denn nur eine Füh-
rungskraft, die weiß, wo sie den Hebel anset-
zen muss, um die größte Wirkung zu erzie-
len, kann auch in schwierigen Zeiten souve-
rän agieren und ihren Mitarbeitern vermit-
teln: „Hierauf kommt es bei eurer Arbeit an."
Mit anderen Worten: Es kommt darauf an,
den Mitarbeitern den gewünschten Halt und
die nötige Orientierung zu geben.

Viele Dinge, von denen Führungskräfte lan-
ge Zeit dachten, nur sie könnten sie machen,
lassen sich bei einer entsprechenden Führung
auch an die Mitarbeiter delegieren. Und in der
Regel kommt das bei den Mitarbeitern gut an:
Sie freuen sich, dass man ihnen mehr Verant-
wortung überträgt und sozusagen nicht mehr
stündlich bei ihnen auf der Matte steht. Das

stimuliert sie, weshalb letztlich auch ihre Leis-
tung und somit der Output steigen.

Beispiel Sales-Bereich: Hier muss jede Füh-
rungskraft auch eine Art Sales-Coach sein,
der seinen Mitarbeitern regelmäßig ein Feed-
back über ihre Leistung gibt und mit ihnen,
soweit nötig, Wege zum Erfolg ausarbeitet.
Diese wegbegleitende Unterstützung fehlt im
Sales-Bereich oft. Häufig stoßen die Füh-
rungskräfte ihre Mitarbeiter in den Mitarbei-
tergesprächen nur vor den Kopf, denn es wird
meist nur das Ergebnis der Arbeit bewertet.

Sagt eine Führungskraft zu ihrem Mitar-
beiter „Du hast das Ziel x nicht erreicht",
dann denkt der Mitarbeiter meist sofort:
„Mein Chef ist mit mir unzufrieden. Er denkt,
ich leiste zu wenig. Wenn der wüsste, welchen
Einsatz ich jeden Tag bringe ..." Der Mitar-
beiter geht also innerlich in Opposition. Folg-
lich ist er auch nicht mehr für eine Verhal-
tensänderung offen.

Für Sales-Führungskräfte folgt daraus; Sie
müssen sich intensiver mit dem Verkaufs-
prozess befassen und lernen, besser wahrzu-
nehmen und zu beschreiben, was in ihm gut
und weniger gut läuft. Denn nur dann kön-
nen sie Lernprozesse bei ihren Mitarbeiter
anstoßen. (OE)
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