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Geleitwort Prof. Dr. Erich Witte

�Führung: Zurzeit wird das Falsche optimiert

Wenn wir unsere Umwelt verstehen und Geschehnisse erklären wollen, beziehen 
wir uns zu allererst auf unsere direkten Beobachtungen. Deshalb hat es auch 
ca. 1500 Jahre gebraucht, bis wir verstanden haben, dass sich nicht die Sonne um 
die Erde, sondern die Erde um die Sonne dreht. Es sieht ja auch für jedermann 
andersrum aus. Die Anschauung trügt und doch ist sie kaum zu erschüttern, weil 
jeder Ähnliches wahrnimmt und entsprechende Schlussfolgerungen zieht. Wenn 
nun noch eine Ideologie diese Vorstellung stützt und Abweichungen sanktioniert 
werden, dann gibt es kaum eine alternative Sichtweise.

Eine ähnliche Situation kann man bei der Führungsforschung erkennen. Es wird 
vor allem das Verhalten der Führungsperson beschrieben und sie wird für die Qua-
lität der Gruppenleistung verantwortlich gemacht. Wenn ein Team nicht erfolgreich 
ist, wird es häufig auf die Inkompetenz der Führungskraft geschoben. In der heuti-
gen Zeit wird deswegen sogar die Frage aufgeworfen, ob Teams überhaupt eine 
Führungskraft brauchen – oder ob sie nicht selbstgesteuert sogar besser dran sind.

Kurz und knapp: nein! Es braucht einen Experten, der versteht, wie soziale 
Systeme wie Teams (Mikrosystem) funktionieren und was zu tun ist, um das Team 
auf das nächste Level zu heben. Dazu müssen verschiedene Systemaufgaben erfüllt 
werden – die zu unterschiedlichen Zeiten unterschiedliche Prioritäten haben.

Die legitime Macht einer Führungsperson besteht also nicht in der Verhaltens-
steuerung der Mitarbeiter, sondern in der Gestaltung des Systems Team. Das Mo-
dell der Führung entfernt sich von einem Verhaltensmodell, entwickelt sich über 
ein Modell der situativen Kontingenz und der Mitarbeiterinteraktion zu einem 
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Modell versteckter Systemaufgaben in einem komplexeren mikrosystemischen 
Geschehen.

Dieser Schritt bedeutet eine erhebliche Abkehr von dem Gewohnten. Man geht 
einen solchen Schritt auch nur, wenn die bisherige Sichtweise viele Vorgänge (wie 
fehlende Verantwortungsübernahme oder Anpassungsfähigkeit an neue Herausfor-
derungen) nicht erklären kann.

Noch immer ist das Verhalten von Vorgesetzten einer der Hauptgründe für die 
Unzufriedenheit am Arbeitsplatz, obwohl gerade die Führungskräfteentwicklung 
eine hohe Bedeutung hat. Vielleicht trifft sie nur nicht die wesentlichen Funktions-
prinzipien von Führung – kreist die Sonne um die Erde?

Es ist die Zeit gekommen, Führung neu zu definieren und die Führungskraft als 
Experten für soziale Systeme zu verstehen. Das erfordert aber ein Umdenken – was 
manchmal sehr lange dauern kann.

Prof. (em.) Dr. Erich H. Witte
Wissenschaftlicher Mentor des Forschungsprojektes TEAMLEAD
Norderstedt, September 2019

Geleitwort Prof. Dr. Erich Witte
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Vorwort der Autoren

Liebe Leserinnen und Leser,
Sie werden sich fragen: „Warum noch ein Buch zum Thema Führung?“
Der Markt ist voll von Büchern zu Führungsstilen, Mitarbeitermotivation, Füh-

rung 4.0 etc. Und dennoch wird Sie dieses Buch einen weiteren großen Schritt 
voranbringen. Das hat mehrere Gründe:

	1.	 Die Perspektive: Die Wechselwirkungen im Team
Die meisten Führungsmodelle richten ihren Fokus entweder auf die Führungs-
kraft und ihre Persönlichkeit oder auf den Umgang dieser Führungskraft mit 
jeweils einzelnen Mitarbeitern. In Zeiten der zunehmenden Teamarbeit ist dies 
aber zu kurz gedacht, denn jede Interaktion zwischen Führungskraft und einem 
einzelnen Mitarbeiter hat Auswirkungen auf das gesamte Team – sei es die Auf-
gaben- und Ressourcenverteilung, die Gestaltung von Spielregeln und Freiräu-
men oder das Aussprechen von Kritik und Anerkennung/Bonus. Unser Füh-
rungsansatz stellt deshalb das Team mit seinen Wechselwirkungen ins Zentrum 
und bietet greifbare Empfehlungen, wie das Zusammenspiel im Team und da-
mit auch das Teamergebnis tatsächlich besser werden.

	2.	 Der Ansatz: Konkrete Aufgaben statt abstrakte Kompetenzen
Der praktische Nutzen dieses Modells steht für uns im Vordergrund. Vergleicht 
man es mit anderen Modellen, so sind diese meist auf Kompetenzanforderun-
gen ausgelegt: Was sollte eine Führungskraft KÖNNEN? Doch nur weil eine 
Führungskraft z. B. kritikfähig ist, heißt das nicht, dass sie es in jeder Situation 
auch zeigen kann oder will. Kompetenzanforderungen sind für den Alltag einer 
Führungskraft zu abstrakt. Unser Ansatz dagegen basiert auf konkreten Aufga-
ben: Was soll eine Führungskraft MACHEN!
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Diese Aufgaben bilden ein allgemeingültiges Grundgerüst, eine praktikable 
Basis für die Reflexion von Problemen und die Gestaltung der Teamführung. 
Gleichzeitig erlaubt die synergetische Führung mit TEAMLEAD die individu-
elle Ausgestaltung je nach Führungsverständnis, Persönlichkeit und Kompeten-
zen der einzelnen Führungskräfte, um ihr Team auch wirklich erfolgreich füh-
ren zu können.

	3.	 Der Nutzen: Spürbarer Leistungszuwachs – Wissenschaftlich belegt
Viele Führungstheorien und -ansätze basieren auf den Gedanken einzelner Ma-
nagementtrainer und haben je nach Marketingaufwand und Renommee des Au-
tors Akzeptanz am Markt gefunden – unabhängig davon, ob der Nutzen des 
Ansatzes jemals nachgewiesen wurde. Unser Führungsansatz wurde im Rah-
men eines mehrjährigen wissenschaftlichen Forschungsprojektes sowohl in Ex-
perimenten als auch im Feld bzgl. des Nutzens getestet. Um das Ergebnis vor-
weg zu nehmen: Teams, die synergetisch geführt werden, arbeiten schneller und 
stressfreier, können komplexe Aufgaben besser lösen und zeigen einen deutli-
chen Leistungszuwachs in den Ergebnissen!

Haben wir Sie neugierig gemacht?

Dann freuen wir uns, Ihnen auf den nächsten Seiten TEAMLEAD und die syn-
ergetische Führung vorzustellen. Wir wünschen Ihnen viel Spaß und gute Er-
kenntnisse!

Herzliche Grüße
Prof. Dr. Nele Graf, David Lowiec, Prof. Dr. Stephanie Rascher und Prof. Dr. 

Andre M. Schmutte

Berlin/München, Mai 2020
www.teamlead.partners

Vorwort der Autoren

http://www.teamlead.partners
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Führen von Teams – mit und ohne 
„4.0“

Nicht nur das „Wunder von der Anfield Road“ hat wieder einmal gezeigt, was ein 
„Team“ leisten kann, als der FC Liverpool im Champions League Halbfinale 2019 
den favorisierten FC Barcelona nach einem 0:3 im Hinspiel noch mit 4:0 aus dem 
Stadion schoss. Auch von den Boxenstopps der Formel 1 oder der täglichen Arbeit 
von Feuerwehr oder Rettungsdiensten kennen wir Beispiele exzellenter Teamar-
beit. Weil die Rahmenbedingungen immer dynamischer und unsicherer werden 
und Veränderungen im Umfeld immer schneller verlaufen, gestaltet sich auch die 
Wertschöpfung von Unternehmen zunehmend in einer projektorientierten Form – 
also in Teamarbeit. Damit hängt heute der Erfolg auch in „normalen“ Organisatio-
nen von den Fähigkeiten ihrer Teams und deren Führung ab.

Nun stellt sich die Frage, wie wir denn aus Gruppen funktionsfähige „Teams“ 
machen und wie wir funktionierende Teams zu einer hohen Leistungsfähigkeit ent-
wickeln. Dabei geht es nicht nur um personale und methodische Kompetenzen, um 
sozial-kommunikative Fähigkeiten oder innere Überzeugungen. Im Kern geht es 
um die Frage, durch welche konkreten Führungsaufgaben ein Team tatsächlich 
bessere Leistungen erzielt. Bisher war man sich nicht sicher, welche Maßnahmen 
für eine hohe Leistungsfähigkeit des „Teams“ zwingend erforderlich sind, und auf 
welche Aktionen auch verzichtet werden kann. Auf welche Aufgaben soll sich die 
Führungskraft also konzentrieren?

Die meisten Führungskonzepte basieren noch auf einem klassischen Führungs-
verständnis, das sich nicht auf Aufgabenprofile und komplexe Gruppenbeziehun-
gen, sondern auf die Kompetenzen einer Führungsperson und auf die Zweierbe
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