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Für Arnulph
und
für alle starken Führungspersönlichkeiten und 
alle, die es werden wollen



VII

Stark führen, die neue Art von Führung: aktivierend, effizient und wirkungsvoll
Was zeichnet eine gute Führungskraft aus? Dass sie auf den Punkt genau und treffsicher 
in Führung geht. Dabei ist es egal, in welcher Führungsdisziplin oder Führungsebene sie 
sich bewegt. So die Theorie. Der Führungsalltag sieht oft erschreckend anders aus.

Führen wäre so einfach, wenn Zeit keine Mangelware wäre. Stimmt das? Ist Zeit der 
einzige Faktor, der gute Führung verhindert? Nicht wirklich.

Was ist das Geheimnis von erfolgreichen, starken Führungskräften?
• Sie gehen aktiv in Führung.
• Sie haben ein klares Bild davon, wie sie führen wollen, und leben eine Konsequenz-

kultur vor.
• Sie kennen den Wert ihrer Zeit und setzen diese gezielt ein.
• Sie praktizieren ein passendes Selbstmanagement.
• Sie wollen erfolgreich sein und haben eine Strategie, wie sie das Ziel erreichen.
• Sie streben Selbstbestimmung und Unabhängigkeit im Business wie auch im privaten 

Umfeld an.
• Sie arbeiten mit dem Menschen und nicht gegen ihn.
• Sie setzen die Mitarbeiter dort ein, wo sie am erfolgreichsten sind.
• Sie stärken ihre Mitarbeiter als selbstständige und engagierte Vordenker, die eigenver-

antwortlich arbeiten wollen.

Starke, unabhängige Führungspersönlichkeiten führen mit Klarheit, Selbstbewusstsein 
und wirkungsvoll. Dass sich der Aufwand der eigentlichen Führungsarbeit deutlich redu-
ziert, ist selbstredend. Ebenso, dass sie Leistungsträger magisch anziehen und ihre Mit-
arbeiter einfacher aktivieren. So erreichen starke Führungskräfte gemeinsam mit ihren 
Mitarbeitern die gesteckten Ziele viel effizienter.

Das Buch zeigt praxiserprobte Methoden, wie Sie Ihre Führungsstärke ausbauen und 
Ihren Führungsalltag optimieren. So gerüstet, führen Sie mit größerem Wirkungsgrad 
und steigern deutlich Ihre eigene Produktivität und die Ihres Teams. Sie lernen, wie Sie 
Ihre Stärke, Ihre Autonomie und Ihr Selbstbewusstsein ausbauen können und wie Sie mit 

Vorwort
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dem Menschen statt gegen ihn arbeiten. Sie erfahren, dass Führung auch einfach, schnell 
und unkompliziert sein kann, wenn Sie Ihre Führungsstärken entsprechend entwickeln 
und ein klares Führungsverständnis haben.

Viele Führungskräfte wissen im Grunde, wie sie besser führen können, trauen sich 
aber nicht. Nur wer in seinem Denken und Handeln authentisch ist, führt überzeugend 
und stark. Deshalb zeigt Ihnen dieses Buch, wie Sie (wieder) zu Ihrem starken Führungs-
Ich gelangen.

Warum sollten Sie sich mit diesem Buch beschäftigen?
In diesem Buch finden Sie Praxis pur und die richtigen Grundlagen zum Ausbau Ihrer 
Führungskompetenz. Alle Methoden und Strategien sind in meinen Beratungen und Coa-
chings in der Führungskräfteentwicklung seit vielen Jahren im Einsatz. Es sind erprobte 
Methoden, mit denen ich selbst schwierige Führungspersönlichkeiten in komplexen Kon-
zernumfeldern zum Erfolg geführt habe. Gerade die Kombination aus Selbstreflexion, 
Selbst- und Zeitmanagement, Führungstechniken und Mitarbeiterentwicklung macht das 
Werk zu einem echten Handbuch für den Führungsalltag.

Meine Wunschleser
Ich wünsche mir Leser,
• die sich ihrer eigenen Führungsstärke bewusst werden wollen.
• die (wieder) selbstbestimmter und unabhängiger führen wollen.
• die erfolgreich sein wollen.
• die eine Strategie für ein beschleunigtes Wachstum ihrer Führungsspanne und ihres 

Verantwortungsbereichs suchen.

Warnung: Dieses Buch kann Sie stark machen
Wollen Sie stark führen? Können Sie mit den Konsequenzen und mit dem Erfolg leben? 
Wenn Sie alle Fragen mit Ja beantworten, steht der Entwicklung Ihrer Führungsstärke 
nichts mehr im Wege. Legen Sie los, Ihr Mut wird belohnt werden!

Zur leichteren Lesbarkeit
Bevor Sie mit dem Lesen beginnen, weise ich Sie noch darauf hin, dass ich zur besseren 
Lesbarkeit durchgängig die männliche grammatikalische Form verwende. Liebe Lese-
rinnen, bitte fühlen Sie sich im gleichen Maße angesprochen und lassen Sie sich nicht 
dadurch irritieren, dass die Führungskräfte in den Illustrationen einen Schlips tragen. 
Dieses Buch ist für männliche und weibliche Führungskräfte – ohne Wenn und Aber.
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In diesem Sinne wünsche ich Ihnen viel Erfolg beim Entwickeln Ihrer Führungs-
stärke. Werden Sie stark und erlauben Sie es sich, stark zu sein!

Ihre
Bianca Fuhrmann

Spezialistin für Führungskräfteentwicklung

PS: An vielen Stellen im Buch können Sie für den privaten Gebrauch Zusatzmaterial 
unter www.bianca-fuhrmann.de/stark-führen/bonusmaterial downloaden. Das Passwort 
hierzu finden Sie am Ende von Abschn. 6.12.

https://www.bianca-fuhrmann.de/stark-f%C3%BChren/bonusmaterial
http://dx.doi.org/10.1007/978-3-658-16606-9_6#Sec33
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Zusammenfassung
Starke Führungskräfte wissen, was sie wollen, schwache lassen sich durch die Komple-
xität ihrer Aufgaben und den permanenten Zeitmangel einschüchtern. Führungskräfte, 
die erfolgreich sein wollen und dabei unbeirrt ihren Weg gehen, führen selbstbestimm-
ter, bleiben geistig unabhängig und sorgen für das notwendige Wachstum, das jedes 
Unternehmen braucht, wenn es am Markt erfolgreich sein will. Wirklich stark ist eine 
Führungskraft allerdings erst dann, wenn sie dies alles im Einklang mit dem Menschen 
vollbringt. Langfristigen Erfolg hat nur, wer mit den Menschen und nicht gegen sie 
arbeitet. Dies lässt sich erreichen, indem jeder Einzelne, der Führungsverantwortung 
innehat, seine Haltung und Fähigkeiten entsprechend auf- und ausbaut.

Starke Führungskräfte wissen, was sie wollen

Kennen Sie starke Führungskräfte? Sicherlich. Fast jedes Unternehmen hat ein paar Füh-
rungskräfte, denen scheinbar alles gelingt. Sie sind durchsetzungsstark, wissen genau, 
was sie wollen und kennen ihren ganz persönlichen Erfolgsweg. Der muss nicht immer 
geradlinig verlaufen, zur Not gehen sie auch Umwege. Sie sind absolut zielstrebig und 
umsetzungsstark. Die Mitarbeiter empfinden diese Klarheit als hilfreich und wissen, dass 
ihre Führungskraft sie durch alle Herausforderungen und Widerstände führt. Diese Füh-
rungskraft ist der Fels in der Brandung, stellt sich immer schützend vor ihre Mitarbeiter 
und stärkt ihnen in der Not den Rücken. Sie verhilft ihren Mitarbeitern aber auch zum 
Fliegen, indem sie ihnen viele Freiheiten zugesteht. Die Mitarbeiter wissen es zu schät-
zen, wenn sie einer sinnvollen Tätigkeit mit Selbstverantwortung nachgehen können. Mit 
diesem Führungsansatz zieht diese Führungskraft High Performer magisch an. Die Fluk-
tuation besteht nur aus Mitarbeitern, die den nächsten Karriereschritt gehen – oft in eine 
Führungsposition. Ihre Kollegen erkennen die Leistung dieser Führungskraft respektvoll 
an und wünschen sich eine gute Zusammenarbeit mit ihr.

Ein Märchen? Nein, diese Führungskräfte gibt es wirklich. Ich selbst war so eine. 
Über viele Jahre war ich als Ingenieurin in der technischen Produktentwicklung tätig und 
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habe als eine der ersten Frauen in diesem Konzern einen großen Technikbereich, der in 
der Mehrzahl aus männlichen Mitarbeitern bestand, geleitet. In diesen Jahren habe ich 
gelernt, was wirklich starke Führung bedeutet und wie man sie perfektioniert. Seit 2008 
zeige ich als systemischer Business Coach und als Beraterin anderen Führungskräften 
ebenfalls den Weg zu mehr Führungsstärke. Diesen Weg stelle ich Ihnen hier vor.

Der entscheidende Erfolgsfaktor ist der Mensch!
Ich will Ihnen zeigen, dass „stark führen“ nichts mit Härte oder Diktatur zu tun hat. 
Ganz im Gegenteil, der entscheidende Erfolgsfaktor ist der Mensch. Der Mensch mit sei-
nen Wünschen, seinem Antrieb und seinen Zielen. Denn es ist viel einfacher, Menschen 
mit ihrem Willen und nicht gegen ihren Willen zu führen.

Schwache Führungskräfte verlieren den Überblick

Schwache Führungskräfte lassen sich von der Komplexität einschüchtern und 
schieben den Zeitmangel vor
Im Management gibt es wohl nichts Komplexeres als das Führen von Themen, Kolle-
gen und Mitarbeitern. Komplexität bedeutet, das Einfachere nicht mehr zu erkennen, die 
Dinge und Ereignisse scheinen zu verschmelzen. Deshalb müssen Führungskräfte das 
Jonglieren vieler Themen schnell lernen – andernfalls rennen sie permanent den Themen 
und den Mitarbeitern hinterher. Aber wo anfangen, wenn Zeit die absolute Mangelware 
ist? Wer nur noch von einem Meeting zum nächsten hetzt, im Posteingang bereits unge-
lesene E-Mails im dreistelligen Bereich hortet und dem Topmanagement spontan auch 
noch Ideen zu einem neuen Projekt liefern muss, hat für seine Führungsaufgabe keine 
Zeit. Und von gutem Führungsstil kann er nur noch träumen. Die Mitarbeiter sind dau-
ergenervt. Das Delegieren will nicht so recht gelingen und am Ende, wenn es zeitkri-
tisch ist, und das ist es meistens, erledigen diese Führungskräfte lieber alles selbst. Nach 
Feierabend werden die Dinge abgearbeitet, die am Tag liegen geblieben sind, und die 
Wochenenden werden oft auch noch dem Job geopfert. Meistens, um endlich einmal in 
Ruhe Themen durchdenken zu können.

Mangelndes Zeitmanagement ist nur die Spitze des Eisbergs

Viele Führungskräfte treibt vor allem die Frage um, wie sie endlich Zeit gewinnen, um 
ihre Führungsrolle leben zu können. Sie klagen über das viel zu hohe Maß an Fremd-
bestimmung und die aufkommende Ohnmacht, nur ein Rädchen im System zu sein. Sie 
sind davon überzeugt, dass sie ohnehin nichts ausrichten können. Es ist der Führungs-
alltag, der ihnen langsam, aber sicher über den Kopf wächst. Die Mitarbeiter tun, was 
sie wollen. Die nächste Führungsebene führt selbst wie ein Blatt im Wind. Druck wird 
eins zu eins weitergeleitet. Sukzessiv reibt sich die Führungskraft auf und sieht vor lauter 
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Abb. 1  Die fünf wichtigsten Aufgaben einer Führungskraft

Themen und Menschen den eigenen Weg nicht mehr. Manch einer hat sich verfahren 
oder landet mit seiner Art zu führen in einer Sackgasse.

Und das alles soll an der fehlenden Zeit liegen? Ist das realistisch? Das Argument 
Zeitmangel wird dann vorgeschoben, wenn die Zusammenhänge viel komplexer sind, als 
wir es im Augenblick darstellen können. Zeit ist etwas Begreifbares, Komplexität nicht. 
Aber nur das Auflösen der Komplexität und die Frage, WARUM wir gerade ein Füh-
rungsproblem haben, legen Lösungswege offen, die wir sonst nicht erahnen können.

Deshalb beschäftigen wir uns mit den Fragen:
1. WARUM wir ein Führungsproblem haben,
2. WAS wir ändern, aktivieren und entwickeln können
3. und WIE wir den erfolgversprechendsten Weg finden und gehen können.

Sie sehen, das Thema Zeitmanagement nimmt nur einen kleinen Teil des Eisbergs ein, 
aber es findet auf jeden Fall Gehör. Zuvor müssen wir uns aber erst einmal anschauen, 
was denn die wichtigsten Aufgaben einer Führungskraft sind.

Die fünf wichtigsten Aufgaben einer Führungskraft

In der Abb. 1 sehen Sie die fünf wichtigsten Aufgaben von Führungskräften.
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1. Führungskräfte sorgen für Wachstum und Gewinn
Betrachten wir die Aufgabe einmal von vorn: In erster Linie geht es darum, dass das 
Unternehmen Gewinn generiert. Hierzu sind ausreichender Umsatz und eine Strategie 
entscheidend. Ohne die monetäre Ausrichtung kann das Unternehmen die Gehälter nicht 
zahlen und müsste in absehbarer Zeit Insolvenz anmelden. Allen Mitarbeitern des Unter-
nehmens sollte dieser Gedanke bewusst sein oder ins Bewusstsein gerufen werden. Wenn 
das nicht in den Köpfen verankert ist, entwickelt sich oft eine Nehmer- und Komfortzo-
nenkultur. In dieser Kultur herrscht die Erwartungshaltung vor, dass die Führungskraft 
den Mitarbeiter für alle Tätigkeiten motivieren muss und das Geld für die abgesessene 
Zeit und nicht für die erbrachte Leistung gezahlt wird.

2. Führungskräfte bilden die Brücke zwischen dem Management und den Mitarbeitern
Führungskräfte stehen zwischen dem Topmanagement und den Mitarbeitern. Deshalb 
haben sie die Aufgabe, eine Brücke zwischen den Beteiligten zu schlagen. Sie sind es, 
die die Strategie in begreifbare Worte übersetzen, in umsetzbare Arbeitspakete zerlegen 
und diese an die richtigen Mitarbeiter zur Erledigung weiterreichen. Damit diese Arbeits-
pakete erfolgreich erledigt werden können, müssen die Führungskräfte kompetente Mit-
arbeiter einstellen, deren Stärken entwickeln und ihnen die Aufgaben geben, für die sie 
am besten geeignet sind.

3. Führungskräfte haben eine Vorbildfunktion
An der Art, wie Führungskräfte mit ihren Mitarbeitern umgehen, kann man erkennen, 
was für ein Menschenbild sie haben. Ohne Respekt und Demut gibt es kein wirkungsvol-
les Miteinander. Es braucht Respekt vor den Menschen und Demut vor der Leistung der 
anderen. Nur so kann der richtige Ton im Umgang miteinander gefunden und anerkannt 
werden, was der andere geleistet hat.

Deshalb hilft es nicht, in Teamentwicklung zu investieren, wenn die Führungskraft 
selbst Teams nur als Mittel zum Zweck ansieht.

Der Fisch stinkt vom Kopf! Ich erlebe immer wieder Unternehmen, in welchen mit 
viel Geld und Engagement versucht wird, eine wertschätzende und respektvolle Unter-
nehmenskultur einzuführen. Aber wenn das obere Management für sich definiert, dass 
diese Leitplanken nicht für es selbst gelten, fehlen schlichtweg die Vorbilder.

Ähnlich verhält es sich beim Zeitmanagement. Ist der Chef chaotisch organisiert und 
liefert er nur auf den letzten Drücker, handeln auch die Mitarbeiter meistens so.

4. Führungskräfte müssen das Wissen um den Faktor Mensch sinnvoll anwenden
Führungskräften wird das kostbarste Gut des Unternehmens anvertraut – die Mitarbeiter. 
Ohne Mitarbeiter gibt es auf lange Sicht kein Wachstum und damit einen schwindenden 
Erfolg oder im Worst Case sogar die Insolvenz. Deshalb ist es die Pflicht einer jeden 
Führungskraft, zu verstehen, wie Menschen ticken. Schließlich können Sie auch kein 
Schiff steuern, wenn Sie von Navigation keine Ahnung haben und mit der Mannschaft 
nicht vernünftig umgehen.
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Deshalb ist es die Hauptaufgabe von Führungskräften, Mitarbeiter zu führen. Klar 
können Führungskräfte auch anderen Aufgaben wie beispielsweise der Akquise nach-
gehen. Sollten aber diese anderen Tätigkeiten den überwiegenden Anteil ihres Alltags 
einnehmen, ist diese Führungskraft eher eine fachliche Führungskraft, auch wenn in der 
Jobbeschreibung etwas anderes steht. Aber das wollen die wenigsten Führungskräfte und 
Geschäftsführer wahrhaben.

Ein besonderes Dilemma haben die Führungskräfte, die als fachlich beste Mitarbeiter 
aus dem Team zur Führungskraft befördert werden. Dadurch entsteht eine große Lücke 
in ihrem Fachgebiet und im Team, die oft nicht gleich von anderen Mitarbeitern kom-
pensiert werden kann. Folgt dann keine zeitnahe und sukzessive Aufbauarbeit, geht die 
neue Führungskraft über kurz oder lang an der Fülle an zusätzlichen Aufgaben unter. Um 
überleben zu können, machen diese Führungskräfte die wichtigsten Projekte aus ihrem 
ehemaligen Fachgebiet selbst und vernachlässigen ihr Team – entweder weil sie keine 
Kapazitäten mehr frei haben, da sie nicht wissen, wie sie führen sollen, oder weil sie 
Angst haben, sich Konkurrenz aufzubauen. Und aus der Not wird oft auch eine Tugend 
gemacht, indem die nächsthöhere Führungskraft den Zustand duldet, anstatt der neuen 
Führungskraft zu einem besseren Führungsverständnis zu verhelfen. Aber die Beweg-
gründe sind nachvollziehbar, denn würde die neue Führungskraft die „alte“ Arbeit nicht 
weiterhin mit machen, hätte auch die nächsthöhere Führungskraft ein Problem. Dieses 
System ist solange stabil, bis es auf einer Seite knallt: Entweder ist die neue Führungs-
kraft entkräftet und macht gravierende Führungsfehler oder die Mitarbeiter suchen das 
Weite beziehungsweise gehen in den Boykott.

5. Führungskräfte müssen wissen, wie sie ihre Ziele am wirtschaftlichsten erreichen
Führungskräfte ohne Plan lassen ihr Team ohne Navigation in See stechen. Nur über 
Umwege, mit Zeitverlust und Zusatzausgaben erreichen sie ihr Ziel … wenn überhaupt. 
Ist das effizient? Ist das effektiv? Nein und nochmals nein.

Deshalb brauchen Führungskräfte ein klares Bild von ihren Zielen und von ihrer lang-
fristigen Vision. Für die Zielerreichung müssen sie eine Strategie entwickeln und ihr 
Team auf den Weg und das Ziel ausrichten. Ein Fokus auf Ziel und Weg ist die Vorausset-
zung, dass sie mit Klarheit führen können. Dies erleichtert den Führungsaufwand kolos-
sal und ermöglicht ein wirtschaftliches Haushalten mit den vorhandenen Ressourcen.

Gibt es den perfekten Führungsstil?

Perfekt? Da kann ich nur entschieden Jein sagen. Aber bevor diese Frage beantwortet 
werden kann, muss zuerst einmal die Frage gestellt werden, was ein Führungsstil ist.

 Führungsstil: Der Führungsstil zeigt, dass die Führungskraft ein gleichblei-
bendes Verhaltensmuster, unabhängig von der Situation, in ihren Führungs-
alltag einfließen lässt.
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Führungsstile gibt es wie Sand am Meer – welche sind die bekanntesten neben dem 
Stark-führen-Führungsstil?
In der Tat gibt es so viele verschiedene Führungsstile, dass hier nur einige erwähnt wer-
den können, ohne sich in deren Weiten zu verlieren.

Der Führungsstil mit Fokus auf die gleichen Rechte:
Diese Führungskräfte fällen Entscheidungen zusammen mit dem Mitarbeiter oder geben 
diese ganz an den Mitarbeiter ab.
• demokratischer Führungsstil
• kooperativer Führungsstil

Der Führungsstil mit Fokus auf die Mitgestaltung und das Vorhaben:
• agiler Führungsstil
• mitunternehmerischer Führungsstil
• mitgestalterischer Führungsstil
• partizipativer Führungsstil

Der Führungsstil mit Fokus auf die Schaffung von Anteilnahme, Verständnis und 
Eigenverantwortung:
• dialogischer Führungsstil
• sinnorientierter oder werteorientierter Führungsstil
• situativer Führungsstil

Der Führungsstil, der die Dominanz und das Sagen in den Vordergrund stellt:
Hier versteckt sich die Führungskraft oft hinter einer Institution oder etwas „Gottgegebe-
nem“ und erhält daraus ihre Legitimation zum harten Durchgreifen oder auch zur ableh-
nenden sowie bremsenden Haltung. Folgende Ausrichtungen sind dafür bekannt:
• autoritärer Führungsstil
• hierarchischer Führungsstil
• autokratischer Führungsstil
• patriarchalischer Führungsstil
• bürokratischer Führungsstil

Der Führungsstil, der die charismatische Seite der Führungspersönlichkeit betont:
• charismatischer Führungsstil

Der Führungsstil, der die lockere Art der Führungskraft zeigt:
Hier ist fast alles erlaubt und die Führungskraft lässt viel Grenzwertiges durchgehen.
• Laissez-faire-Führungsstil
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Wie so oft: Jegliche Extreme sind schlecht!
Jeden Führungsstil kann man so übertreiben, dass er für das Unternehmen schädlich ist 
und die Mitarbeiter Reißaus nehmen. Daher ist eine gesunde Mischung aus verschiede-
nen Führungsstilen zielführend.

Außerdem muss der Führungsstil auch zum Unternehmen passen. Nehmen Sie zum 
Beispiel ein Orchester, in dem oft ein autoritärer Stil vorherrscht. Können Sie sich vor-
stellen, dass der Dirigent demokratisch im Team abstimmen lässt, ob die erste Geige den 
Ton getroffen hat oder nicht? Wahrscheinlich nicht. Es sei denn, das Orchester spielt Jazz 
statt Klassik, dann vielleicht schon eher.

Aber der Führungsstil ist meines Erachtens nicht so wichtig. Da bin ich einer Mei-
nung mit Fredmund Malik [1], der diese These in seinem Klassiker „Führen Leisten 
Leben“ vertritt. Wichtiger ist, sich selbst treu zu bleiben. Wer nur eine Rolle spielt und 
seinen Führungsstil von anderen kopiert, kann nicht glaubhaft sein und wird im Ernstfall 
ignoriert.

Nehmen Sie den Stil, den Sie am besten können, nämlich Ihren eigenen
Ob jemand nur eine Führungsrolle spielt, fällt spätestens dann auf, wenn die Führungs-
kraft unter Stress steht. Denn dann kommt der wahre Charakter des Menschen zum Vor-
schein. Hieraus lässt sich relativ leicht sein Menschenbild ablesen.

Was ist der Unterschied zwischen einem guten und einem starken Führungsstil?
Im Idealfall keiner!

Die drei wichtigsten Gründe, warum Sie stark führen sollten

Wie Sie in Abb. 2 sehen können, sind die drei dargestellten Gründe ein absoluter Nutzen-
bringer.

Sie gewinnen mehr Unabhängigkeit und Entscheidungsfreiheit
Ihre wachsende Klarheit verhilft Ihnen auf der beruflichen wie auch auf der privaten 
Seite zu mehr Selbstbestimmung. Die unterschwellige Ohnmacht, nur ein kleines Räd-
chen im großen Unternehmensgetriebe zu sein, verschwindet und wird durch Ihren 
Gestaltungswillen ersetzt. Ihr Mut, sich stärker für Ihre Ideen, Konzepte und Strategien 
einzusetzen, steigt und macht auch im Privaten keinen Halt. Kurzum: Sie werden unab-
hängiger und selbstbestimmter. So gewinnen Sie auch mehr Selbstbestimmung für Ihre 
persönlichen Ziele.

Sie gewinnen Zeit
Dadurch, dass Sie wissen, was Sie wollen, legen Sie den Fokus auf die richtigen Themen 
und Mitarbeiter. Sie führen mit Klarheit und steigern Ihre Effizienz. Delegationen fallen 
Ihnen leichter, Rückdelegationen nehmen ab. Der Führungsaufwand sinkt deutlich.


